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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาสภาพปัจจัย ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยและ

สมการพยากรณ์ การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวัดแพร่ น่านและ
อุตรดิตถ์ ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่านและ
อุตรดิตถ์ ทั้งหมด 1,205 คน กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 308 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่
ใช้ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า ระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล ใน
จังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน และด้านบทบาทและมอบหมาย
งานที่ชัดเจน 

ปัจจัยที่ส่งผลการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดเทศบาลในจังหวัดแพร่ 
น่าน และอุตรดิตถ์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ ปัจจัย 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก  และปัจจัยด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ 
น่านและอุตรดิตถ์ มีค่าไปในทางบวกกับปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก และปัจจัยด้าน 
การสร้างความไว้วางใจ 



ข 

สมการพยากรณ์การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ 
น่านและอุตรดิตถ์ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีนัยส าคัญ
ของการพยากรณ์การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล เขตจังหวัดแพร่ น่านและ
อุตรดิตถ์ คือปัจจัยด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจและ
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .214 มีค่าอ านาจ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 46 
 Ŷ = 3.623 + .067 X1 +(-.059) X2 + .067 X3  
 Z = .137 X1 + (-.130) X2 +.149 X3  
 

ค าส าคัญ : ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา  ผู้บริหารสถานศึกษา 
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The purposes of this research were to study the state of factors, the relationship between 
the factors and the predictive equation of team building of school administrators under the 
municipality of Phrae, Nan and Uttaradit province. The population consisted of 1,205 teachers 
and administrators under the municipality of Phrae, Nan and Uttaradit province. The sample of 
308 was obtained by multi-stage sampling. The research tool was a questionnaire. Data were 
analyzed by percentage, mean, standard deviation, correlation coefficient and multiple regression 
analysis. 

The research result showed that overall the level of team building of school 
administrators under the municipality of Phrae, Nan and Uttaradit province was at a high level. 
The team building aspects included participation, clear objectives and goals and roles and work 
assignment. With regard to factors affecting team building of the school administrators of the 
municipality in Phrae, Nan and Uttaradit province overall it was found to be at a high level.  

The factors included trust, relationships between members and work and decision 
processes. The factors affecting team building of the school administrators were found to be 
positively related to the factors of member relationships and trust.  



ง 

Regarding the predictive equation of the team building it was found that the significant 
factors affecting team building of the administrators were work and decision processes, trust, and 
member relationships with the multiplied correlation coefficient 0.214 and the predictive power 
was 46 percent. 
 Ŷ = 3.623 + .067 X1 +(-.059) X2 + .067 X3  
 Z = .137 X1 + (-.130) X2 +.149 X3  

 

Keywords : Factors Affecting Team Building of School Administrators,  School Administrators 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การจัดการศึกษาขึ้นพื้นฐานของประเทศไทย ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 2542 
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)พ.ศ. 2545 รัฐจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ปี โดยไม่เสียค่าใช้จ่ายตาม
ก าหนดในรัฐธรรมนูญมาตราที่ 81 และได้แบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ระดับ คือ ระดับประถมศึกษา
และระดับมัธยมศึกษา ซึ่งทั้งสองระดับล้วนแต่มีความส าคัญ และส่งผลต่อคุณภาพของประชาชน 
ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา ความรู้และคุณธรรม โดยระดับมัธยมศึกษานั้นเป็นการศึกษา 
ที่มุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้พัฒนาคุณธรรม ความรู้ ความสามารถ และทักษะต่อจากระดับ
ประถมศึกษา ให้ผู้เรียนค้นพบความต้องการ ความสนใจ และความถนัดของตนเอง ทั้งใน 
ด้านวิชาการและวิชาชีพ ตลอดจนมีความสามารถในการประกอบการงาน และอาชีพตามควรแก่วัย 
เพื่อเป็นพื้นฐานในการศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษาหรือเพื่อให้เพียงพอต่อการประกอบการงานและ
อาชีพที่ตนถนัดทั้งอาชีพอิสระและรับจ้างรวมทั้งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้พัฒนาคุณธรรมจริยธรรมและ
ทักษะทางสังคมที่จ าเป็นส าหรับการประกอบการงานและอาชีพ และการอยู่ร่วมกันในสังคมอย่าง 
มีสันติสุขตามความมุ่งหมายของแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2552-2559 ซึ่งถ้าการจัดการในระดับ
ประถมศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ก็จะส่งผลให้ประเทศและสังคมมีความเจริญก้าวหน้า            
อย่างยั่งยืนและบุคคลในสังคมต่างก็สามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข 

การที่จะพัฒนาโรงเรียนเทศบาลต่างๆให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้มีปัจจัยอ่ืนๆ ที่เข้า
มาเกี่ยวข้องหลายอย่าง ทั้งนี้เพราะองค์ประกอบด้วยส่วนต่างๆ ได้แก่ บุคลากรกระบวนการท างาน
เป็นปัจจัยน าเข้าและสุดท้าย คือ ผลผลิตที่จะต้องมีมาตรฐาน แต่เมื่อพิจารณาถึงส่วนที่ส าคัญและ
ควรจะให้ความสนใจเป็นพิเศษก็คือบุคลากรหรือคนที่จะเป็นตัวจักรส าคัญที่จะช่วยให้การด าเนิน 
งานของโรงเรียนเป็นไปตามกระบวนการที่วางไว้ในการที่จะพัฒนาองค์กร ผู้บริหารหลายๆคนได้
พยายามที่จะหาวิธีการหากระบวนการที่ดี มาใช้ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยการดึงเอาทักษะและความสามารถของทรัพยากรบุคคลในองค์กรมาให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ถึงแม้ว่าจุดเน้นนี้จะปรับปรุงการปฏิบัติงานแต่จุดเน้นที่ส าคัญที่สุด คือ
การพัฒนาที่จะมุ่งตอบสนองต่อเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์กรมาพร้อมๆ กันกับ 
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การพัฒนาองค์กรจึงได้น าความรู้และเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ในอันที่จะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของการไว้วางใจซึ่งกันและกัน พร้อมกับเผชิญกับปัญหา
ต่างๆอย่างเปิดเผย เปิดโอกาสให้ทุกส่วนได้มีโอกาสร่วมส่งเสริมให้มีทัศนคติแบบร่วมมือ ร่วมใจ
ในการแก้ปัญหาองค์กร และสนับสนุนให้พนักงานมีศักยภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน ถ้าจะกล่าว
อย่างสั้นๆก็คือ การพัฒนาองค์กรเป็นวิธีที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการท างานในองค์กร
นั้น 

การพัฒนาองค์การเป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนที่มุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพขององค์กรโดยอาศัยพลังความร่วมมือจากสมาชิกทุกคน ดังนั้น จึงพบว่า ทีมงานเป็น
องค์ประกอบพื้นฐานที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดนี้สิ่งที่ถูกท าให้เปลี่ยนแปลงคือ 
“ทีมงาน” ดังนั้นผู้ที่จะท าให้บุคลากรในองค์กรสามารถท างานได้ตามบทบาทหน้าที่อย่างเหมาะสม 
มีการท างานเป็นทีมที่ร่วมแรงร่วมใจซึ่งกันและกัน ก็คือ  ผู้บริหารที่เป็นผู้ประสานและสร้างระบบ
การท างานเป็นทีมในองค์กร (สุนันทา เลาหนันทน์, 2549, น. 28 ) การท างานเป็นทีมเป็นเร่ืองที่
ส าคัญมาก เนื่องจากงานบางชนิดไม่สามารถท างานให้ส าเร็จได้เพียงคนเดียว ต้องอาศัยก าลังคน 
ก าลังความสามารถ และประสบการณ์จากหลายๆคน ต้องการความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ บางคร้ัง
ต้องแก้ปัญหาของหน่วยงานร่วมกัน เป็นการสร้างบรรยากาศการท างานที่มีเอกภาพของหน่วยงาน 
และส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงาน (สมชาติ กิจบรรยง, 2540, น. 28)  
การท างานเป็นทีมมิใช่เป็นเพียงการที่กลุ่มคนท างานด้วยกันในเวลาเดียวกันและในสถานที่เดียวกัน 
หากหมายถึง  การที่บุคคลจ านวนหนึ่ง ซึ่งมีความแตกต่างกันทั้งในด้านประสบการณ์ความรู้
ความสามารถแต่มีสิ่งหนึ่งที่เหมือนกันคือ มีความมุ่งมั่นพันผูกต่อการท างานร่วมกันเพื่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร  ทั้งนี้องค์กรเป็นสิ่งหนึ่งที่ร่วมเอาบุคลากรมากมายต่าง
วัฒนธรรม ต่างความคิด ถ้าสามารถน ามาผสมผสานกันอย่างเหมาะสมและปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมี
เป้าหมายแล้วย่อมก่อให้เกิดความสร้างสรรค์อันมหาศาลในการผลักดันให้องค์กร หรือทีมงานให้
เจริญก้าวหน้าไปอย่างไม่หยุดยั้งเทคนิคการท างานเป็นทีม เป็นเทคนิคที่อยู่บนพื้นฐานของการมี
ส่วนร่วมที่สมาชิกทุกคนในหน่วยงานต่างร่วมกันท างานอย่างประสาน เชื่อมโยงทั้งหน่วยงาน 
(เอกชัย กี่สุขพันธ์, 2538, น. 125-137) ร่วมกันแก้ไขปัญหาและอุปสรรคข้อขัดข้องทั้งหลายที่มี
ผลกระทบต่อการไหลของงาน ให้สามารถด าเนินไปโดยราบรื่นบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับ การท างานเป็นทีมที่ส่งผลให้การท างานสะดวกและง่ายขึ้น เช่น  
มี การปรับปรุงโดยลดขั้นตอนของการท างาน มีการสื่อสารที่ถูกต้อง เข้าใจง่าย ช่วยการสร้าง
บรรยากาศการท างานที่ช่วยสร้างเสริมพัฒนาความรู้ ทักษะเจตคติซึ่งกันและกัน  
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การสร้างทีมงานในการท างานนั้น เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องคิดและด าเนินการให้เกิดขึ้นมาก
ที่สุดผู้บริหารหลายคนได้พยายามน าเทคนิคการบริหารหลาย ๆ รูปแบบมาใช้ เช่น การบริหาร 
โดยจุดประสงค์ การพัฒนาองค์การกลุ่มผู้สร้างคุณภาพงานหรืออ่ืน ๆ แต่ก็พบว่าประสบความส าเร็จ
บ้าง ไม่ประสบความส าเร็จบ้าง (ธเนศ ข าเกิด, ม.ป.ป., น. 1) ซึ่งการที่ผู้บริหารน าเอาเทคนิคต่าง ๆ 
มาใช้ก็ล้วนแต่กล่าวถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการพัฒนาทีมงาน แต่ในสภาพปัจจุบัน
โรงเรียนสังกัดเทศบาล มีการบริหารจัดการเป็นลักษณะรวมศูนย์อ านาจไว้ในส่วนกลาง ท าให้ไม่มี
ความคล่องตัวในการบริหาร สถานศึกษาขาดอ านาจการตัดสินใจ และมีโรงเรียนจ านวนมาก 
มีความแตกต่างกันในด้านการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพเท่าเทียมกันโดยเฉพาะโรงเรียนที่ตั้งในเขต
เมืองกับชนบท และโรงเรียนยังขาดการตรวจสอบระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, น. 11) นอกจากนี้ยังไม่มีการจัดท าแผนแม่บทเต็มรูปแบบท าให้  
การจัดการและพัฒนาโรงเรียนขาดความชัดเจนและต่อเนื่อง ความล่าช้าในการพัฒนาองค์กรหลัก
ทุกระดับของสังกัดเทศบาล กระบวนการบริหารและจัดการ ยังไม่มีประสิทธิภาพและยังไม่มี  
ระบบสารสนเทศขาดการวางแผนอย่างเป็นระบบ ขาดการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม จึงท าให้
ผู้บริหารโรงเรียนมีปัญหาในด้านการจัดการและพัฒนาโรงเรียนให้เป็นแหล่งวิชาการขาด  
การติดตามการประเมินผลของการด าเนินงานของโรงเรียน และไม่น าผลการประเมินมาเป็นข้อมูล
ในการแก้ไขปรับปรุงองค์การและขั้นตอนในการปฏิบัติงานของโรงเรียน และมีความซับซ้อนใน
การด าเนินงานระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและไม่มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจนให้โรงเรียน
ปฏิบัติอีกด้วย นอกจากนั้นการสร้างทีมงานท าให้สามารถหาทางออกของปัญหา ในระหว่าง  
การท างานได้หลายวิธี เป็นการพัฒนาสมาชิกทีมให้เปิดใจกว้างมากขึ้น อีกทั้งยังช่วยส่งเสริมให้มี
การแลกเปลี่ยนข้อมูลความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา (สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2533, น. 37) 
คุณประโยชน์ของการสร้างทีมงาน เป็นการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มีประสิทธิผลดีกว่าการท างานโดย
บุคคลเพียงคนเดียว อีกทั้งการตัดสินใจและการแก้ปัญหาจะมีประสิทธิภาพมากกว่าการท างานโดย
บุคคลเพียงคนเดียวเช่นกัน (สมพงษ์  เกษมสิน, 2526, น. 21) การสร้างทีมงานได้ให้ความสนใจใน
การปฏิบัติงานเป็นทีมอย่างมาก เพราะการร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานต่อองค์กร ย่อมท าให้งาน
ขององค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและราบรื่น การร่วมมือและการมีส่วนร่วมใน              
การปฏิบัติงานเป็นเทคนิคอันส าคัญ และจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารและผู้ร่วมงานทั้งสองอย่าง จะมี
ความเข้าใจการปฏิบัติงานเป็นทีม 

ในการที่สถาบันการบริหารการศึกษาจะมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับแนวคิดใน
การบริหารงานของผู้บริหาร และการปฏิบัติงานของบุคคลโดยตรง ถ้าผู้บริหารที่ดีต้องให้ผู้ร่วมงาน
ได้มีส่วนร่วมมากที่สุด เท่าที่จะเป็นไปได้ ไม่ควรท างานคนเดียว เพราะความส าเร็จของงานอยู่ที่  
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การท างานเป็นทีม งานบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ต้องใช้ทั้งพระเดชและพระคุณ                          
สร้างความศรัทธาแก่ผู้ร่วมงาน ทั้งด้านวิชาการ และความเชื่อถือ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นจะต้องศึกษา
และทดลองใช้กลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารงาน เพื่อหากลยุทธ์ที่ดีที่สุดที่จะท าให้ผู้ร่วมงาน
ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม อย่างเต็มความสามารถ จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องมีบทบาท
ส าคัญในการสร้างสรรค์และส่งเสริมให้เกิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพ เป็นทีมงานที่แข็งแกร่ง และ
เป็นทีมงานที่มีกลไกในการท างาน (อุทัย บุญประเสริฐ, 2531, น. 57) และในปัจจุบันการสร้าง
ทีมงาน การยกย่อง การยอมรับนับถือ ซึ่งกันและกันเป็นสิ่งที่ส าคัญ ควรยึดถือและปฏิบัติต่อเพื่อน
ร่วมงาน ผู้บริหารจะต้องยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ทุกคนมีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจในการท างาน 

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว การที่จะพัฒนาและเสริมสร้าง 
การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดของผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษา  
สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ควรจะได้ทราบข้อมูล เพื่อจะได้น าผลการศึกษา
ไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพของผู้บริหารสถานศึกษา ตลอดจนพัฒนา
สถานศึกษาให้มีคุณภาพอันจะก่อประโยชน์ต่อการศึกษาของชาติ ต่อคุณภาพชีวิตที่ดีของเยาวชน
ต่อไปในอนาคต 

 

ค าถามการวิจัย 
1. การปฏิบัติการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ 

น่านและอุตรดิตถ์ อยู่ระดับใด 
2. ปัจจัยที่ส่งผลการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ 

น่าน และอุตรดิตถ์ อยู่ระดับใด 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ อยู่ระดับใด 
4. สมการพยากรณ์การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล  

ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ อยู่ระดับใด 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล               

ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์  
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2. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ 

4. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล ใน
จังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ 
 

ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา 
1. มุ่งศึกษาระดับปฏิบัติการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล            

ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ได้แก่   การติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย การมีส่วนร่วม บทบาท
และการมอบหมายงานที่ชัดเจน ภาวะผู้น า และวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้อง
ต้องกัน 

2. ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล  
ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ได้แก่ ด้านบทบาทของสมาชิก ด้านกระบวนการท างานและ             
การตัดสินใจ และด้านการติดต่อสื่อสาร 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากร 
ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่านและ

อุตรดิตถ์ ในปีการศึกษา 2557  จ านวน  17 แห่ง ผู้บริหาร จ านวน 17  คน และครู จ านวน  1,188 คน 
รวมประชากรทั้งหมด 1,205 คน 

2. กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครู ในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่านและ

อุตรดิตถ์ ในปีการศึกษา 2557  โดยใช้ผู้บริหารทั้งหมด 17 คน และครูจ านวน 291 คน ใน
สถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์  

ขอบเขตด้านตัวแปร 
ตัวแปรต้น ได้แก่  ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงาน มี 3 ด้าน ดังนี ้ 
1. ด้าน กระบวนการท างานและการตัดสินใจ (X1)    
2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2)   
3. ด้านการสร้างความไว้วางใจ (X3) 
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ตัวแปรตาม ได้แก่ การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 5 ด้าน 
1. การติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย 
2. การมีส่วนร่วมในการท างาน 
3. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน 
4. ภาวะผู้น า 
5. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
การสร้างทีมงาน หมายถึง การด าเนินการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล                    

ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ที่วางแผนและกระตุ้นให้มีการรวมกลุ่มของบุคลากรที่ท างาน
ร่วมกัน ให้ด าเนินงานต่างๆ ของสถานศึกษา จนบรรลุผลตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของ
สถานศึกษาที่ก าหนดไว้ ซึ่งประกอบด้วยการสร้างทีมงาน แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ 

การติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย หมายถึงการท างานที่สื่อสารโดยเปิดโอกาสให้สมาชิกใน
ทีมภายในสถานศึกษาได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร และสื่อสารแบบเปิดเผย เพื่อให้การท างานประสบ
ผลส าเร็จ ตลอดจนปัญหาในการด าเนินงานอย่างชัดเจนตรงไปตรงมาเพื่อหาข้อยุติความคิดที่
แตกต่างด้วยเหตุและผลและตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย  

การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานทุกขั้นตอน 
ตั้งแต่เร่ิมแรกขั้นตอนจนถึงขั้นตอนสุดท้ายให้มากที่สุด ตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน 

บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน หมายถึงการมอบหมายงานที่ระบุมีความชัดเจน     
ด้านบทบาทและหน้าที่ เพื่อให้ทุกฝ่ายได้มีการแสดงความคิดเห็นในการก าหนดบทบาท เพื่อให้
เหมาะสมกับความสามารถ โดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ 

ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าจะต้องกระจายอ านาจและหน้าที่อย่างทั่วถึงในหมู่สมาชิก เมื่อมี
ความต้องการผู้น าเกิดขึ้น สมาชิกมีโอกาสเป็นผู้น าตามความต้องการในสถานการณ์นั้นๆ และทุก
คนต้องยอมรับในความรู้ความสามารถกันและกัน ผลัดกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน หมายถึง เป้าหมายของสถานศึกษา
ต้องเป็นที่เข้าใจชัดเจนโดยทั่วกัน สนองความต้องการของบุคลากรในสถานศึกษา ซึ่งกระตุ้นให้เกิด
ความร่วมมือ และสร้างความผูกพันเพื่อให้เกิดความส าเร็จตามที่ตั้งไว้ เช่น เปิดโอกาสให้ครูได้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ของการท างานร่วมกัน 
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ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงาน หมายถึง การศึกษาความสัมพันธ์ของกระบวนการท างาน
และตัดสินใจ ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก และการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน ได้แก่ 

1. ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ หมายถึงกระบวนการตัดสินใจต้องยืดหยุ่น
ได้ เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการในสถานการณ์หนึ่ง ๆ กล่าวคือ มีความสมดุลกันระหว่าง
กัน ระหว่างเวลา ทรัพยากร กับวิธีการตัดสินใจที่จะใช้แต่ละเร่ือง เป็นการตัดสินใจที่สมาชิก 
มีความเห็นพ้องต้องกัน 

2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก หมายถึง ความเป็นเอกภาพและน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
ให้การสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีมงาน มีความอดกลั้นต่อความขัดแย้งและร่วมปรึกษาหารือ 
แก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นอย่างเปิดเผย 

3. ด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน หมายถึง การแสดงบทบาทของผู้บริหารใน
ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน มีการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกัน และการก าหนด
บทบาทหน้าที่และการประสานงานในการท างานเป็นทีมงานอย่างเป็นที่ยอมรับซึ่งกันและกัน 

โรงเรียนสังกัดเทศบาล หมายถึง โรงเรียนที่อยู่ในการดูแลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ จ านวน 17 แห่ง ประกอบด้วย 

จังหวัดแพร่ ได้แก่โรงเรียนเทศบาลวัดเหมืองแดง โรงเรียนเทศบาลวัดชัยมงคล โรงเรียน
เทศบาลวัดหัวข่วง โรงเรียนเทศบาลวัดสวรรคนิเวศ โรงเรียนสาธิตเทศบาลบ้านเชตวัน จังหวัดแพร่ 

จังหวัดน่าน ได้แก่โรงเรียนเทศบาลบ้านพระเนตร(สามัคคีวิทยาคาร) โรงเรียนเทศบาล
บ้านภูมินทร์(จุมปีวนิดาภรณ์)  และโรงเรียนเทศบาลบ้านสวนตาล(ดรุณวิทยา) 

จังหวัดอุตรดิตถ์ ได้แก่โรงเรียนเทศบาลท่าอิฐ โรงเรียนเทศบาลวัดคลองโพธิ์                 
โรงเรียนเทศบาลวัดท้ายตลาด  โรงเรียนเทศบาลวัดเกษมจิตตาราม โรงเรียนเทศบาลวัดไผ่ล้อม 
โรงเรียนเทศบาลวัดหนองผา โรงเรียนเทศบาลศรีพนมมาศ โรงเรียนเทศบาลหัวดง(ป.ฟักอังกูร) 
และโรงเรียนเทศบาลร่วมจิต  
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
ผลการวิจัยคร้ังนี้จะเป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา สังกัดเทศบาล เขตจังหวัดแพร่ น่าน 

อุตรดิตถ์ และเขตเทศบาลอ่ืนๆ ดังนี ้
1. เป็นข้อมูลพื้นฐาน และแนวทางในการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนสังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ตลอดจนโรงเรียนในสังกัดเทศบาลของ
จังหวัดอ่ืนๆ 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%82%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%82%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%A8&action=edit&redlink=1
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2. เป็นข้อมูลในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อให้ท างานได้บรรลุเป้าหมายและ 
เกดิประสิทธิผลต่อสถานศึกษา 

3. น าปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานมากระตุ้นและโน้มน้าวให้บุคลากรทาง 
การศึกษาคิดการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

4. หน่วยงานต้นสังกัดได้ทราบถึงปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน เพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงการสร้างทีมงาน 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

 

การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
1. การติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย 
2. การมีส่วนร่วม 
3. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน 
4. ภาวะผู้น า 
5. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมาย 

ที่เห็นพ้องต้องกัน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน 
1. ด้านกระบวนการท างานและ 
การตัดสินใจ 

2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 
3. ด้านการสร้างความไว้วางใจ 

 



บทที ่2 
          เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ โดยเสนอ
สาระส าคัญตามล าดับ ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการสร้างทีมงาน 
2. การสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน 
3. เทคนิคการสร้างทีมงานกับการประยุกต์ใช้ในสถานศึกษา 
4. ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงานในการท างาน 
5. การจัดการศึกษาของเทศบาล 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดเก่ียวกับการสร้างทีมงาน 
ความหมายของการสร้างทีมงาน 
ความหมายของการสร้างทีมงานในการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุ วัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ทุกคนในองค์กรต้องรู้สึกว่าตนอยู่ใน “ทีม” เดียวกัน และ
ร่วมแรงร่วมใจ ให้ประสบผลส าเร็จร่วมกัน ผู้บริหารจึงต้องสร้างทีมงานขึ้นในองค์กร และกระตุ้น
ให้ทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นผู้มีส่วนร่วมในฐานะที่เป็นส่วนหน่ึงของทีม 

เคซส์บอม (Kezsbom, 1990, p. 51) ได้ให้ความเห็นว่า การสร้างทีมงาน หมายถึง  
การมอบหมายงานพิเศษให้กับกลุ่มบุคคล ซึ่งมีเป้าหมายร่วมกัน และตระหนักถึงบทบาทที่ต้อง
พึ่งพากันในการปฏิบัติงาน และทราบว่าจะใช้ความสามารถที่มีอยู่ของแต่ละคนให้สัมพันธ์กัน
อย่างไร เพื่อรวมพลังกันในอันจะน าความส าเร็จมาสู่งานที่ได้รับมอบหมาย 

ฟรานซิส และยัง (Francis & Young, 1979, p. 8) ได้กล่าวถึง การสร้างทีมงาน ว่า หมายถึง
กลุ่มบุคคลและ ผู้มีพลัง มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน สมาชิก
ในทีมเป็นผู้ที่ท างานร่วมกันได้ดี และรู้สึกเพลิดเพลินที่จะท างานนั้น สามารถผลิตผลงานที่มี
คุณภาพสูง 
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ปาร์คเกอร์ (Parker, 1990, p. 16) ได้อธิบายว่า การสร้างทีมงานเปน็กลุ่มบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์และต้องพึ่งพากันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์ 
คนกลุ่มนี้มีเป้าหมายร่วมกันและยอมรับว่าวิธีเดียวที่จะท างานให้ส าเร็จ คือ การท างานร่วมกัน 

วูดคอค และฟรานซิส (Woodcock & Francis, 1994, p. 1) ได้นิยามว่า การสร้างทีมงาน
เป็นกลุ่มคนที่จะต้องสัมพันธ์กันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันในทรรศนะ ของ               
วู๊ดคอค และฟรานซิส เห็นว่าบุคคลจ านวน 50 คน ไม่ใช่ทีม ถ้าเขาเหล่านั้นไม่มีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกันและไม่มีเป้าหมายร่วมกันจะเป็นทีมต่อเมื่อสมาชิกมีกิจกรรมผูกพันกันเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายเดียวกัน ตัวอย่างเช่น กลุ่มพนักงานขายซึ่งมีเขตพื้นที่รับผิดชอบในการให้บริการได้เรียก
ตัวเองว่า“ทีมขาย” ถ้าพิจารณาตามความหมายข้างต้นพนักงานขายอาจจะไม่มีเป้าหมายร่วมกัน 
กล่าวคือ  
ต่างคนต่างขาย คนกลุ่มนี้จะไม่ใช่ทีม เมื่อใดที่พนักงานขายได้มาก าหนดเป้าหมายร่วมกันและ
ท างานด้วยกันเพื่อให้บรรลุยอดขายที่ก าหนดไว้ ถึงจะเรียกได้ว่าเป็น “ทีมขาย” ตามความหมายที่
อธิบายไว้ข้างต้น 

เจิมจันทร์ ทองวิวัฒน์ และ ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2531, น. 2)  ได้อธิบายว่า  
การสร้างทีมงานประกอบไปด้วยบุคคลซึ่งมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องซึ่งกันและกันโดยตรงเพือ่
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างมีคุณภาพ ทีมนักกีฬาบาสเกตบอลเป็นตัวอย่างที่เห็นได้ชัด เพราะสมาชิก
ในทีมมีเป้าหมายร่วมกัน คือต้องโยนลูกบาสเกตบอลให้ลงห่วงของฝ่ายตรงข้ามเพื่อเอาชนะคู่ต่อสู้ 
สมาชิกแต่ละคนมีหน้าที่ตามต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย และจะต้องประสานเข้ากับเพื่อนร่วมทีม 
ท าคะแนนให้เป็นที่น่าพอใจ ผู้เล่นมีความห่วงใยกับการท าคะแนนของทีมมากกว่าของตนเอง   
ทุกคนรับรู้ว่าการสนับสนุนซึ่งกันและกันในการเล่นจะช่วยให้ทีมปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลมี
ขวัญและก าลังใจสูง 

สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2533, น. 5 - 7)  ได้กล่าวว่า  ค าส าคัญค าหนึ่งที่ใช้ร่วมกับ  
การสร้างทีมงาน คือ การสร้างกลุ่ม ซึ่งในความหมายของจิตวิทยา หมายถึง การรวมตัวของคนหลาย
คนซึ่งมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันอย่างสม่ าเสมอในช่วงเวลาหนึ่ง คนเหล่านั้นจะมีการรับรู้ในตนเองว่า 
พวกเขาขึ้นต่อกันและกัน ในที่จะปฏิบัติการเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน มีการต้ังข้อสังเกตว่า ทีมงาน
ก็คือกลุ่มเพียงแต่ต้องการจะเน้นให้เด่นชัดว่าเป็นกลุ่มท างาน ซึ่งสมาชิกทุกคนมีภารกิจที่จะต้อง
ท างานประสานกันตามบทบาทของตน เพื่อที่จะให้ภารกิจนั้นบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม 

เชอมอฮอร์น ฮันท์ และออสบอน (Shermerhorn Hunt & Osborn, 1994, p. 328) ได้นิยาม 
ค าว่าการสร้างทีมงาน หมายถึง กิจกรรมที่ได้วางแผนไว้ล่วงหน้าเพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล
การท างานของกลุ่มบุคคล โดยริเริ่มให้มีการเปลี่ยนแปลงอันจะน าไปสู่การพัฒนาทีมงานและเพิ่ม
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ประสิทธิผลในการท างานของกลุ่ม จุดเน้นของการสร้างทีมงานอยู่ที่การให้กลุ่มบุคคลท างาน
ร่วมกันเพื่อใช้วิธีการแก้ปัญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535, น. 142) ได้แสดงทรรศนะว่า การสร้างทีมงานนั้นกิน
ความหมายมากกว่ากลุ่มคนที่มารวมกันเฉย ๆ เพราะทีมงานจะรวมไปถึงความเป็นผู้น ากลุ่ม 
กระบวนการตัดสินใจในกลุ่ม การใช้ทรัพยากรของกลุ่มให้เกิดประโยชน์สูงสุด และการผสมผสาน
สมาชิกของกลุ่มซึ่งจะมีผลอยา่งมากต่อการท างานร่วมกัน เป้าหมายของการสร้างทีมงานจึงเป็น  
การสร้างทีมที่มีการท างานอย่างมีชีวิตชีวา แทนที่จะเป็นเหมือนเคร่ืองจักร และมีการประสาน  
การท างานของสมาชิกทุกคนในทีมให้ มุ่งสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน 

จากความหมายดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า การสร้างทีมงาน หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ท างาน
ร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่าง  
มีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น ดังนั้น ผู้บริหารงานจะประสบ
ความส าเร็จนั้น จ าเป็นจะต้องหล่อหลอมทีมงานให้เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน รู้จักหาวิธีจูงใจที่ให้เขา
เหล่านั้นท างานด้วยความสมัครใจและเต็มใจ 

วัตถุประสงค์ของการสร้างทีมงาน 
จุดเน้นของการสร้างทีมงาน คือ การท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน 

การสร้างทีมงานจึงมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ (สุนันทา เลาหนันทน,์ 2549, น. 63-64) ดังนี ้
1. เพื่อสร้างความไว้วางใจกันในหมู่สมาชิกทีมงาน 
2. เพื่อแสวงหาวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกัน สมาชิกของทีมจะท างานได้ดีขึ้นเมื่อมีการเปิดเผย 

จริงใจต่อกัน เมื่อมีปัญหาจะได้ช่วยกันแก้ไข 
3. เพื่อเสริมสร้างทักษะความเชี่ยวชาญให้มากขึ้น ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล เป็นการใช้ศักยภาพของทีมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
4. เพื่อให้ข้อมูลย้อนกลับในทางสร้างสรรค์แก่องค์กร 
5. เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ที่จะรับฟังความคิดเห็นและข่าวสารของผู้อ่ืนอย่างตั้งใจและ

ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
6. เพื่อพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหาร่วมกัน 
7. เพื่อช่วยลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล เน่ืองจากได้เรียนรู้ทักษะสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลเพิ่มขึ้นจากการได้ท างานร่วมกัน มีความพร้อมที่จะท างานร่วมกันมากขึ้น 
8. เพื่อส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ให้สมาชิกของทีม 
9. เพื่อเสริมสร้างขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
10. เพื่อปรับปรุงการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดในภาพรวม 
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โดยสรุป วัตถุประสงค์หลักของการสร้างทีมงาน ก็เพื่อปรับปรุงความสัมพันธ์ต่างๆใน
การท างานให้ดีขึ้น โดยใช้พลังของกลุ่มช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จในการท างาน โดยสมาชิก
ในทีมมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติ และมีความพึงพอใจเพื่อนร่วมงาน 

สุรศักดิ์ ศรณรินทร์.  (2546, น. 227) กล่าวว่า ทีมงานที่เกิดขึ้นในองค์การใด ๆ ก็ตาม
วัตถุประสงค์พื้นฐาน คือ การปรับปรุงการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีจิตส านึก กลุ่มคนหรือทีมที่จะ
ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพมีวัตถุประสงค์ในการสร้างทีมงาน ดังนี้  

1. เพื่อสร้างความรู้สึกผูกพัน ความไว้วางใจ การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่าง
สมาชิกของทีมงาน 

2. เพื่อแสวงหาวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างสมาชิกในทีม สมาชิกของทีมจะท างานได้
ดีขึ้นเมื่อมีการเปิดเผยและจริงใจต่อกัน เมื่อมีปัญหาจะได้ช่วยกันแก้ไข 

3. เพื่อเสริมสร้างทักษะความเชี่ยวชาญให้มากขึ้น ช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากขึ้น เป็นการใช้ศักยภาพของทีมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

4. เพื่อให้ข้อมูลย้อนกลับในทางสร้างสรรค์แก่องค์การ 
5. เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ที่จะรับฟังความคิดเห็นและข่าวสารของผู้อ่ืนอย่างตั้งใจและ

ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
6. เพื่อพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหาร่วมกัน 
7. เพื่อลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล เน่ืองจากสมาชิกได้เรียนรู้ทักษะสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลเพิ่มขึ้นจากการได้ท างานร่วมกัน มีความพร้อมที่จะท างานร่วมกันมากขึ้น 
8. เพื่อส่งเสริมให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ระหว่างสมาชิกของทีม 
9. เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจท าให้เกิดความความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
10. เพื่อปรับปรุงการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดในภาพรวม 
11. เพื่อให้สมาชิกของทีมได้แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน อันจะส่งผล

ท าให้มีความเข้าใจและยอมรับซึ่งกันและกันมากขึ้น 
12. เพิ่มพูนความสามารถของกลุ่มในการท างานร่วมกับกลุ่มหรือทีมงานอ่ืนในองค์การ

Mahasarakham University 
โดยทั่วไป การสร้างทีมงานนั้นมุ่งวัตถุประสงค์ที่ส าคัญคือ เพื่อตั้งเป้าหมายและจัดล าดับ

ก่อนหลังของงาน ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ในการวิเคราะห์หรือก าหนดว่าสมาชิกของทีมงานจะมีบทบาท
และความรับผิดชอบต่องานในลักษณะใดและอย่างใด และเพื่อที่จะก าหนดวิธีการท างานของ
ทีมงานหรือกระบวนการท างาน อาทิ การตัดสินใจ การติดต่อสื่อสาร การใช้ภาวะการเป็นผู้น า และ
เพื่อที่จะได้ก าหนดสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกของกลุ่ม อาจกล่าวได้ว่า การสร้างทีมงานนั้น ท าให้
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บรรลุวัตถุประสงค์ทั้งในแง่งาน แง่คน ส าหรับในแง่ของงาน การก าหนดเป้าหมาย และความส าคัญ
ตามล าดับก่อนหลังก็ดี การวิเคราะห์บทบาทและความรับผิดชอบของทีมงานก็ดี การก าหนด
กระบวนการท างานก็ดี ล้วนแต่ส่งผลให้บรรลุผลในแง่ของงานทั้งสิ้น  และในขณะเดียวกัน  
การสร้างทีมงานก็ยังมีวัตถุประสงค์ในแง่ความสัมพันธ์ของบุคคลซึ่งเป็นการช่วยตอบสนอง            
ความต้องการทางอารมณ์ของสมาชิกกลุ่ม ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า การสร้างทีมงานนั้นสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ทั้งในแง่คนและในแง่งาน (Dyer, 1977, p. 55) 

ความส าคัญของการสร้างทีมงาน 
การท างานเป็นทีมมีความส าคัญกับการท างานในองค์กรเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่ทีมงาน

จะช่วยท าให้วัตถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายเท่านั้น แต่ทีมงานยังจะเป็นองค์ประกอบ 
ที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศของการท างานของหน่วยงานนั้นอีกด้วย โดย ไมตรี งามวงษ์วาน   
(2549, น. 20) กล่าวว่าหน่วยงานนั้นมีความจ าเป็นที่จะต้องสร้างทีมงานด้วยเหตุผลต่อไปนี้ คือ 

1. งานบางอย่างไม่สามารถท าส าเร็จคนเดียวได้ 
2. หน่วยงานมีความเร่งด่วนที่ต้องการระดมบุคลากร เพื่อปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา 

ที่ก าหนด 
3. งานบางอย่างต้องอาศัยความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายฝ่าย 
4. งานบางอย่างเป็นงานที่มีหลายหน่วยงานรับผิดชอบ ต้องการความร่วมมืออย่างจริงจัง

จากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
5. เป็นงานที่ต้องการความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อแสวงหาแนวทางวิธีการและเป้าหมาย 

ใหม่ ๆ 
6. หน่วยงานต้องการสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึ้น 
วู๊ดคอค และฟรานซิส (Woodcock & Francis, 1994, p. 12)  ได้ตั้งข้อสังเกตว่า                   

การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะน าประโยชน์มาสู่องค์กร ดังนี้ 
1. สมาชิกทีมแต่ละคนปฏิบัติงานในกลุ่มที่ทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกัน 

และภาคภูมิใจในเอกลักษณ์ขององค์กร 
2. หัวหน้าทีมมอบอ านาจและให้โอกาสแก่สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มความสามารถ 
3. สมาชิกได้รับการส่งเสริมให้ท างาน เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานดีที่สุด 
4. ความหลายหลากด้านความรู้ความเชี่ยวชาญของทีมงานช่วยให้สามารถแก้ปัญหาต่างๆ 

ให้ลุล่วงด้วยดี 
5. ประสบการณ์และบุคลิกภาพที่แตกต่างกันของสมาชิกท าให้กระบวนการตัดสินใจมี

คุณภาพดีขึ้น 
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6. ช่วยลดต้นทุนด้านการบริหารและขจัดอุปสรรคด้านการสื่อสารของสมาชิก 
7. เพิ่มสมรรถภาพในการท างานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ 
8. ช่วยให้ทุกคนเข้าใจกระบวนการท างานร่วมกัน 
9. สร้างความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความรับผิดชอบร่วมกัน และผูกพันทางใจ

ต่อทีมการท างานเป็นทีมนอกจากจะมีผลดีต่อองค์กรโดยส่วนรวมแล้ว ยังมีผลดีต่อสมาชิกแต่ละ
บุคคลในทีมงานนั้นด้วยเหตุผล 3 ประการ คือ 

 9.1 ทีมงานเป็นการรวมเอาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าที่สุดขององค์กรเข้าด้วยกัน ท าให้
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจท าได้ เพราะนอกจากจะได้แรงกายแรงใจเพิ่มขึ้น
แล้ว ยังจะได้ความคิดหลายแง่หลายมุมผสมผสานกัน ท าให้ศักยภาพแฝงที่แต่ละคนมีอยู่ถูกน ามาใช้
ได้มากขึ้น    

 9.2 ทีมงานท าให้มีการมอบหมายให้รับผิดชอบเพื่อปฏิบัติหน้าที่ตามความถนัด 
ความเชี่ยวชาญ และความพอใจของแต่ละคน เป็นการท าให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ยังผลให้ 
แต่ละคนมีโอกาสสร้างหรือพัฒนาความสามารถด้านอ่ืน ๆ ให้ดีขึ้นโดยการเรียนรู้จากสมาชิก 
ผู้ร่วมงาน 

 9.3 ทีมงานช่วยให้สมาชิกแต่ละคนได้รับการตอบสนองความต้องการทางสังคม  
อันได้แก่ ความรัก และการยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะเป็นบันไดน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิต  
การท างานในที่สุด 

การสร้างทีมงานมีความส าคัญมากเพราะสามารถเป็นกลไกช่วยท าให้เพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานเพิ่มขึ้น มีคุณภาพในแง่ของการท างานที่ดี เกิดการคิดสร้างสรรค์และก็มีความริเร่ิมใน  
สิ่งใหม่ๆ  ซึ่งเป็นปัจจัยเสริมสร้างคุณภาพของงาน และยังท าให้องค์กรให้มีคุณภาพและมั่นคง 
นอกจากนีค้วามส าคัญของการสร้างทีมงานยังเป็นขบวนการท างานที่ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศที่ดี 
ให้เกิดความรัก ความสามัคคี น้ าหนึ่งใจเดียวกัน มีเครือข่ายสัมพันธ์ภาพ เกิดความสุขในการท างาน
ร่วมกัน เมื่อมีการท างานเป็นทีม ในด้านการบริหารงานจะประสบความส าเร็จท าให้เกิดการมี               
ส่วนร่วม ท าให้เป็นงานมีประสิทธิภาพสูงสุด  

ประเภทของทีมงาน 
ในการจัดแบ่งทีมงานออกเป็นประเภทต่าง ๆ นั้น มีวิธีการในการจัดแบ่งหลายวิธีขึ้นอยู่

กับแนวคิดเฉพาะแบบของแนวคิดน้ัน ๆ เช่น กลุ่มตามแนวคิดของกลุ่มในองค์กร กลุ่มตามแนวคิด
ด้านสังคมวิทยา หรือกลุ่มตามแนวคิดจิตวิทยา เป็นต้น ตามแนวคิดด้านสังคมวิทยามักจะแบ่งกลุ่ม
คนออกเป็นกลุ่มปฐมภูมิ (Primary Group) และกลุ่มทุติยภูมิ (Secondary Group)  ส่วนทาง  
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ด้านจิตวิทยาสังคมมักจะแบ่งเป็นกลุ่มสมาชิก (Membership Group) และกลุ่มอ้างอิง (Reference 
Group) เป็นต้น 

การใช้ทีมงานเพื่อท างานหรือเพื่อการด าเนินภารกิจอย่างใดอย่างหนึ่งในหน่วยงานนั้น 
เป็นการจัดรูปแบบของทีมงานอาจท าได้ทั้งในแบบที่เป็นทางการ (Formal) และแบบไม่เป็นทางการ
(Informal) ทีมงานที่เป็นทางการนั้น มักจะจัดไว้ตามระบบการจัดองค์กร คือ จัดเป็นฝ่ายเป็นแผนก
เป็นหน่วย เป็นส านัก หรือเป็นคณะกรรมการหรืออนุกรรมการประจ าชุดต่างๆ ตามที่องค์กร
ก าหนด (อุทัย บุญประเสริฐ, 2531, น. 64) 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, น. 18 -22) กล่าวว่า ส่วนทีมงานในรูปแบบอ่ืน ๆ ที่องค์กร
อาจจัดให้มีเพิ่มอีกได้ตามความเหมาะสมและวัตถุประสงค์เฉพาะในแต่ละเร่ือง อาจจัดได้ใน
ลักษณะต่าง ๆ กันดังต่อไปนี้ 

1. คณะกรรมการ (Committee)  เป็นกลุ่มบุคคลที่รับผิดชอบท างานบางสิ่งหรือ               
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งร่วมกัน จึงเป็นงานซึ่งไม่ใช่งานประจ า 

2. คณะท างาน (Task Force) เป็นคณะท างานที่จัดขึ้นชั่วคราว เพื่อท างานเฉพาะกิจ
เกี่ยวกับวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง หรือให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาเฉพาะอย่าง 

3. คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ (Ad Hoc Committee) หมายถงึ คณะกรรมการที่แต่งตั้ง
เป็นคร้ังคราวเพื่อก าหนดวัตถุประสงค์ของงานใดงานหนึ่ง เมื่อปฏิบัติงานเสร็จแล้วก็ถือว่า
ภาระหน้าที่สิ้นสุดลง 

4. ทีมงานโครงการ (Project Team) หมายถึง ทีมงานที่ประกอบด้วยกลุ่มบุคคลที่
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของโครงการ โดยมีระยะเวลาเร่ิมต้นและสิ้นสุดโครงการที่ก าหนดไว้
ชัดเจน 

5. กลุ่มหรือชมรมเฉพาะด้าน (Special Groups and Clubs) หมายถึง กลุ่มที่ประกอบด้วย
สมาชิกที่มีความสนใจเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งมาร่วมกันจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่อยู่ในความสนใจ 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2543, น. 12) ได้แบ่งทีมในองค์กรไว้ 5 ประการ คือ 
1. ทีมชั้นสูง หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบในการก าหนดและพัฒนากลยุทธ์วิเคราะห์

สภาพแวดล้อม และก าหนดทิศทางขององค์กร ประเมินการแข่งขันและระบุโอกาสของธุรกิจ
ตลอดจนท าการตัดสินใจเร่ืองส าคัญ ๆ ทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ             
ด้านสูงมาร่วมด้วยในบางโอกาส ความสามารถของสมาชิกในทีมชั้นสูง มีความส าคัญยิ่งต่อ
ความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 
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2. ทีมบริหาร หมายถึง ทีมงานที่ก าหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานประสานงาน และ
ควบคุมการท างานของสมาชิกในองค์กรจัดหาทรัพยากรและวางแผนการปฏิบัติงาน สร้างกลยุทธ์
ในการพัฒนาและจัดการภารกิจต่าง ๆ ขององค์กร 

3. ทีมปฏิบัติงาน หมายถึง ทีมงานที่ท าหน้าที่ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ รับผิดชอบงานใน
รูปแบบปัจจัยป้อนเข้าให้เป็นผลผลิต ซึ่งอาจอยู่ในรูปของสินค้าหรือการบริการ 

4. ทีมเทคนิค หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบด้านการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน           
เพื่อเป็นหลักประกันว่าสินค้าหรือการบริการขององค์กรมีวิธีการด าเนินการที่เป็นรูปแบบเดียวกัน
อย่างได้มาตรฐาน อาจเป็นมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิต หรือมาตรฐานการบริการ 

5. ทีมงานสนับสนุน หมายถึง ทีมงานที่เกิดขึ้นภายนอกกระบวนการท างานตามปกติ  
แต่ทีมนี้จะให้การสนับสนุนทางอ้อม ซึ่งจ าเป็นต่อความส าเร็จและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

คาร์ (Carr, 1992, p. 45) ได้อธิบายแนวทางในการใช้ทีมที่มีอ านาจ 4 ประเภท คือ  
ทีมคุณภาพ (Quality Teams) ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมที่มีลักษณะและหน้าที่หลากหลาย 
(Multi-Skilled and Multi-Functional Teams) และทีมที่มีอ านาจในการจัดการตนเองอย่างเต็มที่ 
(FullySelf-Management Teams) ซึ่งอธิบายโดยสรุป ดังนี ้

1. ทีมคุณภาพ (Quality Teams) สามารถใช้ได้ทั่วไปทุกระดับขององค์กร ทีมคุณภาพ 
มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน คือ เพื่อปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ์ การบริการกระบวนการและ   
สภาพแวดล้อมขององค์กร มีความสามารถในการใช้ทักษะกลุ่มและทักษะการแก้ปัญหาความส าเร็จ
ของทีมงานคุณภาพ คือ การมอบอ านาจให้กับทีมงานเพื่อให้สามารถหยิบยกปัญหาขึ้นมาพิจารณา
และใช้ทักษะที่จ าเป็นเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ 

2. ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมประเภทนี้มีวัตถุประสงค์เฉพาะและเมื่อด าเนิน  
การส าเร็จตามวัตถุประสงค์นั้น ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไป ทีมโครงการจึงสามารถตอบสนอง
วัตถุประสงค์ได้หลากหลายอย่างไม่น่าเชื่อ แต่ละทีมจะมีวัตถุประสงค์ของตนและมีการก าหนด 
วันเวลาที่จะด าเนินการให้ประสบความส าเร็จ ลักษณะของทีมโครงการที่ดีสมาชิกจะมีทักษะหลาย
อย่างเพื่อน าไปใช้ประกอบการด าเนินงานในโครงการน้ัน ๆ 

3. ทีมที่มีทักษะและหน้าที่หลากหลาย (Multi-Skilled and Multi-functional Teams) 
ทีมงานประเภทนี้มีลักษณะเด่นอยู่ที่ความแตกต่างด้านทักษะของสมาชิก ซึ่งถือเป็นความเชี่ยวชาญ
ของแต่ละคนและมีความจ าเป็นต้องน าทักษะเหล่านั้นไปแก้ปัญหา การด าเนินงานของทีมจะเปิด
โอกาสให้สมาชิกทุกคนปฏิบัติการต้ังแต่จุดเร่ิมต้นของโครงการและใช้ทักษะทุกด้านของสมาชิก
เพื่อให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ เพราะแต่ละทีมสามารถสนองความต้องการของลูกค้า กลุ่มหนึ่งหรือ
ลูกค้ากลุ่มเล็ก ๆ โดยจัดหาและบริการลูกค้าได้อย่างสมบูรณ์แบบ 
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4. ทีมงานที่มีอ านาจในการจัดการตนเองอย่างเต็มที่ (Fully Self-Management Teams) 
ทีมงานที่มีคุณภาพมีอ านาจและประสิทธิผลคือ ทีมงานที่มีอ านาจในการจัดการตนเองอย่างเต็มที่ 
หรือทีมที่สามารถก าหนดทิศทางการด าเนินงานของตนเองได้หรือทีมงานที่มีอ านาจกึ่งอิสระ 
ลักษณะทีมงานประเภทนี้จะรับผิดชอบการปฏิบัติการของทีมและผลผลิตของตนเอง หากองค์กร
สามารถพัฒนาทีมลักษณะนี้ได้อย่างเต็มที่ ทีมงานจะรับงานส่วนใหญ่ได้ภายใต้การนิเทศงานของ 
ผู้บังคับบัญชา เช่น งานการตั้งจุดมุ่งหมายหรือเป้าประสงค์ (Setting Goals)  การวัดผลผลผลิต  
การประกันและการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพของสมาชิก  รวมทั้งการจ้างพนักงาน                         
การประเมินผลงาน การควบคุมวินัยของสมาชิกและการคัดเลือกหัวหน้าทีมของตนเอง 

นอกจากนีป้ระเภทของการสร้างทีมงานเสมือนมีองค์ประกอบที่ต่างจากทีมงานแบบอ่ืน 
อยู่ 3 ประการ ได้แก่  

1. ขาดการสื่อสารลักษณะที่เป็นกึ่งค าพูด หรือมิใช่ค าพูดเพื่อช่วยสร้างความกระจ่าง
เพิ่มเติม  

2. มีข้อจ ากัดที่เป็นบริบททางสังคม (Limited socialcontext)  
3. ไม่มีอุปสรรคข้อจ ากัดเร่ืองเวลาและสถานที่ ส่วนทีมงานแบบอื่นสมาชิกสามารถใช้  

การสื่อสารที่เป็นกึ่งค าพูด (Paraverbal) เชน่ น้ าเสียง สายตา ระดับเสียง เปน็ต้น หรืออาจใช้ภาษา  
ที่มิใช่ค าพูด เชน่ ขมวดคิ้ว แสดงสีหนา้ ภาษามือ ภาษากาย เปน็ต้น การสื่อสารด้วย วิธีดังกล่าวช่วย
เพิ่มความหมายให้ชัดเจนมากขึ้น นอกจากนี้ทีมงานเสมือนยังขาดความรู้สึกที่เป็นความเอ้ืออาทร
ทางสังคม (Social rapport) ต่อกัน เน่ืองจากสมาชิกมีโอกาสปฏิสัมพันธ์โดยตรงนอ้ย จึงขาด 
การสร้างบรรทัดฐานร่วมของกลุ่ม เชน่ การรู้จักใหแ้ละรับ (Give and take) หรือการอภิปรายถก
ปัญหาร่วมกันโดยตรง ไม่มีการพบปะส่วนบุคคล จึงท าให้ทีมงานเสมือนมีลักษณะมุ่งงาน  
(Take oriented) ที่มีการแลกเปลี่ยนความรู้สึก เชิงอารมณ์น้อยมาก จึงไม่น่าแปลกใจที่สมาชิก
ทีมงานแบบนี้มีความพึงพอใจต่อกระบวนการกลุ่มน้อยกว่าทีมงานแบบอื่น และประการสุดท้าย 
ทีมงานเสมือนสามารถท างานด้วยกันไดแ้มว่้าสมาชิกจะอยู่ห่างกันนับพันไมล์และแตกต่างกัน                
ด้านเวลาตามเส้นแบง่เวลา (Time zone) ซึ่งทีมงานแบบอื่นไม่สามารถท างานร่วมกันในสภาพเช่นนี้
ได้โดยทั่วไปประเภทของการสร้างทีมงานการแบ่งทีมในสถานศึกษาสามารถที่จะแบ่งประเภท ตาม
วัตถุประสงค์ได้ 4 รูปแบบคือ  

1. ทีมแก้ปัญหา (Problem - Solving Teams)  
2. ทีมบริหารตนเอง (Self - Managed Teams)  
3. ทีมที่ท างานข้ามหน้าที่กัน (Cross - Function Teams)  
4. ทีมเสมือนจริง (Virtual Teams)  
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รูปแบบการท างานเป็นทีม 
จากการศึกษารูปแบบของทีมงานที่ได้รับความนิยมเพิ่มขึ้นในทางปฏิบัติของ                       

ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า มี 3 ประเภท ได้แก่ 
1. ทีมแก้ปัญหา (Problem-Solving Team) เป็นทีมที่ประกอบด้วยกลุ่มพนักงานและ

ผู้จัดการซึ่งสมัครใจมาประชุมกันอย่างสม่ าเสมอ เพื่อปรึกษาหารือและแสวงหาวิธีการแก้ปัญหา
เกี่ยวกับสินค้ากระบวนการผลิต คุณภาพสินค้า และสภาพแวดล้อมการท างาน ทีมแก้ปัญหา  
จะศึกษาปัญหา ให้ข้อเสนอแนะเพื่อแก้ปัญหา แต่ไม่มีอ านาจในการตัดสินใจ การจะใช้วิธีการใด
แก้ปัญหานั้นจะต้องได้รับการอนุมัติจากผู้บริหารทีมแก้ปัญหาจะประกอบด้วยอาสาสมัครประมาณ 
5 – 12 คน ผู้จัดการและพนักงาน ซึ่งมาจากฝ่ายต่าง ๆ ทีมจะประชุมกัน 1 – 2 ชั่วโมงต่อสัปดาห์  
เพื่ออภิปรายวิธีการที่จะช่วยพัฒนาคุณภาพสินค้า เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และปรับปรุง
สภาพการท างาน ทีมจะไม่มีอ านาจในการตัดสินใจ 

2. ทีมพิเศษเฉพาะด้าน (Special-Purpose Team) เป็นทีมที่ประกอบด้วยสมาชิกซึ่งมี
ความรู้และประสบการณ์หลายด้านหลายระดับมาร่วมกันปฏิบัติภารกิจพิเศษร่วมกัน เช่น บริษัท 
คาดิแลค ใช้ทีมพิเศษเฉพาะด้านซึ่งมีสมาชิกมาจากทุกฝ่ายในบริษัทมาช่วยกันปรับปรุงกระบวน 
การผลิตให้รวดเร็วขึ้น สมาชกิของทีมประกอบด้วยพนักงานและตัวแทนจากสหภาพแรงงานภารกิจ  
ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการออกแบบและปฏิรูปการปฏิบัติงานเพื่อยกระดับคุณภาพของสินค้าและ
ประสิทธิภาพในการท างาน รูปแบบของการท างานช่วยปูพื้นฐานให้กับทีมงานที่บริหารงาน 
ด้วยตนเอง 

3. ทีมที่บริหารงานด้วยตนเอง (Self-Managing Team) หรือทีมอิสระ (Autonomous 
Team) เป็นทีมงานที่ประกอบด้วยพนักงานประมาณ 5 –15 คน ร่วมกันรับผิดชอบงานอย่างครบ
วงจร โดยปราศจากการถูกบังคับบัญชา แต่มีอ านาจในการตัดสินใจในขอบเขตของงาน สมาชิกจะ
ร่วมกันวางแผน ประสานงาน และควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเอง สามารถก าหนดเวลาการ
ท างาน มีการตัดสินใจในเร่ืองส าคัญ ๆ โดยกลุ่ม สมาชิกจะหมุนเวียนกันท างานทีมงานจะ
รับผิดชอบการบริหารงานทุกอย่างรวมไปถึงการก าหนดวันหยุดพักผ่อนได้โดยกลุ่มเองรูปแบบของ
ทีมงานที่บริหารงานด้วยตนเอง 

เป้าหมายส าคัญประการหนึ่งของทีมงาน คือ การพร้อมใจกันคิดหาวิธีการที่จะปรับปรุง 
แก้ไขกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ขนาดของกลุ่มที่ดีมักจะมีสมาชิกตั้งแต่ 3 – 10 
คน (เตือนใจ แววงาม, 2534, น. 74) ทีมขนาดเล็กมักจะมีความเหนียวแน่นมากกว่ากลุ่มที่มีขนาด
ใหญ่ เพราะว่ากลุ่มขนาดใหญ่ติดต่อสื่อสารกันได้ล าบาก และเกิดกลุ่มขนาดเล็กซ้อนอยู่ภายใน  
ซึ่งโดยธรรมชาติต้องแข่งขันกัน แย่งผลประโยชน์กัน ท าให้เกิดความเหนียวแน่นในกลุ่มใหญ่ 



19 

ตกต่ าไป ถ้าเกินกว่า 10 คน ถือว่าใหญ่เกินพอ (สิทธิโชค  วรานุสันติกุล, 2533, น. 44) เมื่อรวมตัว
กันแล้วสมาชิกต้องเลือก ผู้น าหรือหัวหน้าทีม และเลขานุการจากสมาชิกในทีม เพื่อท าหน้าที่ 
นัดหมาย วางแผนการท างานร่วมกัน โดยมีเลขานุการเป็นผู้บันทึกเหตุการณ์ส าคัญของการประชุม
ไว้เป็นหลักฐานอ้างอิงการประสานงานของทีม กล่าวคือ สมาชิกทุกคนของทีมงานจะมี                        
การติดต่อสื่อสารกันแบบ 2 ทิศทาง มีการติดต่อประสานงานกับหัวหน้าและสมาชิกตลอดเวลา           
ทีมจึงประกอบด้วย หัวหน้าทีม สมาชิกของทีม และเลขานุการ แต่ละกลุ่มมีรายละเอียดดังนี้ 

1. หัวหน้าทีม 
 1.1 คุณลักษณะของหัวหน้าทีมหรือทีมงาน มีดังนี้ 
  1.1.1 เป็นที่ยอมรับนับถือของสมาชิกในกลุ่มด้วยความจริงใจ 
  1.1.2 เป็นคนเปิดเผย จริงใจ ซื่อสัตย์ และเป็นกันเอง 
  1.1.3 ไม่ใช้อิทธิพลครอบง ากลุ่มเป็นประชาธิปไตยปราศจากเผด็จการ 

ทุกรูปแบบ 
  1.1.4 มีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในงานสูง 
  1.1.5 สามารถด าเนินการประชุมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  1.1.6 ไม่ผูกขาดการเป็นผู้น ากลุ่มตลอดเวลา 
  1.1.7 พร้อมให้ความช่วยเหลือ 
  1.1.8 สามารถสื่อสารผลงานของทีมให้สาธารณชนเข้าใจได้ 
  1.1.9 มีวุฒิภาวะทางสังคม 
  1.1.10 มีแรงจูงใจและแรงขับทางด้านความส าเร็จสูง 
 1.2 บทบาทและหน้าที่ส าคัญของหัวหน้าทีม 
  1.2.1 รับนโยบายจากองค์กร 
  1.2.2 ก าหนดเป้าหมาย แนวทางและขั้นตอนในการปฏิบัติ 
  1.2.3 มอบหมายงานแก่สมาชิก 
  1.2.4 สร้างบรรยากาศด้วยการจูงใจ เสริมแรง ให้ก าลังใจ 
  1.2.5 อ านวยความสะดวก ให้ความช่วยเหลือ และแก้ปัญหาต่าง ๆ 
  1.2.6 ประเมินผลงานและร่วมงาน 
 1.3 นอกจากที่กล่าวมาข้างต้น มีผู้เสนอแนะว่าผู้น าควรมีคุณสมบัติกว้าง ๆ  

อยู่  3 ประการ คือ 
  1.3.1 มีความรู้อย่างถ่องแท้ในการวางแผนงาน การปฏิบัติงานและติดตาม

ประเมินผล 
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  1.3.2 มีเทคนิคการจูงใจและเสริมแรง 
  1.3.3 มีเทคนิคในการเผชิญความขัดแย้งไม่ว่าเป็นเร่ืองงานหรือส่วนตัว 
2. สมาชิกของทีมงาน 
 2.1 คุณลักษณะของสมาชิกของทีมงาน 
  2.1.1 สามารถรับผิดชอบงานในหน้าที่ของตนและของกลุ่ม 
  2.1.2 เป็นผู้ที่รู้จักฟัง รู้จักพูด และแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อกลุ่ม 
  2.1.3 เป็นผู้ที่ยอมรับฟัง และเคารพความคิดเห็นของเพื่อนสมาชิก 
  2.1.4 เคารพมติของกลุ่มและป้องกันมิให้เบี่ยงเบนมติของกลุ่มออกไปเข้ากับ

ความคิดเห็นของตนเอง 
  2.1.5 เป็นผู้เสียสละ อาสาช่วยท างานทุกด้าน 
  2.1.6 กล้าแสดงความคิดเห็น 
 2.2 บทบาทและหน้าที่ส าคัญของสมาชิก 
  2.2.1 รับมอบหมายงานจากหัวหน้าทีม 
  2.2.2 ปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมายของทีมงาน 
  2.2.3 ให้ความร่วมมือในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
  2.2.4 เป็นผู้ตามที่ดี 
 2.3 ส าหรับคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่สมาชิกพึงมีเพื่อความส าเร็จของทีมงาน คือ มีความ

ตั้งใจจริงที่จะท างาน ค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม มีความรู้ความช านาญในงานนั้น และ
ส านึกถึงการให้ความร่วมมือและความส าคัญของทีมงาน 

3. เลขานุการ 
 3.1 คุณลักษณะของเลขานุการกลุ่ม 
  3.1.1 มีความสามารถในการเขียนหนังสือได้ดี 
  3.1.2 สามารถจับประเด็นการพูด การปรึกษาหารือของกลุ่มได้ดี 
  3.1.3 สามารถสรุปผลการประชุมและท ารายงานให้สมาชิกได้ทราบ 
  3.1.4 มีความรู้และประสบการณ์ในการเสนอรายงานอย่างมีแบบแผน 
  3.1.5 สามารถเขียนแผนผัง กราฟ แผนภูมิได้ 
 3.2 บทบาทและหน้าที่ส าคัญของเลขานุการ 
  3.2.1 รับค าสั่งจากหัวหน้าหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง 
  3.2.2 ส่งข่าวสารที่รับมาไปยังบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
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  3.2.3 ประสานงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและถ่ายทอดสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
เสนอให้นายได้รับรู้ 

  3.2.4 มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีแบบสร้างสรรค์ต่อทุกคนคุณสมบัติที่ส าคัญของ 
เลขานุการทีมงาน คือ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อสมาชิกมีความสามารถและทักษะในการสือ่สารที่มี
ประสิทธิภาพ เป็นผู้ฟังและผู้ประสานที่ดี 

แม่แบบของการสร้างทีมงาน 
สุนันทา เลาหนันท์ (2549, น. 157 – 163) ได้อธิบายถึงแม่แบบการสร้างทีมงานที่ส าคัญ  

4 แม่แบบ คือ แม่แบบวิจัยเชิงปฏิบัติการ แม่แบบการสร้างทีมใหม่ แม่แบบการสร้างทีมครอบครัว
และแม่แบบการสร้างทีมงานที่ท าหน้าที่เดียวกัน 

1. แม่แบบวิจัยเชิงปฏิบัติการ แม่แบบวิจัยเชิงปฏิบัติการที่ใช้เป็นพื้นฐานการสร้างทีมงาน 
ซึ่งมีมากกว่า 4 ขั้นตอน ซึ่งสรุปรายละเอียดได้ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การเก็บรวบรวมข้อมูล ที่ปรึกษาจะเป็นผู้เก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งอาจกระท าได้
โดยวิธีการสัมภาษณ์ หรือการใช้แบบสอบถามกับสมาชิกกลุ่มเพื่อสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ
กระบวนการและปัญหาต่าง ๆ ของกลุ่ม 

ขั้นตอนที่ 2 การป้อนข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การน าข้อมูลต่าง ๆ ไปแจ้งให้ที่ประชุม
ทราบเป็นการพิจารณาร่วมกัน ที่ปรึกษาจะเสนอข้อมูลเกี่ยวกับแม่แบบของการเป็นผู้น า
ความสัมพันธ์ระหว่างกัน บทบาทต่าง ๆ ของคนในกลุ่ม สภาพความไว้วางใจซึ่งกันและกัน                 
การวางแผนการตัดสินใจ เป้าหมาย การมอบอ านาจ ตลอดจนอุปสรรคของการติดต่อสื่อสารใน            
ขั้นนี้ที่ประชุมจะร่วมกันแบ่งประเภทของปัญหาและจัดล าดับความส าคัญเพื่องานต่อการแก้ปัญหา
และการจัดท าแผนการปฏิบัติการ 

ขั้นตอนที่ 3 การวางแผนปฏิบัติงาน ก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานโดยละเอียดโดยกลุ่ม
จะเป็นผู้ก าหนด โดยมีที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน า 

ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนเพื่อพิจารณาความส าเร็จหรือปัญหา
อุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในระหว่างด าเนินการ จากนั้นจึงเก็บรวบรวมข้อมูลและก าหนดแผน 
ปฏิบัติการใหม่อีกอย่างหนึ่งไปเร่ือย ๆ 

การสร้างทีมไม่ว่าจะมุ่งไปที่ความสัมพันธ์หรือมุ่งไปที่ผลงานของทีมก็ตาม จะต้อง
ด าเนินการตามกระบวนการขั้นตอนที่กล่าวมาแล้ว ในแต่ละกระบวนอาจจะกระท าในลักษณะ 
ที่ต่างกัน ซึ่งแล้วแต่สภาพขององค์กรน้ัน ๆ 
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2. แม่แบบการสร้างทีมใหม่ ลักษณะของทีมใหม่ ในบางคร้ังสถานการณ์บางอย่างบังคับ
ให้องค์กรต้องจัดทีมงาน ซึ่งเป็นทีมงานใหม่ขึ้นมา เช่น ทีมงานเฉพาะกิจ ทีมงานโครงการต่าง ๆ 
หรือบางกรณีมีการเปลี่ยนแปลงหัวหน้าทีม เป็นต้น ลักษณะของทีมงานใหม่พอสรุปได้ดังนี้ 

 2.1 สมาชิกมีความสับสนเกี่ยวกบับทบาทและความสัมพันธ์ ยังไม่เข้าใจบทบาทและ
ความสัมพันธ์ของสมาชิก ว่าจะมีความสัมพันธ์กันอย่างไร และบทบาทของสมาชิกแต่ละคนมี
อะไรบ้าง สมาชิกมักจะสนใจว่าตนมีบทบาทอย่างไร และมีความสัมพันธ์กับผู้น าหรือสมาชิกคนอ่ืน
อย่างไร 

 2.2 สมาชิกจะยังไม่เข้าใจเป้าหมายเฉพาะกิจได้อย่างชัดเจน 
 2.3 สมาชิกแต่ละคนมีความรู้ความสามารถต่างกัน และโครงการจะต้องใช้

ความสามารถของสมาชิกทุกคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับทีม 
 2.4 ผู้น าทีมใหม่ในระยะแรกมักจะไม่ค่อยสนใจเร่ืองความสัมพันธ์ของสมาชิกเพราะ

มุ่งค านึงถึงภารกิจหรือเป้าหมายของทีมเป็นอย่างเดียว 
จากเหตุผลดังกล่าว ชี้ให้เห็นว่า ถ้าระยะแรก ๆ ผู้น ามัวสนใจเร่ืองงานและปัญหาของงาน 

ปัญหาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลก็จะมีเพิ่มขึ้น จึงจ าเป็นต้องอาศัยการสร้างทีมงานใน                 
การแก้ปัญหา ดังนั้นเมื่อมีการจัดการทีมงานใหม่ขึ้นในองค์กร ควรให้มีการพิจารณาร่วมกันถึง
วิธีการท างาน กรรมวิธีต่าง ๆ ในการท างานและความสัมพันธ์ในงานต่าง ๆ เป็นต้น ก็จะท าให้ได้ 
ทีมที่มีประสิทธิผล มีปัญหาระหว่างกันน้อย มีประสิทธิภาพในการผลิตและการท างานจะมี
ความหมายส าหรับสมาชิกทุกคน 

ขั้นตอนในการสร้างทีมใหม่ 
1. การสร้างทีมใหม่มักจะกระท าในช่วงเวลาที่เพิ่งก่อตั้งทีมขึ้นมาเป็นคร้ังแรกอาจใช้เวลา

ประชุมสัก 1 – 2 วัน โดยอาศัยสถานที่ภายนอกองค์กร รูปแบบของการประชุมจะมีขั้นตอนส าคัญ ๆ 
ดังนี้ 

 1.1 มีการอธิบาย อภิปราย และท าความเข้าใจเกี่ยวกับภารกิจของทีมเป้าหมาย
ระยะเวลาการท างาน และลักษณะของงานที่จะต้องรับผิดชอบ เป็นต้น 

 1.2 มีการอภิปรายถึงเร่ืองความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับสมาชิก รวมถึงความคาดหวัง
ของบุคคลในกลุ่มที่มีต่อบุคคลอ่ืน สมาชิกใหม่มักจะสนใจว่าตนจะมีบทบาทอย่างไร มี
ความสัมพันธ์กับผู้น าอย่างไร กลุ่มจะปฏิบัติงานให้สอดคล้องหรือต่างไปจากธรรมเนียมที่เคย
เป็นมาอย่างไร การอภิปรายนี้จะเป็นการน าเอาภารกิจของทีมในข้อแรกมากล่าวให้ละเอียดยิ่งขึ้น 

 1.3 ผู้น าทีมจะเป็นผู้ชี้แจงและอธิบายแผนการที่จะจัดระบบงาน โครงสร้างองค์กร 
และความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ ตลอดจนกฎเกณฑ์พื้นฐานทั่วไปของทีม 
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 1.4 มีการอภิปรายถึงขอบเขตของความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่ของสมาชิกแต่
ละคนโดยชี้ให้เห็นความส าคัญของการรับผิดชอบร่วมกัน วิธีการที่นิยมใช้กันวิธีหนึ่ง ได้แก่การให้
สมาชิกได้ร่วมแสดงความคิดเห็นว่าตนเองควรจะมีหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างไรบ้างหลังจาก
นั้นจึงน าไปเปรียบเทียบกับความคิดของหัวหน้าทีมงาน และสมาชิกคนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์
กัน 

 1.5 มีการพัฒนากลไกการสื่อสารภายในทีม เช่น มีการจัดประชุมสมาชิกการบันทึก
ข้อความแจ้งแก่กัน การติดต่อกับพนักงานหรือการจัดท าโครงการต่าง ๆ เป็นต้น ตามกระบวนการน้ี
ผู้น าทีมจะต้องชี้แจงให้กลุ่มได้ทราบถึงประสบการณ์ในอดีต ว่าเคยท าอย่างไรและตนเองชอบ
วิธีการสื่อสารแบบใดมากที่สุด แล้วจึงท าการสอบถามความคิดของสมาชิก คนอ่ืน ๆ ว่ามี
ประสบการณ์อย่างไรและชอบการสื่อสารแบบใดมากที่สุด แล้วมาหาข้อยุติร่วมกันว่าจะเลือกวิธีใด
และผู้น าทีมก็จะแถลงให้สมาชิกทราบถึงวิธีการสื่อสารที่จะใช้ในทีม จะช่วยให้มีการสื่อสาร                  
ตามครรลองที่ตกลงกันไว้ 

 1.6 มีการวางแผนการฝึกอบรมและปฐมนิเทศให้การแนะน าพนักงานส่วนต่าง ๆ 
ขององค์กร 

 1.7 มีการจัดประชุมติดตามผลการท างานของทีม การติดตามผลเป็นเร่ืองส าคัญใน
อนาคตโดยเฉพาะส าหรับทีมที่ยังปฏิบัติงานต่อไป ทั้งนี้เพื่อทราบความก้าวหน้าของงานอุปสรรค 
ของงาน หรือปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน 

2. การสร้างทีมใหม่กรณีเปลี่ยนผู้น าทีม ในกรณีที่ทีมใหม่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนผู้น าใหม่
จะต้องเพิ่มข้อก าหนดต่อไปนี้ คือ 

 2.1 ผู้น าจะต้องแลกเปลี่ยนความคิดเห็นข้อมูลต่าง ๆ กับสมาชกิของกลุ่มเกี่ยวกับ
ความคาดหวังในการบริหารงาน ลักษณะการบริหารงาน เป้าหมาย แรงดลใจในการท างาน และ 
ภารกิจต่าง ๆ ทั้งนี้เพื่อให้ได้แนวคิดร่วมกัน 

 2.2 ร่วมกันก าหนดเป้าหมายระยะสั้น และกลไกในการปฏิบัติงาน 
 2.3 แม่แบบการสร้างทีมครอบครัว ซึ่งทีมครอบครัว (Family Group) หมายถึง 

ทีมงานที่ประกอบด้วยผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่มาจากหน่วยงานเดียวกัน แม่แบบ 
ที่จะช่วยในการท างานของทีมครอบครัวประสบความส าเร็จมีดังนี้ 

การใช้การสัมภาษณ์ การส ารวจข้อมูลป้อนกลับ การวางแผนปฏิบัติการตามรูปแบบนี้ 
ที่ปรึกษาจากภายนอกจะสัมภาษณ์สมาชิกของทีมก่อนการประชุมสักหนึ่งวันหรือมากกว่านั้น  
ที่ปรึกษาจะสัมภาษณ์สมาชิกแต่ละคน โดยให้ค าตอบสั้น ๆ ว่า “ควรท าอะไรก่อนบ้างเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทีม อะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติ
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ดังกล่าว” เมื่อได้ค าตอบแล้วที่ปรึกษาจะน าข้อมูลที่ได้มาแยกประเภทจัดกลุ่มตามหัวข้อซึ่งที่ปรึกษา
เป็นผู้ก าหนด หลังจากนั้นจึงจัดประชุมทีมนอกสถานที่ท างาน การประชุมเร่ิมด้วย ที่ปรึกษาจะป้อน
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลับแก่สมาชิกทุกคนในทีม ต่อจากนั้นจะมอบหมายพิจารณาข้อมูลที่
ได้มาโดยรอบคอบและจัดล าดับความส าคัญของข้อมูล 

กลุ่มพิจารณาข้อมูล แสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการซึ่ง
เป็นหัวข้อที่ที่มีจะต้องด าเนินการต่อไปภายหลังเมื่อเลิกประชุมแล้ว ในแผนก็จะต้องก าหนดวิธี               
การปฏิบัติต่อไปในองค์กร รวมทั้งการติดตามผลและก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

แม่แบบการสร้างทีมครอบครัว โดยใช้แนวคิดเร่ืองกลุ่มที่ไม่มีแบบแผนการใช้แนวคิด
เร่ืองกลุ่มที่ไม่มีแบบแผนในการสร้างทีมนี้ สมาชิกของทีมจะต้องเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการที่จัด
นอกสถานที่เป็นเวลา 2– 3 วัน วัตถุประสงค์ของการจัดประชุมเพื่อให้สมาชิกได้เรียนรู้                        
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากการประชุมกันเอง วิธีการก็คือ ให้สมาชิกส ารวจพฤติกรรมซึ่งกัน
และกัน สรุปผลจากการประชุม สร้างเกณฑ์ขึ้นมาเพื่อพยายามน าเอาหลักเกณฑ์ไปใช้ใน
สถานการณ์ของการท างานจริง ๆ แม่แบบนี้จะมุ่งไปที่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและกระบวนการ
บางอย่างของทีม เช่น กระบวนการตัดสินใจ กระบวนการสื่อสาร เป็นต้น เป็นที่น่าสังเกตว่าแม่แบบ
นี้ให้ความส าคัญเป็นอันดับรองในเร่ืองการวางแผน และเชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติโดยถือว่า                  
การวางแผนปฏิบัติกับการปฏิบัติจริงจะต้องท าอีกในส่วนหนึ่งต่างหาก ดังนั้น การสร้างทีมงาน           
ตามแม่แบบนี้จะต้องท าหลาย ๆ คร้ัง เป็นวงจร ต่อเนื่องกันไป อาจใช้เวลาเป็นปี ๆ แม่แบบนี้จึง
คล้ายคลึงกับแม่แบบการใช้วิธีการสัมภาษณ์เพียงแต่แม่แบบนี้เน้นลักษณะที่ไม่เป็นแบบแผน               
ซึ่งคาดว่าจะให้ความเป็นอิสระและการพูดถึงปัญหาต่าง ๆ อย่างตรงไปตรงมา แม่แบบนี้จึงมี
ลักษณะยืดหยุ่นเป็นอย่างมาก 

 2.4 แม่แบบการสร้างทีมงานที่ท าหน้าที่เดียวกัน ลักษณะการสร้างทีมอีกรูปแบบหนึ่ง 
ซึ่งมักจะเกิดขึ้นในองค์กรใหญ่ ๆ คือการจัดประชุมกลุ่มบุคคลที่ท าหน้าที่อย่างเดียวกัน แต่ท างานอยู่
ในที่ต่าง ๆ กัน วัตถุประสงค์ของการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ ข้อมูลและความคิดต่าง ๆ               
ของกันและกัน เพื่อพัฒนามาตรฐานและความเข้มแข็งของวิชาชีพเดียวกัน ซึ่งมักจะเกิดเน่ืองจาก
องค์กร มีขนาดใหญ่ขึ้น บุคคลในองค์กรมีความต้องการปรับตัวให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง
และความก้าวหน้าทางด้านวิชาชีพ 

รูปแบบของการจัดประชุมมีลักษณะเช่นเดียวกับแม่แบบการสร้างทีมครอบครัว ปกต ิจะ
รวบรวมข้อมูลไว้ก่อนการประชุม มีการจัดระเบียบวาระการประชุมวางแผนการจัดกิจกรรมต่าง ๆ 
ตลอดจนก าหนดแผนปฏิบัติการให้แก่ทีมงานและหน่วยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
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นอกจากนี้ยังอาจใช้วิธีให้สมาชิกตอบแบบสอบถาม เพื่อรวบรวมข้อมูลก่อนประชุม 
ค าตอบจะเป็นวิธีการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร อุปสรรคในการปฏิบัติงานและหัวข้อที่ควร
จะจัดไว้ในระเบียบวาระการประชุม ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และการตอบแบบสอบถามต่าง ๆ 
เหล่านี้จะเป็นพื้นฐานในการจัดประชุมทีมงานที่ท าหน้าที่เดียวกัน 

จากที่กล่าวมาแล้วนี้จะเห็นได้ว่า การเปลี่ยนแปลงเพื่อก่อให้เกิดทีมงานที่ดีนั้นจะต้อง
อาศัยยุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลงที่ดี เรามุ่งหมายถึงแม่แบบหรือตัวแบบการเปลี่ยนแปลงที่หน่วย 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) สร้างขึ้นส าหรับปฏิบัติเพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทาง
ที่ดีขึ้น ดังนี ้(สมบูรณ ์คันธโชต,ิ 2533, น. 33) 

1. ท าให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกันในหมู่สมาชิกมากยิ่งขึ้น 
2. คนจะท างานได้ดีขึ้นเมื่อมีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นประสบการณ์ ปัญหา 

ความยุ่งยากใจที่มีต่อกันอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมาและจริงใจ 
3. การท างานของกลุ่มจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
4. ควรจะท างานได้ดีเมื่อมีการยอมรับจากผู้อ่ืน 
5. ทุกคนจะยอมรับข้อติจากสมาชิกได้อย่างสบายใจ 
6. การยอมรับฟังอย่างตั้งใจช่วยให้การสื่อสารข้อความแจ่มชัดยิ่งขึ้น 
 

การสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน 
ในการท างานร่วมกัน ด้วยการร่วมมือร่วมใจในแบบที่เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงนั้น

สภาวะทางด้านจิตใจของบุคคลหรือของสมาชิกของทีมงาน เป็นสิ่งที่มีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อ
ความเข้าใจ และต่อพฤติกรรมการร่วมงานในทีม โดยหลักการแล้ว ทีมที่จะมีประสิทธิภาพสูงได้ 
ทุกคนในทีมจะต้องมีความคิด มีทัศนคติที่ดีต่อการท างานร่วมกัน ซึ่งได้มีหน่วยงานและนักการ
ศึกษา กล่าวถึงประสิทธิภาพของทีมงาน ได้ดังนี้ 

วัฒนา พวงสวัสดิ์ (2541, น. 38 – 44) ได้กล่าวถึงการสร้างทีมงานได้ประยุกต์จากรูปแบบ
การท างานเป็นทีม ประกอบ 16 ด้าน แต่ในผลการท านายการวิจัยได้เลือกผลการวิจัยในระดับมาก 
มี 4 ด้าน ดังนี้ 

1. การครองโรงเรียนและงาน (organizational tenure and job) ความสามารถของสมาชิก
แต่ละคนในการท างาน หน้าที่และภาระงานของตนเอง หน้าที่และความรับผิดชอบจะเกิดขึ้น
หลังจากมีต าแหน่งแล้ว ต าแหน่งแต่ละอย่างจะมีหน้าที่เขียนก ากับไว้อย่างละเอียด ส่วนหน้าที่มี
ความจ าเป็นที่จะปฏิบัติงานของต าแหน่งนั้น ๆ ให้เป็นไปตามเป้าหมายของทีม ส่วนความ
รับผิดชอบ คือภาระงานอันเกิดจากหน้าที่ หน้าที่ของโรงเรียนนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง 
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2. ความสัมพันธ์ของผู้น าทีม (formal leadership) สมาชิกของกลุ่มต่าง ๆ เกิดจากบุคคล
เหล่านั้นมีความสัมพันธ์กัน ด าเนินงานร่วมกันและคนมีความต้องการ มีสังคมและอยู่ร่วมกันเป็น
กลุ่ม ดังนั้นคนจึงต้องสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในด้านการท างาน ที่สามารถท างานเป็นทีมได้
และมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน ที่จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การและประสิทธิผลของ
องค์การ แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โนเลซ และโปเย (Knowles and Boye, 1971, 
p. 1 ; อ้างถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535, น. 115) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นผลรวมของการปฏิบัติความประพฤติระหว่าง
บุคคล ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลได้ร่วมกัน ท ากิจกรรมและมีส่วนร่วมในด้านการติดต่อสื่อ 
ความหมาย ความร่วมมือ การเปลี่ยนแปลง และการจูงใจซึ่งกันและกันและแนวคิดทฤษฎีสามมิติ
ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (FIRO = fundamental interpersonal relation orientation) ของ 
(Hall, 1999, p. 59) ประกอบด้วย การรวมกลุ่ม (inclusion) การควบคุมใกล้ชิด (control) และ              
ความรักใคร่ผูกพัน (affection) 

3. การติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย (open communication) เป็นติดต่อประสานงานความ
ร่วมมือแต่ละทีมภายในโรงเรียนท าได้ง่ายและเป็นกันเอง บุคคลไม่สามารถด ารงชีวิตอยู่ตามล าพัง
ได้ต้องร่วมสมาคมกับคนอ่ืน ร่วมมือกับบุคคลอ่ืนท างาน ดังที่มีนักวิชาการได้กล่าวว่า ความร่วมมือ
กันจะเกิดขึ้นเมื่อคนมีวัตถุประสงค์อย่างเดียวกันมีความต้องการเหมือนกัน มีสิ่งกระตุ้นให้เกิด              
การกระท าเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการนั้น ในด้านการบริหารองค์การจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท า
ให้เกิดความร่วมมือที่ดีขึ้น เพื่อให้คนร่วมมือกันปฏิบัติงานไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การแล้ว
องค์การก็จะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้และมีประสิทธิภาพยิ่งจากการศึกษา
ด้านการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผยจากแนวคิดนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์การที่จะประสบผลส าเร็จ
ควรปรับปรุงความร่วมมือดังนี้  

 3.1 การร่วมมือระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ช่วยเหลือกัน
ท างานให้ดียิ่งขึ้น  

 3.2 การร่วมมือระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาระดับเดียวกัน  
 3.3 การร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานหลักกับหน่วยบริการ  
 3.4 การร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานหลักกับหน่วยงานที่ปรึกษา                            

ส่วนการประสานงานเป็นการใช้ภาวะผู้น าให้บุคคลต่าง ๆ ร่วมมือกันปฏิบัติงาน ไม่ท างานซ้ าซ้อน
หรือขัดแย้งกันเพื่อให้งานด าเนินไปอย่างราบร่ืนและบังเกิดผล งานสูงสุดทั้งนโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ประโยชน์ด้านการประสานงานได้มีผู้เรียบเรียงไว้ดังนี้  

  3.4.1 ช่วยให้การท างานบรรลุเป้าหมายโดยราบร่ืน  
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  3.4.2 ช่วยให้ทุกคนทุกฝ่ายเข้าใจซาบซึ้งในนโยบายและวัตถุประสงค์ของ
องค์การได้ดีขึ้น  

  3.4.3 ช่วยประหยัดเวลาในการท างานให้น้อยลง  
  3.4.4 ประหยัดเงิน วัสดุและสิ่งของในการด าเนินการ 
  3.4.5 ช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
  3.4.6 ช่วยให้การท างานมี team work เป็นการเพิ่มผลส าเร็จ 
4. การสนับสนุน (supportiveness) การที่ผู้บริหารโรงเรียนหรือหัวหน้าทีมให้                      

การสนับสนุนให้สมาชิกภายในทีมหนึ่งไปช่วยเหลือทีมอ่ืน  และมีการใช้ทรัพยากร                          
โดยการหมุนเวียนกันแต่ละทีมการสนับสนุนเป็นวัตถุประสงค์ในการสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพ 
โดยผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมจะต้องสนับสนุนสมาชิกในทีมเพื่อสร้างความไว้วางใจ การรวมกลุ่ม
การท างานเป็นทีมเปรียบเหมือนเป็นการรวมความภาคภูมิและยอมรับในจุดเด่นของกันและกัน 
สนับสนุนให้เกิดผลงานร่วมหัน เพราะแต่ละคนที่ได้รับแรงเสริมจะใช้แรงหนุนให้เกิดประโยชน์
ต่อการพัฒนาการท างานที่แต่ละคนรับผิดชอบอยู่ให้งานโรงเรียนเป็นไปด้วยดีตามเป้าประสงค์         
การสนับสนุนเป็นองค์ประกอบในเทคนิคการใช้ตารางก าหนดความรับผิดชอบ  ดังนั้นปัญหาความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การ การแก้ปัญหาที่ได้ผลดีหรือไม่ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในการท างานของ
ผู้บริหาร ผู้บริหารที่มีประสบการณ์มากจะสามารถวิเคราะห์สภาพความขัดแย้ง สถานการณ์ เวลา 
และวิธีการที่เหมาะสมส าหรับด าเนินการ ความขัดแย้งในองค์การเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้                    
แต่ความขัดแย้งน้อยเกินไปหรือมากเกินไปจะไม่เป็นผลดีต่อการบริหารการแก้ปัญหาข้อขัดแย้งควร
ค านึงถึงความพึงพอใจหรือความต้องการของทุกฝ่ายเป็นส าคัญ 

ชรินยา สุขย้อย (2552, น. 31 – 34) ได้กล่าวถึงการสร้างทีมงาน ได้แก่ 
1. บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างานเป็นไปอย่าง

เรียบร้อยไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่น สบาย เป็นกันเองไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่ายการท างาน  
เมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยในหน้าที่ยิ้มแย้ม สมาชิกทีมงานช่วยเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างานที่ไม่เป็นทางการได้โดย 

 1.1 จัดหาสิ่งของที่จ าเป็นส าหรับทีมงานให้โดยไม่ต้องคอยการร้องขอ 
 1.2 เต็มใจที่จะแสดงความยินดีด้วยความจริงใจเมื่อทีมงานประสบความส าเร็จ 
 1.3 แนะน าให้สมาชิกรู้จักกันและจัดกิจกรรมร่วมกัน 
 1.4 ใช้อารมณ์ขันและการอภิปรายเข้าแทรกเป็นการช่วยลดความเครียดเวลา

บรรยากาศตึงเครียด 



28 

2. การมีส่วนร่วม (Participation) ในที่นี้หมายถึง การมีส่วนร่วมที่มีน้ าหนัก กล่าวคือ  
การเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นการแสดงออกทางวาจา หรือ ท่าทาง เป็นไปอย่างมีคุณภาพ 
ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็น
หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง อาจมีส่วนร่วมโดยอวัจนะภาษาก็ได้ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก  
เป็นต้น การมีส่วนร่วมสามารถปรับปรุงได้โดย 

 2.1 จ ากัดการมีส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรมหรือเร่ืองที่ก าลังพิจารณาเท่านั้น 
 2.2 แทรกแซงเมื่อมีส่วนร่วมไม่เกี่ยวข้องกับงานที่ด าเนินการ 
 2.3 สนับสนุนและยั่วยุให้สมาชิกที่เงียบได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
 2.4 กล้าพูดกล้าแสดงออกเมื่อมีความคิดเห็นที่ต่างจากสมาชิกส่วนใหญ่ 
3. การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของ

สมาชิกคนอ่ืนอย่างตั้งใจ คิดพิจารณาไตร่ตรองสิ่งที่ได้รับฟัง และสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์
พฤติกรรมที่แสดงความสนใจให้กับคู่สนทนา เช่น การพยักหน้า การใช้สายตาจับคู่สนทนา           
การใช้ค าพูดสั้น ๆ เสริม ซึ่งจะช่วยให้การสื่อสารดีขึ้น สมาชิกของทีมงานช่วยส่งเสริมการรับฟังซึ่ง
กันและกันของกลุ่มอย่างตั้งใจโดย 

 3.1 สงวนข้อวิพากษ์วิจารณ์ และความเห็นต่าง ๆ จนกระทั้งได้มีการน าเสนอและ
วิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดแล้ว 

 3.2 เต็มใจที่จะรับรู้ข้อมูลและความเห็นต่าง ๆ ซึ่งอาจจะไม่สอดคล้องกับภารกิจและ
พันธกิจของทีมงาน 

 3.3 อธิบายความหมายหรือแปลความหมายเร่ืองที่รับฟังให้สมาชิกได้เข้าใจ 
 3.4 สรุปและยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างของสมาชิกบางคน 
4. ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในที่นี้หลีกเลี่ยงการใช้ค าว่า

ความขัดแย้งเพราะโดยธรรมชาติจะสื่อความหมายในทางลบ ความไม่เห็นด้วยเป็นปรากฏการณ์ 
ที่เกิดขึ้นอันเป็นผลเนื่องมาจากพลวัตที่เกิดขึ้นภายในองค์การ สะท้อนให้เห็นบรรยากาศการท างาน
ที่สมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น แม้เป็นความคิดที่แตกต่างจากสมาชิกคนอ่ืน ๆ 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องการให้มีการสื่อสารความคิดเห็นที่แตกต่างกันสมาชิกร่วมทีมตั้งใจรับ
ฟังข้อคิดต่าง ๆ เพื่อให้มั่นใจว่ามีความเข้าใจเบื้องต้นเร่ืองเหล่านั้นการรับรู้ของสมาชิกเป็นลักษณะ
การยอมรับจุดต่าง และแสวงหาจุดร่วมมีการมองว่าความหลากหลายต่าง ๆ เป็นจุดแข็งของทีมงาน 
สมาชิกต้องการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวกทุกคนคิดตรงกันว่ามีโอกาสแสดงความคิดเห็น
ที่แตกต่างกันจะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมงานได้ในที่สุดสมาชิกทีมงานสามารถสร้าง
บรรยากาศของการแสดงความไม่เห็นด้วยในทางบวกได้โดยวิธีต่อไปนี้ 
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 4.1 ใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีระบบ 
 4.2 สมาชิกมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุกประเด็น 
 4.3 ใช้อารมณ์ขันแทรกแซงการแสดงปฏิกิริยาที่เป็นศัตรู 
 4.4 ยอมรับด้วยท่าทีสงบถ้าความคิดเห็นที่น าเสนอไม่ได้รับการยอมรับจากทีมงาน 
5. ความเห็นพ้องต้องกัน (Consensus) เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหาความคิด

หรือการตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมีสมาฉันท์และเอกภาพของทีมงาน แต่ต้องไม่ได้มาจากการ
ออกคะแนนเสียง สมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยกับเร่ืองต่าง ๆ อย่างเต็มใจที่จะรับกติกาปฏิบัติตาม
มตขิองทีมงานเมื่อไม่มีค าตอบที่ชัดเจน โดยการหาความเห็นพ้องต้องกันควรใช้ในกรณีต่อไปนี้ 

 5.1 เมื่อไม่มีค าตอบที่ชัดเจน 
 5.2 เมื่อไม่มีผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านในกลุ่ม 
 5.3 ความผูกพันและการยอมรับการตัดสินใจเป็นสิ่งที่จ าเป็น 
 5.4 มีเวลาพอเพียงส าหรับด าเนินการ  
ทั้งนี้ การแสวงหาความเห็นพ้องกันจะท าได้ง่ายขึ้น ถ้าสมาชิกทีมงานด าเนินการดังนี้ 
 5.5 รับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลประกอบการตัดสินใจ 
 5.6 ไม่สนับสนุนการใช้เสียงข้างมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง 
 5.7 สรุปและทดสอบการตัดสินใจของกลุ่มเป็นระยะ ๆ 
 5.8 เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงาน ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วย 
6. การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) เป็นการเจรจาติดต่อระหว่างทีมงาน

บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกันมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันและกันสมาชิก
ทีมงานสามารถสนับสนุนให้มีการสื่อสารที่เปิดเผย โดย 

 6.1 แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจและเปิดเผย 
 6.2 เต็มใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือสมาชิกผู้ต้องการความช่วยเหลือ 
 6.3 รับรู้ความรู้สึกที่อึดอัดใจของสมาชิก และตอนสนองความรู้สึกนั้นในทางบวก 
 6.4 มีการพึ่งพาอาศัยกัน และสมาชิกมีความผูกพันและรับผิดชอบต่องาน 
7. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear roles work assignments) เป็นการ

มอบหมายงานที่จะระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของงาน
เท่านั้น แต่รวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาท 
เพื่อให้ทุกฝ่ายได้มีความเข้าใจตรงกัน โดยการก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนที่มี
ประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิก 

 



30 

 7.1 ผลักดันให้ทีมงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 
 7.2 มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนือบทบาทที่ก าหนดไว้ในบางโอกาส 

เมื่อมีความจ าเป็น 
 7.3 มั่นใจว่ามีการมอบหมายงานให้แก่ทีมงานอย่างเสมอภาค 
 7.4 มีการอภิปรายและต่อรองด้านบทบาทที่คาดหวังของสมาชิกแต่ละคนอย่าง

เปิดเผย 
8. ภาวะผู้น าร่วม (Shared Leadership) ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น า 

ที่เป็นทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกจะต้องแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีมงาน ซึ่งพฤติกรรม
ทั้งสองด้านจะช่วยให้การท างานของทีมประสบผลส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์หรือสามารถตัดสินใจ
แก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9. ความสัมพันธ์ภายนอก (External Relation) สมาชิกต้องการความร่วมมือจากสมาชิก
ภายนอก เช่น ลูกค้า ผู้ใช้บริการ และผู้อุปถัมภ์รายการ ซึ่งกลุ่มบุคคลภายอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับ
ด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับทีมงาน นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน เช่น งบประมาณ บุคลากร และการประชาสัมพันธ์ นอกจากนี้สมาชิกที่อยู่ต่างแผนกใน
หน่วยงานเดียวกันก็สามารถให้ความช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เช่นด้านข้อมูล บุคลากร ความเชี่ยวชาญ 
เคร่ืองอ านวยความสะดวก และอุปกรณ์ต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของ
ทีมงานสามารถช่วยทีมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับภายนอกได้โดย 

 9.1 ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของสายงานให้สมบูรณ์ 
 9.2 ให้เกียรติและยกย่องความร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ ที่ช่วยเหลือให้งานต่าง ๆ  

ท าส าเร็จ 
 9.3 แจ้งให้สมาชิกภายนอกทุกคนทราบถึงเร่ืองส าคัญต่าง ๆ ที่อาจมีผลกระทบ 

ต่อเขาเหล่านั้น 
 9.4 สนับสนุนให้มีการให้ข้อมูลย้อนกลับที่จริงใจจากลูกค้า ผู้ใช้บริการและผู้อุปถัมภ์ 
10. รูปแบบการท างานที่หลากหลาย (Style Diversity) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควร

ประกอบด้วยสมาชิกที่มีความสามารถ แนวคิดในการท างานที่แตกต่างกันออกไปอย่างน้อย  
4 รูปแบบ คือ มีสมาชิกที่ยึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกที่ยึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกที่เน้น
กระบวนการเป็นหลัก และสมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก จุดเน้นที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งของทีม 
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11. การประเมินผลตนเอง (Self Assessment) เป็นการตรวจสอบว่าผลการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับใด และมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการโดยแบบที่ 
เป็นทางการก็ได้เป้าหมายหลักเพื่อค้นหาจุดแข็ง จุดอ่อน และแสวงหาแนวทางปรับปรุงหรือเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน วิธีที่ใช้กันทั่ว ๆ ไป คือ 

 11.1 ให้สมาชิกกรอกแบบฟอร์มให้สมบูรณ์ 
 11.2 อภิปรายเกี่ยวกับแต่ละหัวข้อให้ชัดเจน 
 11.3 แสวงหาวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
ประสงค์ เกสรสุคนธ์ (2552, น. 34-37) การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา  

ตามความคิดของผู้บริหารและครูผู้สอนมีการวิจัย 11 ด้าน ดังนี้ 
1. บทบาทที่สมดุล (Balanced roles) คือ การผสมผสานความแตกต่างของความสามารถ

โดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์ การที่             
จะท าในสิ่งที่กล่าวมานี้ได้ต้องอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงาน            
การสร้างทีมงานที่ดีจะต้องเร่ิมจากการคัดเลือกที่ดี ซึ่งคล้ายพ่อครัวที่จะเลือกชนิดของเคร่ืองปรุง 
ปรุงอาหารจะต้องมั่นใจในคุณภาพและปริมาณ ดังนั้น ผู้บริหารที่จะสร้างทีมงานจะต้องหาจุด
สมดุลสูงสุดของทักษะและความสามารถของสมาชิกในกลุ่ม จากผลการวิจัยช่วยท าให้ทราบว่า 
ท าไมทีมงานจึงประสบความส าเร็จและท าไมจึงประสบความล้มเหลว โดยการวิเคราะห์จากบทบาท
ที่จ าเป็นใน  การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพต่อไป 

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน (Clear Objective and Agree 
Goals) ทีมงานใด ๆ ก็ตาม ไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ถ้าปราศจากความต้องการที่จะ
ท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และถ้าวัตถุประสงค์มีความแจ่มชัด มีเป้าหมายที่ตกลงร่วมกันจะ
ท าให้มองเห็นผลส าเร็จของงาน ดังนั้น ทีมงานที่ดีจ าเป็นต้องมีวัตถุประสงค์และแนวทางใน               
การด าเนินการอย่างชัดเจน โดยพยายามให้ช่องทางระหว่างวัตถุประสงค์ของทีมกับวัตถุประสงค์
ของแต่ละบุคคลมีช่องว่างให้น้อยที่สุด กล่าวคือ ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องตระหนักถึงช่องว่าง
ของทีมกับปัจเจกบุคคลเพราะบางคนไม่มีความพอใจ เน่ืองจากวัตถุประสงค์ส่วนตัวไม่บรรลุผล 
ฉะนั้นทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ต้องเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนในทีมงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมงาน เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจในสิ่งที่ต้องการโดยยึดหลักที่ว่า
ให้สมาชิกทุกคนบรรลุวัตถุประสงค์ส่วนตัวให้มากที่สุด ในขณะเดียวกันก็รักษาวัตถุประสงค์ของ
องค์การด้วย 
  

http://202.28.199.20/tdc/basic.php?query=ประสงค์%20%20%20เกสรสุคนธ์&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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3. การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อการแก้ไขปัญหา (Openness and 
Confrontation)ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะต้องสามารถแสดงทัศนวิจารณ์  
ให้ความเห็นเสนอแนะข้อแตกต่างโดยปราศจากความกลัว ไม่มีทีมงานใดจะประสบความส าเร็จ
โดยปราศจากบรรยากาศของความเข้าใจกันและที่ใดที่มีสมาชิกไม่สามารถแสดงตนได้อย่างเปิดเผย 
ความพยายามและความคิดสร้างสรรค์ที่จะหดหายไป และในท านองเดียวกันความต้องการของ
สมาชิกต้องการเผชิญปัญหามากกว่าต้องการที่จะหลีกเลี่ยง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพย่อมไม่
หลีกเลี่ยงปัญหาที่เล็กน้อยหรือปัญหาที่ไม่พอใจ ทีมงานต้องเผชิญปัญหาเหล่านั้นอย่างจริงใจและ
เต็มใจ 

4. การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน (Support and Trust) การสนับสนุนและความ
ไว้วางใจโดยธรรมชาติแล้วจะต้องไปด้วยกัน ถ้าปราศจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งแล้วไม่สามารถจะอยู่ได้ทั้ง
สองอย่าง การสนับสนุนและการไว้วางใจจะได้รับผลส าเร็จอย่างดีที่สุด ถ้าสมาชิกแต่ละคนใน
ทีมงานไม่มีความรู้สึกว่าจะต้องปกป้องงานที่เขารับผิดชอบ สมาชิกรู้สึกว่าสามารถพูดได้อย่าง
ตรงไปตรงมากับสมาชิกในทีมอ่ืน ๆ ได้ทั้งดีและไม่ดี คนเราไม่ว่าจะอยู่ในครอบครัวหรือในที่
ท างานก็ตามจะไม่แสดงความรู้สึกอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผย นอกเสียจากเขาเหล่านั้นจะมี
ความรู้สึกว่าคนอ่ืน ๆ แสดงอย่างตรงไปตรงมา 

5. ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในการสร้างสรรค์ (Co – operation and Conflict)
ความร่วมมือก็คือ การที่แต่ละคนจะถูกมอบหมายและพร้อมที่จะเกี่ยวข้องกับการงานที่ท า พร้อมที่
จะแบ่งปันทักษะ สารสนเทศกับคนอ่ืน ๆ ใช้ความคิดของตนในทีมงานเปิดเผยจุดอ่อนจุดแข็งของ
ตนเอง ถ้าขาดความไว้วางใจและความเปิดเผยในทีมงาน ความร่วมมือก็จะไม่เกิดขึ้นสิ่งส าคัญก็คือ 
สมาชิกในทีมงานสามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมา โดยปราศจากความกลัวว่า “โง่” ผู้น ากลุ่มหรือ
ทีมจะต้องท างานอย่างเต็มความสามารถในอันที่จะเกิดความร่วมมือเพราะถ้าปราศจากความร่วมมือ
เสียแล้ว การงานที่แท้จริงก็จะไม่เกิดขึ้น เมื่อบรรยากาศของการท างานเป็นไปด้วยความร่วมมือ 
สมาชิกพร้อมที่จะเกี่ยวข้องกันและมีข้อผูกพันข่าวสารข้อมูลจะถูกแบ่งปันกันมากกว่าการปิดบังแต่
ละคนจะฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน ๆ ความร่วมมือนี้สนับสนุนให้สมาชิกในทีมงานมีขวัญและ
ก าลังใจสูง แต่ละคนยอมรับจุดอ่อนจุดแข็งซึ่งกันและกันและความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ก็จะถูกน ามาใช้โดยกระบวนการของทีม 

6. กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (Sound Procedures) เป็นกระบวนการท างานที่ต้อง
ยืดหยุ่นได้เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการในสถานการณ์หนึ่ง ๆ กล่าวคือ มีความสมดุลกัน
ระหว่างเวลา ทรัพยากรกับวิธีการตัดสินที่จะใช้ในแต่ละเร่ือง การตัดสินใจที่สมาชิกมีความเห็นพ้อง
นับว่าเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 
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7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership ผู้น าจะต้องกระจายอย่างทั่วถึงในหมู่
สมาชิก เมื่อมีความต้องการผู้น าเกิดขึ้น สมาชิกมีโอกาสเป็นผู้น าตามความต้องการในสถานการณ์
นั้น ๆ ทุกคนยอมรับในความรู้ความสามารถของกันและกัน ผลัดกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

8. การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review) ทีมงานจะต้องใช้เวลา 
ในการประเมินพฤติกรรม และเรียนรู้ความผิดพลาดในการท างานของกลุ่ม ซึ่งควรจะต้องทบทวน
บทบาทอย่างสม่ าเสมอ เพื่อจะได้แก้ไขข้อบกพร่องในการท างาน อาจจะทบทวนระหว่างการท างาน
หรือภายหลังจากการท างานเสร็จแล้ว การทบทวนการท างานก็เป็นสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่จะช่วย
ให้ทีมงานได้รับประสบการณ์เพิ่มขึ้น และการพัฒนาทีมงานอย่างมีสติวิธีการในการทบทวน             
การท างานมีหลายวิธี ซึ่งแต่ละวิธีเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับการได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับวิธีการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล หรือของทีมงานโดยส่วนรวมส าหรับวิธีการที่ใช้กันมากมี 3 วิธี คือ 

 8.1 ทีมงานด าเนินการทบทวนปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
 8.2 การใช้ผู้สังเกตการณ์ 
 8.3 การใช้โทรทัศน์วงจรปิดหรือวีดีทัศน์ 
9. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) การผสมผสานความรู้ทักษะ 

ประสบการณ์ที่แตกต่างกันของสมาชิก ดังนั้น ทักษะและความช านาญของสมาชิกแต่ละคนจึงมี
ความส าคัญทุกคนจึงต้องพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องค้นหาและรวบรวม
ทักษะต่าง ๆของแต่ละบุคคลและผลิตผลที่ดีกว่า ในขณะเดียวกันประสิทธิภาพของทีมจะมีมากขึ้น 
ถ้าหากทีมได้รับความสนใจต่อการพัฒนาทักษะของแต่ละคน เมื่อกล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรมักจะ
มองในเร่ืองของทักษะและความรู้ของแต่ละคนมีอยู่ เพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้น 

10. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (Sound inter – Group) การมีความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
กลุ่มโดยมีความเข้าใจและยอมรับตลอดจนช่วยเหลือระหว่างกลุ่มโดยปราศจาการแข่งขัน ดังได้
กล่าวมาแล้วว่า ทีมงานจะมีประสิทธิภาพได้จะต้องประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 9 ประการ ที่จะช่วย
ให้การท างานประสบผลส าเร็จ ถ้าขาดสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่มหรือภายในกลุ่มแล้วก็ย่อมเป็น
อุปสรรคได้เช่นเดียวกันถ้าหากความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มเป็นไปอย่างดีแล้ว การท างาน
ของกลุ่มก็จะราบร่ืน และเป็นไปอย่างสร้างสรรค์ มีการสนับสนุนเกื้อกูลกันและช่วยแก้ปัญหา
อุปสรรคและข้อยุ่งยากก็ผ่านพ้นไปได้ แต่ถ้ากลุ่มไม่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันแล้วการแข่งขัน               
ชิงดีกัน การขัดแย้งและการทะเลาะเบาะแว้งก็จะแพร่กระจายออกไป 

11. การสื่อสารที่ดี (Good Communications) กระบวนการในการส่งข่าวสารระหว่าง
บุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถประสานงานให้ฝ่ายต่าง ๆ
ปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ การสื่อสารที่ดีเปรียบเสมือนน้ าหล่อลื่นส าหรับ
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เคร่ืองจักร บางทีคนเรามักพูดอยู่เสมอ ๆ ว่า ในทุก ๆ องค์การว่า “การสื่อสารของเราแย่”หากถามถึง
กลุ่มปฏิบัติจะได้รับค าตอบเหมือน ๆ กันว่าการสื่อสารในองค์กรของเราต้องมีการปรับปรุง                   
สิ่งดังกล่าวไม่ใช่เร่ืองประหลาดเลย ถ้าเราพิจารณาความซับซ้อนของรูปแบบการสื่อสารในองค์การ 
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเป็นความต้องการของหน่วยงานหรือองค์การทุกประเภท 

ไมตรี งานวงษ์วาน (2549, น. 36-53) ได้กล่าวว่า การสร้างทีมงานเป็นวิธีการอันหนึ่งใน
การปรับปรุงสัมพันธภาพระหว่างบุคลในโรงเรียนที่จะมีผลต่อความส าเร็จของการท างาน 
การบริหารและการปฏิบัติภารกิจในโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนต้องขอความคิดเห็นและให้บุคลากร
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการใช้เทคนิคและการวางแผนเพื่อสร้างทีมงาน ซึ่งการสร้างทีมงาน                  
มี 11ด้านได้แก่ 

1. บทบาทที่สมดุลเป็นเร่ืองที่ส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างทีมงานของผู้บริหาร ซึ่งผู้บริหาร
จะต้องค านึงถึงความสามารถและความแตกต่างของบุคคลในการท างานแต่ละด้านก่อนมอบหมาย
งาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ทีมงานใด ๆ ก็ตาม ไม่สามารถ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ถ้าปราศจากความต้องการที่จะท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และ
ถ้าวัตถุประสงค์มีความแจ่มชัด มีเป้าหมายที่ ตกลงร่วมกันจะท าให้มองเห็นผลส าเร็จของงาน 

3. ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา ในการบริหารโรงเรียน ผู้บริหาร
จะต้องให้การสนับสนุนและเสริมสร้างความร่วมมือร่วมใจกัน ช่วยเหลือกัน ถ่ายทอดความคิดและ
ความรู้สึกต่อกันอย่างตรงไปตรงมาและชัดเจน จะช่วยให้บุคลากรในโรงเรียนเกิดความเข้มแข็งและ
มีพลังในการสร้างสรรค์ผลงาน อุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ ก็จะผ่านพ้นไปได้ด้วยดี 

4. การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน ผู้น าหรือผู้บริหารโรงเรียนจึงควรให้                   
การส่งเสริมสนับสนุนสมาชิกในองค์กรของตน เช่น สนับสนุนโดยการฟัง การยกย่องชมเชย           
การแสดงความซาบซึ้ง การส่งเสริม การแสดง ความห่วงใยในปัญหาและประเด็นต่าง ๆ ของงาน 
โดยให้บุคลากรในโรงเรียนตระหนักว่า ผู้น าหรือผู้บริหาร มีความจริงใจ องค์กรก็จะก้าวหน้าไป
ตามขั้นตอนของการพัฒนา ผลที่ได้รับจะท าให้บุคลากรใน องค์กรให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน  
เพื่อท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่ละคนในองค์กรจะเข้าใจความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน
ระหว่างงานของตนเองกับของคนอ่ืน ๆ และพร้อมที่จะรับและให้ความช่วยเหลือร่วมมือร่วมใจ
อย่างจริงใจ อันจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

5. ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ การบริหารงานในโรงเรียน 
ให้ได้ผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย คนเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการด าเนินงาน แต่เนื่องจากความ
แตกต่างระหว่างบุคคลไม่ว่าจะเป็นทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม ความรู้ความสามารถในการท างาน
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หรือเป้าหมายในการท างานที่แตกต่างกัน เหล่านี้มีส่วนท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างานทั้งสิ้น
ผู้บริหารทุกระดับจึงจ าเป็นต้องเผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้งในการท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้
เพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปในลักษณะสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์กับหน่วยงานด้วย 

6. กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม พฤติกรรมการท างาน
ของแต่ละคนมีความแตกต่างกันไปตามความรู้และประสบการณ์เดิม ทักษะในการท างานและ
ทัศนคติส่วนบุคคล ดังนั้น จึงถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีม
อยู่เสมอเพื่อให้แต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความส าคัญ
ของบุคคลหรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล บรรยากาศในการท างาน สภาพแวดล้อมและการสนับสนุน
จากเพื่อร่วมงาน สิ่งเหล่านี้มีส่วนเสริมการท างานเป็นทีมทั้งสิ้น การตัดสินใจ อาจจะกระท าโดย
ผู้บริหารคนเดียวได้ แต่ในการปฏิบัติงานนั้น ไม่สามารถจะกระท าโดยผู้บริหารคนเดียว ทีมงานที่ดี
จึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จนั่นเอง 

7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ความเป็นผู้น าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จในงาน               
ด้านต่างๆ ขององค์กร ผู้น าที่ไม่มีความสามารถย่อมจะเป็นผู้ท าลายขวัญของบุคลากรในองค์กร และ
เป็นผลท าให้งานด้านต่าง ๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกันข้ามผู้น าที่มีความสามารถจะมีผล
ท าให้เปลี่ยนลักษณะของบุคลากรในองค์กรให้กลับกลายเป็นบุคคลที่มีความขยันขันแข็ง และช่วย
องค์กรประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างาน การทบทวนการบริหารงานในทีม
อย่างสม่ าเสมอ จะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องของทีมงาน ช่วยให้ทีมงานได้รับประสบการณ์เพิ่มขึ้น
ฉะนั้น การทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอจึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญในการท างานของหน่วยงาน
หรือองค์กร เพราะองค์กรที่จัดต้ังขึ้นมานั้นต่างก็มีการน าเอาทรัพยากรมาลงทุนท ากิจกรรม                   
การตรวจสอบทบทวนผลการท างานจึงเป็นเคร่ืองมือช่วยให้ ผู้บริหารองค์กรรู้ความเป็นไปว่าดีหรือ
เลวอย่างไร คุ้มค่าเพียงใดหรือไม่ซึ่งจะเห็นได้ว่า การทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอนี้ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรหรือหน่วยงาน 2 ประการ คือ ผู้ท างานทราบถึงผลงานที่ตนรับผิดชอบ และใน
แง่ของตัวองค์กรก็จะได้ข้อมูลที่จะช่วยให้สามารถรู้ได้ว่า งานที่ท าทั่วไปแล้วนั้นท าได้ดีเพียงใดซึ่ง
การรู้ดังกล่าวนี้เองจะท าให้การควบคุมสั่งการต่าง ๆ สามารถกระท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9. การพัฒนาตนเอง การให้สมาชิกในทีมที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้นั้น จะต้องเร่ิมที่ 
การพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงาน เพราะถือว่าบุคคลมีลักษณะ  
มีสติปัญญา และมีศักยภาพที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์กร ให้มีประสิทธิภาพเนื่องจากมนุษย์
แต่ละคนทีค่านิยม การรับรู้ เจตคติและบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน ในฐานะผู้บริหารจ าเป็นต้องศึกษา
และเข้าใจมนุษย์รายบุคคล เพื่อหาทางพัฒนาบุคคลหรือสมาชิกในหน่วยงานให้เป็นไปในทิศทาง
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หรือแนวทางที่หน่วยงานต้องการ วิธีการพัฒนามนุษย์เป็นรายบุคคลท าได้หลายวิธี เช่น                         
การฝึกอบรม การให้การศึกษา 

10. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม หากกลุ่มท างานใดมีความสัมพนัธ์อันดีต่อกันในลักษณะ
สนิทสนมหรือแน่นแฟ้น พฤติกรรมของกลุ่มหรือทีมจะเป็นไปในทางที่ดี สมาชิกของทีมต่างก็จะ
เข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน และทุกคนก็จะทุ่มเทความส าคัญ เวลาท างานให้กับกลุ่มหรือทีมงานมาก
ขึ้น และ ด้วยเหตุผลดังกล่าวนี ้ผู้บริหารจ านวนมากจึงสนใจเข้าไปร่วมกิจกรรมที่ช่วยสร้างสรรค์ทีม
หรือกลุ่มท างาน (Group Building) เพื่อช่วยให้กลุ่มมีความแน่นแฟ้นกลมกลืนมากขึ้น ถ้าเป็นเช่นนี้
ได้ กลุ่มก็จะสามารถสร้างพลงัให้ปรากฏขึ้น เพื่อปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้ประสบความส าเร็จ 

11. การสื่อสารที่ดี พื้นฐานที่ส าคัญของการบริหารงานนั้นขึ้นอยู่กับการสื่อสารที่ดี  
อันจะมีผลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือและการประสานงานที่ดีด้วยแผนงานต่าง ๆ จะได้รับ 
การปฏิบัติมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติการสื่อสาร จึงเป็นวิธีเดียวที่สามารถกระตุ้น 
ให้เขาปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

จากการศึกษางานวิจัยและค้นคว้าจากต ารา เอกสารต่าง ๆ พบว่า การสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ทั้ง 11 ด้านมีความส าคัญพอ ๆ กัน เพราะทุกด้านส่งผลถึงประสิทธิภาพ
การบริหารงานทั้งสิ้น 

ลลิดา ศรีสัมพันธ์ (2550, น. 13-22) กล่าวได้ว่า การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพจ าต้อง
อาศัยองค์ประกอบหลาย ๆ ด้านให้สอดคล้องกับสถานการณ์และเวลา เพื่อเอ้ืออ านวยให้ทุก
คนท างานร่วมกัน เกิดผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายและมีความพึงพอใจต่อผลงานที่เกิดขึ้น  
อันจะส่งผลให้เกิดการพัฒนาองค์การหรือทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ลักษณะการปฏิบัติงาน 
ใน 11 ด้าน ดังกล่าวถึงรายละเอียดแต่ละด้านดังนี้ 

1. บทบาทที่สมดุล (balanced roles) คือ การผสมผสานความแตกต่างของความสามารถ 
โดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์ การที่จะ
ท าในสิ่งที่กล่าวมานี้ได้ ต้องอาศัยความกลมกลืนและบทบาทที่สมดุลของสมาชิกในทีมงาน                  
การสร้างทีมงานที่ดีจะต้องเร่ิมจากการคัดเลือกที่ดี ซึ่งคล้ายพ่อครัวที่จะเลือกชนิดของเคร่ืองปรุงมา
ปรุงอาหาร จะต้องมั่นใจในคุณภาพและปริมาณ ดังนั้น ผู้บริหารที่จะสร้างทีมงานจะต้องหาจุด
สมดุลสูงสุดของทักษะและความสามารถของสมาชิกในกลุ่ม 

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน (clear objective and agree 
goals) ทีมงานใด ๆ ก็ตาม ไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ ถ้าปราศจากความต้องการที่จะ
ท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และถ้าวัตถุประสงค์มีความแจ่มชัด มีเป้าหมายที่ตกลงร่วมกัน               
จะท าให้มองเห็นผลส าเร็จของงาน ดังนั้น ทีมงานที่ดีจ าเป็นต้องมีวัตถุประสงค์และแนวทางใน              
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การด าเนินงานอย่างชัดเจน โดยพยายามให้ช่องว่างระหว่างวัตถุประสงค์ของทีมกับวัตถุประสงค์
ของแต่ละบุคคลมีช่องว่างให้น้อยที่สุด กล่าวคือ ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องตระหนักถึงช่องว่าง
ของทีมกับปัจเจกบุคคล เพราะบางคนไม่มีความพอใจ เนื่องจากวัตถุประสงค์ส่วนตัวไม่บรรลุผล 
ฉะนั้น ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนในทีมงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมงาน เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจในสิ่งที่ต้องการ โดยยึดหลัก
ที่ว่า ให้สมาชิกทุกคนบรรลุประสงค์ส่วนตัวให้มากที่สุด ในขณะเดียวกัน ก็รักษาวัตถุประสงค์ของ
องค์กรด้วย 

3.  การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อการแก้ไขปัญหา (openness and 
confrontation) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะต้องสามารถแสดงทัศนะวิจารณ์ให้
ความคิดเห็น เสนอแนะข้อแตกต่างโดยปราศจากความกลัว ไม่มีทีมงานใดจะประสบความส าเร็จ
โดยปราศจากบรรยากาศของความเข้าใจกันและที่ใดที่มีสมาชิกไม่สามารถแสดงตนได้อย่างเปิดเผย 
ความพยายามและความคิดสร้างสรรค์ที่จะหดหายไป และในท านองเดียวกันความต้องการของ
สมาชิกต้องการเผชิญปัญหามากกว่าต้องการที่จะหลีกเลี่ยง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพย่อมไม่
หลีกเลี่ยงปัญหาที่เล็กน้อยหรือปัญหาที่ไม่พอใจ ทีมงานต้องเผชิญปัญหาเหล่านั้นอย่างจริงใจและ
เต็มใจ 

4.  การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน (support and trust) การสนับสนุนและ                
ความไว้วางใจโดยธรรมชาติแล้ว จะต้องไปด้วยกัน ถ้าปราศจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งแล้ว ไม่สามารถจะอยู่
ได้ทั้งสองอย่าง การสนับสนุนและการไว้วางใจจะได้รับผลส าเร็จอย่างดีที่สุด ถ้าสมาชิกแต่ละคน 
ในทีมงานไม่มีความรู้สึกว่าจะต้องปกป้องงานที่เขารับผิดชอบ สมาชิกรู้สึกว่า สามารถพูดได้
ตรงไปตรงมากับสมาชิกอ่ืน ๆ ได้ทั้งดีและไม่ดี คนเราไม่ว่าจะอยู่ในครอบครัวหรือในที่ท างานก็
ตาม จะไม่แสดงความรู้สึกอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผย นอกเสียจากเขาเหล่านั้นมีความรู้สึกว่า 
คนอ่ืนๆ แสดงอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผยเท่าๆ กัน 

จากการศึกษาพบว่า การให้การสนับสนุนน้ัน ไม่ค่อยประสบความส าเร็จเพราะมีอุปสรรค
หลายประการ คือความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น การศึกษา ครอบครัว ค่านิยม ความมุ่งหวัง จึงท า
ให้การสื่อสารขาดประสิทธิภาพ การสนับสนุนก็จะไม่เกิดขึ้น ประการที่สองที่เป็นอุปสรรคใน          
การสนับสนุนคือการแข่งขัน และประการที่สามคือการบังคับให้น าเอาเป้าหมายและมาตรฐาน           
การปฏิบัติงานมาปฏิบัติโดยตนเองไม่มีส่วนร่วมในก าหนด จะเห็นได้ว่า อุปสรรคที่ยิ่งใหญ่ใน          
การขวางกั้นการให้การสนับสนุน คือระดับความไว้วางใจที่ต่ ามาก ความไว้วางใจจ าเป็นจะต้องใช้
เวลานานกว่าจะสร้างขึ้นได้ แต่ใช้เวลาการท าลายเพียงไม่กี่วินาที เราไม่สามารถออกค าสั่งให้คนอ่ืน
ไว้ใจเราได้ เพราะความไว้วางใจเกิดจากการสร้างประสบการณ์ ความเชื่อ ดังนั้น ถ้าหาก
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องค์ประกอบที่เป็นอุปสรรคขวางกั้นถูกท าลายลงบรรยากาศของความไว้วางใจจะเกิดขึ้น ทุกคนจะ
เร่ิมสร้างวัตถุประสงค์ร่วมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 

สรุปได้ว่า การสนับสนุนจึงเป็นสิ่งส าคัญที่สมาชิกในทีมงานมีความต้องการ ฉะนั้น
บทบาทของผู้น าหรือผู้บริหารองค์กร จึงควรให้การสนับสนุนในองค์การของตน เช่น สนับสนุน
โดยการฟัง การยกย่องชมเชย การแสดงความซาบซึ้ง การส่งเสริม การแสดงความห่วงใยในปัญหา
และประเด็นต่าง ๆ ของงาน โดยให้บุคคลตระหนักว่า ผู้น าผู้บริหารมีความจริงใจ องค์กรก็จะ
ก้าวหน้าไปตามขั้นตอนของการพัฒนา ผลที่ได้รับจะท าให้บุคลากรในองค์กรให้การสนับสนุนซึ่ง
กันและกัน ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่ละคนในองค์กรจะเข้าใจความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กันระหว่างงานของตนเองกับของคนอ่ืน ๆ และพร้อมที่จะรับและให้ความช่วยเหลือ
ร่วมมือร่วมใจอย่างจริงใจ อันจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

5.  ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (co-operation and conflict) 
ความร่วมมือก็คือ การที่แต่ละคนถูกมอบหมายและพร้อมที่จะเกี่ยวข้องกับการงานที่ท าพร้อมที่จะ
แบ่งปันทักษะ สารสนเทศกับคนอื่น ๆ ใช้ความคิดของทุกคนในทีมงานเปิดเผยจุดอ่อนจุดแข็งของ
ตนเอง ถ้าขาดความไว้วางใจและความเปิดเผยในทีมงาน ความร่วมมือก็จะไม่เกิดขึ้น 

สิ่งที่ส าคัญก็คือ สมาชิกในทีมงานสามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมา โดยปราศจากความ
กลัวว่า “โง่” ผู้น ากลุ่มหรือทีมจะต้องท างานอย่างเต็มความสามารถในอันที่จะเกิดความร่วมมือ 
เพราะถ้าปราศจากความร่วมมือเสียแล้ว การงานที่แท้จริงก็จะไม่เกิดขึ้น ส าหรับความขัดแย้งนั้น 
เป็นสิ่งที่ตรงข้ามกับความร่วมมือ เปน็ความจริงว่าถ้าทีมงานมีความไม่เห็นด้วยอยู่เป็นประจ า               
ก็จะเป็นการยากที่จะท าให้การท างานประสบความส าเร็จ แต่ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะสามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุประเด็นของความขัดแย้งไม่ได้ และใช้ผลของการแก้ปัญหาความขัดแย้งมาช่วย
ให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 

ความขัดแย้งมี 2 ด้าน คือ ด้านการท าลายและด้านการสร้างสรรค์ ด้านการท าลายนั้นเป็น
ด้านที่ไม่พึงปรารถนา หรือมีลักษณะท าลาย ด้านการสร้างสรรค์ตั้งอยู่บนพื้นฐานของการแก้ปัญหา 
กล่าวคือ พยายามค้นหาความสามารถที่ดีเลิศของคน ค้นหาความแตกต่างที่เป็นประโยชน์ รับฟัง
ทัศนะของผู้อื่น เปิดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา ให้การสนับสนุนช่วยเหลือกัน จะเห็นได้ว่า                 
ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ต้องเกิดขึ้นเสมอ และจะเป็นผลดีต่อองค์การมากถ้าความขัดแย้งนั้นอยู่ใน
ระดับที่เหมาะสม ไม่มากหรือรุนแรงจนเกินไป ทั้งนี้ เพราะความขัดแย้งในระดับที่เหมาะสมนี้จะ
เป็นผลให้เกิดความรอบคอบ ความมีเหตุมีผลและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ ๆ วิธีการใหม่ๆ           
ในการท างาน เช่นเดียวกัน ถ้าความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอยู่ในระดับสูงมาก  
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ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ จะไม่ทั่วถึงหรือถูกบิดเบือนไป เป็นผลให้คุณภาพตัดสินใจต่ า บรรยากาศ 
การท างานก็จะมีแต่ความตึงเครียด ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการท างานจะเกิดขึ้นได้น้อยมาก 

สรุปได้ว่า การบริหารงานภายในองค์กรให้ได้ผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ได้คนเป็น
ปัจจัยส าคัญที่สุดในการด าเนินงาน แต่เน่ืองจากความแตกต่างระหว่างบุคคล ไม่ว่าจะเป็นทัศนคติ 
ความเชื่อ ความรู้ ความสามารถในการท างานหรือเป้าหมายในการท างานที่ต่างกันเหล่านี้มีส่วน           
ท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปใน
ลักษณะสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์กับหน่วยงานด้วย 

6.  กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (sound procedures) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องใช้
ลักษณะการท างานแบบยืดหยุ่น รวมทั้งการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม การตัดสินใจต้องอาศัย
ข้อมูลที่สมบูรณ์ที่สุด ซึ่งมาจากการติดต่อสื่อสาร มีการพูด การเขียน กระท าในสิ่งที่ถูกต้องใน             
การแก้ปัญหาจะท าให้ทีมงานมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี ้การตัดสินใจสั่งการยังเป็นกระบวนการพื้นฐานที่ส าคัญของการบริหารงาน 
บ่อยครั้งที่การตัดสินใจผิดพลาด อันเนื่องมาจากความไม่สมบูรณ์ของข้อมูลหรือเก็บข้อมูลจากผู้ที่
ไม่เกี่ยวข้องหรือไม่มีความผูกพันในงานนั้น ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความถูกต้องแล้ว 
ผู้บริหารควรยึดหลักการตัดสินใจที่ยืดหยุ่นเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการใน
สถานการณ์หน่ึง ๆ กล่าวคือ มีความสมดุลกันระหว่างเวลา ทรัพยากรกับการตัดสินใจที่จะใช้ในแต่
ละเร่ืองการตัดสินใจที่สมาชิกมีความเห็นพ้องต้องกันนับว่าเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 

การตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพโดยทีมงาน จะต้องสอดคล้องกับข้อตกลงร่วมกันและเป็น
การตัดสินใจที่ดี ไม่จ าเป็นต้องเป็นการประนีประนอมเมื่อมีการตัดสินใจจะต้องมีความผูกพันกับ
ข้อตกลงและต้องปฏิบัติตามแผน งานจะถูกจัดท าขึ้นเพื่อน าไปปฏิบัติ โดยใช้ความรู้และทักษะของ
ทีมงานเท่าที่ท าได้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด หากการปฏบิัติต้องมีการขยายความเพื่อเป็นการสรุป 

ขั้นตอนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 
 6.1 เหตุผลเพื่อการตัดสินใจต้องเป็นความเข้าใจชัดเจน 
 6.2 การวิเคราะห์ถึงธรรมชาติของปัญหา 
 6.3 มีการทดสอบข้อสรุปที่เป็นทางเลือก มีการให้น้ าหนักและพิจารณาถึงล าดับ

ความส าคัญและผลที่จะตามมา 
 6.4 มีการน าเอาผลของการตัดสินใจไปปฏิบัติ 
 6.5 มีการทบทวนและประเมินผลการตัดสนใจนั้น ๆ 
สรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างานของแต่ละคนมีความแตกต่างกันไปตามความรู้

ประสบการณ์เดิม ทักษะในการท างานและทัศนคติส่วนบุคคล ดังนั้น จึงถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร
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ที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่เสมอ เพื่อให้แต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและ
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความส าคัญของบุคคล หรือผลประโยชน์ส่วนบุคคลบรรยากาศใน
การท างาน สภาพแวดล้อม และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน สิ่งเหล่านี้มีส่วนเสริมการท างาน
เป็นทีมทั้งสิ้น การตัดสินใจอาจกระท าโดยผู้บริหารงานคนเดียวได้ แต่ในการปฏิบัติงานนั้น ไม่
สามารถจะกระท าโดยผู้บริหารเพียงคนเดียว ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จนั่นเอง 

7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (appropriate leadership) ในทีมงานโดยทั่วไปไม่มีทีมงานใดที่
ต้องการผู้น าถาวร ทีมงานที่พัฒนาแล้วจะถูกเปลี่ยนภาวะผู้น าให้เป็นไปตามสถานการณ์ กล่าวคือ 
จะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น าภายในกลุ่ม ผู้น าที่ดีจะต้องรู้จักหาสิ่งที่ดีที่สุดของสมาชิก
ในทีมงานและใช้ภาวะผู้น าในแบบที่มีทั้งความยืดหยุ่นและเหมาะสม 

ประเด็นส าคัญอีกประการหนึ่งคือ การที่ผู้บริหารรู้จักการใช้ การมอบหมายงาน ถือว่าเป็น
การพัฒนาการบริหารและเป็นกุญแจไปสู่ความมั่นใจของผู้บริหารในการสร้างทีมงานที่ดีหากไม่มี
การมอบหมายงาน อุปสรรคจะเกิดขึ้นระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติ ระดับของการมอบหมายงาน
ต้องเหมาะสม มิฉะนั้น ผู้ปฏิบัติจะเกิดความกลัวในผลของการมอบหมายงานเพราะบางครั้งเขาจะ
รู้สึกเบื่อหน่าย กลายเป็นคน “สันหลังยาว” และขนาดความกระตือรือร้น ซึ่งที่แท้จริงแล้ว            
การมอบหมายงานเป็นการส่งเสริมมากกว่าการข่มขู่ 

การมอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพมีลักษณะดังนี้ 
 7.1 เป็นงานที่วิเคราะห์ถึงขอบข่ายและให้ความไว้วางใจได้ สมควรมอบหมาย 
 7.2 พิจารณาถึงความสามารถของสมาชิกที่ปฏิบัติได้และเต็มใจปฏิบัติ 
 7.3 การพิจารณาอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นในการมอบอ านาจ 
การมอบหมายงานใด ๆ จ าเป็นต้องคัดเลือกบุคคลในทีมงานที่มีความตั้งใจสูง เพื่อให้เกิด

ความรับผิดชอบเป็นพิเศษ ผู้บริหารต้องรู้จักการที่จะให้อ านาจและสนับสนุนอย่างเต็มที่ ถ้างานที่
มอบหมายได้รับการปรับปรุงและพัฒนาขึ้น ก็ควรมีรางวัลมอบให้ สิ่งส าคัญที่ต้องจ าไว้คือต้องมี
การทบทวนความก้าวหน้าของการมอบหมายงาน และพร้อมที่จะปฏิบัติการพิเศษเมื่อมีสิ่งผิดพลาด
เกิดขึ้น 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า พฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมขึ้นอยู่กับความต้องการและทักษะความ
ช านาญของผู้ร่วมงาน ลักษณะงานและข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้น ๆ ซึ่งไม่สามารถ
ก าหนดออกเป็นรูปแบบ รายละเอียดของผู้น าได้ว่าควรเป็นแบบใด จึงจะเหมาะสมที่จะน ามาใช้กับ
ผู้ร่วมงาน หากผู้น าได้ยึดมั่นในพฤติกรรมการบริหารที่ตายตัว ความมีประสิทธิผลจะลื่นไหล
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เปลี่ยนไปมา ภาวะผู้น าที่เหมาะสมจะต้องท าตัวให้สอดคล้องเข้ากับสถานการณ์นั้น ๆ เพื่อให้
เป็นไปในทางที่จะช่วยสนับสนุนให้งานบรรลุเป้าหมาย 

สรุปได้ว่า ความเป็นผู้น าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จในงานด้านต่าง ๆ ขององค์กร
ผู้น าที่ไม่มีความสามารถย่อมจะเป็นผู้ท าลายขวัญของบุคลากรในองค์กร และเป็นผลท าให้งานด้าน
ต่าง ๆ ขาดประสิทธิภาพแต่ในทางตรงกันข้าม ผู้น าที่มีความสามารถจะมีผลท าให้เปลี่ยนลักษณะ
ของบุคลากรให้กลับกลายเป็นบุคคลที่มีความขยันขันแข็ง จะช่วยองค์กรประสบผลส าเร็จได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

8. การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (regular review) ทีมงานที่ด ีไม่เพียงแต่
เข้าใจเฉพาะคุณลักษณะของทีมและบทบาทต่าง ๆ ในองค์กรเท่านั้น แต่จะต้องเข้าใจถึงแนวทาง 
วิธีการตัดสินใจ และการจัดการความขัดแย้งของทีมงานนั้น ๆ ด้วยการทบทวนการท างานก็เป็นสิ่ง
ส าคัญประการหนึ่งที่จะช่วยให้ทีมงานได้รับประสบการณ์เพิ่มขึ้น และการพัฒนาทีมงานอย่างมีสติ 
วิธีการในการทบทวนการท างานมีหลายวิธี ซึ่งแต่ละวิธีเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล หรือของทีมงานโดยส่วนรวมส าหรับวิธีการที่ใช้
กันมากมี 3 วิธี ดังนี ้

 8.1 ทีมงานด าเนินการทบทวนปฏิบัติงานด้วยตนเอง โดยมีการทบทวนถึงลักษณะที่
ทีมต้องการ เช่น ความเปิดเผย และความไว้วางใจ การใช้ความรู้ ความสามารถ ความพยายาม           
การทบทวนความสามารถ ใช้ได้ในขณะที่ท างานหรือเมื่อท างานเสร็จแล้ว 

 8.2 การใช้ผู้สังเกตการณ์ วิธีการที่ใช้กันอย่างแพร่หลาย เรียกว่า “การทบทวน
กระบวนการ” ซึ่งคนที่ใช้อยู่นอกทีมงานสังเกตเงียบ ๆ ว่าเกิดอะไรขึ้นบ้าง โดยสังเกตของจริงถึง
เร่ืองการปฏิบัติในกลุ่มเกี่ยวกับงาน และจนกระทั่งงานเสร็จหรือช่วงเวลาที่เขาเห็นว่าสะดวก แล้วน า
ข้อสังเกตมาน าเสนอ มีการจัดท ารายงานต่าง ๆ ที่เขาเห็นตามความเป็นจริงแล้วแสดงความคิดเห็น 
ทักษะของการสังเกตแบบนี้เป็นเร่ืองยากมาก ผู้ที่มีความช านาญเท่านั้นที่จะช่วยให้การพัฒนา
ทีมงานมีประสิทธิภาพ 

 8.3 การใช้โทรทัศน์วงจรปิดหรือวีดีทัศน์ เป็นเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพมาก ทีมงาน
จะถูกบันทึกขณะปฏิบัติงาน และสามารถย้อนกลับ หยุด เดินหน้าก็ได้ สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิด                
การเรียนรู้ได้ตามจริง วิเคราะห์ได้ถูกต้องและรวดเร็วขึ้น 

นอกจากนี้ยังต้องมีการทบทวนการบริหารงานในทีมอย่างสม่ าเสมอ จะสามารถแก้ไข
ข้อบกพร่องของทีมงาน ช่วยให้ทีมงานได้รับประสบการณ์เพิ่มขึ้น ฉะนั้น การทบทวนการท างาน
อย่างสม่ าเสมอจึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญในการท างานขององค์กร เพราะองค์กรที่จัดต้ังขึ้นมานั้นต่างก็
ต้องมีการน าเอาทรัพยากรมาลงทุนท ากิจกรรม การตรวจสอบทบทวนผลการท างาน จึงเป็น
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เคร่ืองมือช่วยให้ผู้บริหารองค์กรรู้ความเป็นไปว่าดีหรือเลวอย่างไร คุ้มค่าเพียงใดหรือไม่ ซึ่งจะเห็น
ได้ว่า การทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอนี้ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 2 ประการ คือ  
ผู้ท างานทราบถึงผลงานที่ตนรับผิดชอบ และในแง่ของตัวองค์กรก็จะได้ข้อมูลที่จะช่วยให้สามารถรู้
ได้ว่า งานที่ท าทั่วไปแล้วนั้น ท าได้ดีเพียงใด ซึ่งการรู้ดังกล่าวนี้เองจะท าให้การควบคุมสั่งการต่าง ๆ 
สามารถกระท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9. การพัฒนาตนเอง (individual development) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องค้นหา
และรวบรวมทักษะต่าง ๆ ของแต่ละบุคคลและผลิตผลที่ดีกว่า ในขณะเดียวกันประสิทธิภาพของ
ทีมจะมีมากขึ้น ถ้าหากทีมได้ให้ความสนใจต่อการพัฒนาทักษะของแต่ละคน เมื่อกล่าวถึง                  
การพัฒนาบุคลากร องค์กรมักจะมองในเร่ืองของทักษะและความรู้ที่แต่ละคนมีอยู่เพื่อปรับปรุงให้ดี
ขึ้น 

ส าหรับในวงการธุรกิจที่เต็มไปด้วยความสับสน และตัวอย่างของการบริหารที่นับไม่ถ้วน 
วิธีการพัฒนาตนเองจ าเป็นต้องมีมากมายหลายทักษะเราอาจพบว่าผู้บริหารหลาย ๆ คน โดยเฉพาะ
ผู้จัดการภาคเอกชน มีการฝึกอบรมเพียงเล็กน้อย แต่เขาประสบความส าเร็จอย่างมากในการปฏิบัติ 
นั่นเป็นเพราะเขาตระหนักว่า การบริหารไม่ใช่การตอบค าถามเพียงทักษะความรู้ในหนังสือนั้น แต่
ต้องอาศัยประสบการณ์ การเห็น และการกระท า ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะต้องเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องเสมอ ๆ 

ประสิทธิภาพการท างานของคนเรานั้นมีอยู่ 2 ลักษณะคือ มีประสิทธิภาพในการท างาน
สูง และมีประสิทธิภาพในการท างานต่ า โดยปกติแล้วไม่มีบุคคลใดที่สามารถเป็นข้างใดข้างหนึ่ง
ของแต่ละลักษณะได้ทั้งหมด ด้วยเหตุนี้เอง ทีมที่มีประสิทธิภาพต้องเรียนรู้ที่จะใช้ประโยชน์จาก
ลักษณะดังกล่าว และสนับสนุนให้สมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพต่ าได้เคลื่อนไปสู่ที่มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

สรุปได้ว่า การให้สมาชิกในทีมที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้นั้น จะต้องเร่ิมที่การพัฒนา
บุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงาน เพราะถือว่าบุคคลมีลักษณะ มีสตปิัญญา และ
มีศักยภาพที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เน่ืองจากมนุษย์แต่ละคนมี
ค่านิยม การรับรู้ เจตคติและบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน ในฐานะผู้บริหารจ าเป็นต้องศึกษาและเข้าใจ
มนุษย์เป็นรายบุคคล เพื่อหาทางพัฒนาบุคคลหรือสมาชิกในหน่วยงานให้เป็นในทิศทางหรือ
แนวทางที่หน่วยงานต้องการ วิธีการพัฒนามนุษย์เป็นรายบุคคลท าได้หลายวิธี เช่น การฝึกอบรม 
การให้การศึกษา นอกจากนี้ผู้บริหารจะต้องเรียนรู้วิธีการพัฒนามนุษย์เป็นกลุ่ม ซึ่งนิยมใช้กันมาก 
เพราะมักจะได้ผลดีและเป็นรากฐานของการพัฒนามนุษย์เทคนิคที่ใช้กันได้แก่ การฝึกทักษะ
กระบวนการกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ อย่างไรก็ตามแนวทางการพัฒนามนุษย์หรือพัฒนาบุคลากร 
ในองค์กรเป็นหน้าที่ส าคัญของผู้บริหารที่จะศึกษาและให้ความสนใจนอกเหนือจากการพัฒนา
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บุคลากร และยังต้องศึกษาและให้ความส าคัญนอกเหนือจากการบริหารงานโดยทั่วไป ซึ่งใน
ปัจจุบันทั้งในลักษณะรายบุคคลและเป็นกลุ่ม เพราะถือว่าบุคคลแต่ละคนมีส่วนช่วยให้องค์กร
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

10. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (sound inter – group relation) ทีมงานจะมีประสิทธิภาพ
ได้จะต้องประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 9 ประการที่จะช่วยให้การท างานประสบผลส าเร็จ แต่ถ้าขาด
สัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่มหรือภายในกลุ่มแล้ว ก็ย่อมเป็นอุปสรรคได้เช่นเดียวกัน ถ้าหาก
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มเป็นไปอย่างดีแล้ว การท างานของกลุ่มก็จะราบร่ืนและเป็นไป
ในทางสร้างสรรค์ มีการสนับสนุนเกื้อกูลกัน และช่วยแก้ปัญหา อุปสรรคข้อยุ่งยากก็จะผ่านพ้นไป
ได้ แต่ถ้ากลุ่มไม่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันแล้ว การแข่งขันชิงดีกัน การขัดแย้งและทะเลาะเบาะแว้ง
ก็จะแพร่กระจายออกไป การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่มีประสิทธิภาพดังนี้ 

 10.1 ต้องมั่นใจว่าการปฏิบัติและการตัดสินใจของกันและกัน มีการสื่อสารและ
เข้าใจกันดี 

 10.2 พยายามที่จะเข้าใจความคิดเห็นของคนอ่ืนหรือฝ่ายอ่ืน เข้าใจปัญหาและ
อุปสรรคและยื่นมือเข้ามาช่วยเหลือเมื่อมีความจ าเป็น 

 10.3 ค้นหาวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพร่วมกันกับฝ่ายอ่ืน ๆ ทีมอื่น ๆ  
อย่างต่อเนื่อง 

 10.4 ตระหนักอยู่เสมอว่า พรมแดนและความรับผิดชอบระหว่างทีมต้องมีการ
ทบทวนและฟื้นฟูอยู่ตลอดเวลา 

 10.5 ขจัดและระมัดระวังปัญหาที่จะเกิดระหว่างทีมงานล่วงหน้าเสมอ 
 10.6 พยายามฟังความคิดของกลุ่มอื่นและให้กลุ่มอื่นฟังความคิดของกลุ่มเรา 
 10.7 ใช้ทีมงานอ่ืนเป็นแหล่งความคิดและเปรียบเทียบ 
 10.8 มีความเข้าใจในความแตกต่างของคนและพยายามใช้ความแตกต่างของคน

เหล่านั้นให้เกิดประโยชน์ 
สรุปได้ว่า หากกลุ่มท างานใดมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันในลักษณะสนิทสนมหรือ 

แน่นแฟ้น พฤติกรรมของกลุ่มหรือทีมเป็นไปในทางที่ดี สมาชิกของทีมต่างก็จะเข้าใจไปเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กัน และทุกคนก็จะทุม่เทความส าคัญ เวลาท างานให้กับกลุ่มหรือทีมงานมากขึ้นและด้วย
เหตุผลดังกล่าว ผู้บริหารจ านวนมากจึงสนใจเข้าไปร่วมกิจกรรมที่ช่วยเหลือสร้างสรรค์ทีมหรือ 
กลุ่มท างาน (group building) เพื่อช่วยให้กลุ่มมีความแน่นแฟ้นกลมกลืนกันมากขึ้น ถ้าเป็นเช่นนี้ได้
กลุ่มก็จะสามารถสร้างพลังให้ปรากฏขึ้น เพื่อปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้ประสบผลส าเร็จ 
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11. การสื่อสารที่ดี (good communication) การสื่อสารที่ดีเปรียบเสมือนน้ ามันหล่อลื่น
ส าหรับเคร่ืองจักร บางทีคนเรามักพูดอยู่เสมอว่า ในทุก ๆ องค์กรว่า “การสื่อสารของเราแย่”          
หากถามถึงกลุ่มปฏิบัติจะไดรั้บค าตอบเหมือน ๆ กันว่า การสื่อสารในองค์กรของเราต้องมีการ
ปรับปรุง สิ่งดังกล่าวไม่ใช่เร่ืองประหลาดเลย ถ้าเราพิจารณาความซับซ้อนของรูปแบบการสื่อสาร
ในองค์กร การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเป็นความต้องการของหน่วยงานหรือองค์กรทุกประเภท 

สรุปได้ว่า การสื่อสารภายในทีมงานเป็นกระบวนการที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการท างาน  
ซึ่งจะเป็นการสร้างความเข้าใจจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง หรือทีมงานหนึ่งไปยังอีกทีมงาน
หนึ่ง โดยมีความส าคัญของการสื่อสารอย่างน้อย 2 ประการ ได้แก่ การสร้างความเข้าใจอันดี
ระหว่างสมาชิกในทีมงานและการแจ้งข้อมูลข่าวสารให้สมาชิกในทีมงานทราบ เพื่อให้เกิดความ
เข้าใจและสามารถประสานงานให้ฝ่ายต่าง ๆ ปฏิบัติได้ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการสื่อสารใน
องค์กร  

โสภา พิมพ์ศิริ (2541, น. 29-32) ได้กล่าวว่า การสร้างของทีมงาน หมายถึง การที่กลุ่ม
บุคคลร่วมกันท ากิจกรรม โดยทุกคนมีส่วนร่วมมือร่วมใจช่วยเหลือกันอย่างเต็มที่ และยอมรับใน
บทบาทหน้าที่ของกันและกัน เพื่อให้กิจกรรมของกลุ่มบรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนงานที่วางไว้ โดย
ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างประหยัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 5 ประการ 
ดังนี ้การช่วยเหลือสนับสนุนและความไว้วางใจ ความเปิดเผย จริงใจ กระบวนการตัดสินใจ           
การมีส่วนร่วมในการท างาน การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

1. การช่วยเหลือสนับสนุนและความไว้วางใจ 
โดยทั่วไปการช่วยเหลือสนับสนุนและความไว้วางใจไปด้วยกันเสมอ เพราะหาก

ปราศจากสิ่งหนึ่งสิ่งหนึ่งก็จะไม่เกิดขึ้น (พวงรัตน์ เกสรแพทย์, 2543, น. 167) เพราะเมื่อใดก็ตาม 
ที่ผู้อยู่ในทีม ไม่ต้องรู้สึกว่าต้องระมัดระวังการปฏิบัติตน แต่รู้สึกที่สามารถจะพูดได้ตรงไปตรงมา
กับผู้ร่วมทีมคนอ่ืน ๆ ทั้งเร่ืองที่ดีและเร่ืองที่ขุ่นเคืองต่อกันด้วยความไว้วางใจ จะท าให้ผู้คนสามารถ
พูดกันได้อย่างอิสระเกี่ยวกับความกลัวหรือปัญหา ซึ่งจะก่อให้เกิดความเข้าใจและได้รับ                      
การช่วยเหลือจากผู้อื่นมากขึ้นอีก 

การสร้างความเชื่อใจและเปิดใจกว้างนั้น เป็นกระบวนการที่ควรจะค่อย ๆ ท าอย่างแช่ม
ช้าและด้วยความอดทน โดยตั้งอยู่บนรากฐานของทักษะในการมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ 
มีพฤติกรรมที่สนับสนุนกัน รวมทั้งการประชุมทีมแบบมีส่วนร่วมโดยสม่ าเสมอการมีประสบการณ์
ร่วมกันในความส าเร็จและล้มเหลว การทบทวนและโต้เถียงกันอย่างสร้างสรรค์สิ่งเหล่านี้เป็นการ
สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจทีละเล็กทีละน้อย (วีระวัฒน ์ พงษ์พะยอม, 2540, น. 47) ซึ่งการสร้างความ
ไว้วางใจ จะเป็นพื้นฐานของความรักและความสามัคคีระหว่างหมู่คณะ ดังนั้นสมาชิกในทีมจะต้อง



45 

เชื่อใจและไว้วางใจซึ่งกันและกัน ได้แก่ ความเชื่อในการยึดถือคุณธรรมลักษณะส่วนตัว หรือ
ความสามารถของคนอ่ืนที่จ าเป็นต้องใช้ให้งานบรรลุผลระยะยาว (เสนาะ ติเยาว,์ 2544, น. 642) 

ดังนั้น พอสรุปได้ว่า การช่วยเหลือสนับสนุนและความไว้วางใจ เป็นความรู้สึกระหว่าง
บุคคล โดยรวมไว้ซึ่งความรัก ความเมตตา นิยมชอบ จนเกิดความเชื่อถือไว้วางใจในบุคคลนั้นด้วย
ความเต็มใจ ปราศจากการบีบบังคับ ซึ่งจะช่วยให้ทีมงานมีผลงาน ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม
ใหม่ ๆ และพัฒนาการที่ก้าวหน้า 

2. ความเปิดเผย จริงใจ 
ความเปิดเผย จริงใจ เป็นการเปิดโอกาสในการรับฟังความเห็นของสมาชิกในกลุ่ม แม้ว่า

บางครั้งลักษณะของการท างานร่วมกันเป็นทีม ต้องอยู่ในภาวะวิกฤติที่มีความเสี่ยงสูงก็ตาม               
การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในกลุ่ม จะน าไปสู่การหาข้อสรุปหรือข้อยุติ เพื่อให้ผ่าน
สถานการณ์ดังกล่าวได้ กระบวนการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในกลุ่ม ที่ได้มีการคิดและ
วิเคราะห์จากข้อมูลต่าง ๆ จะต้องชี้ให้เพื่อนร่วมทีมได้เข้าใจว่า ทุกคนในทีมได้รับการเอาใจใส่                
ที่แท้จริงต่อการงานที่ตนรับผิดชอบ 

เมื่อใดก็ตามที่สมาชิกมีสภาพที่หมดก าลังใจหรือไม่สามารถที่จะแสดงออกอย่างเปิดเผย 
ก็หมายถึงว่า พลังกายพลังใจ พลังความคิดสร้างสรรค์สูญสิ้นไปจากทีมงานด้วย 

พอสรุปได้ว่า ความเปิดเผย จริงใจ เป็นการประสานน้ าใจและความร่วมมือ ด้วยการพูด
และการแสดงออกที่เหมาะสม ท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันและความรู้สึกที่ดีต่อกันของทุกคน
ที่มารวมกลุ่มกันท างาน 

3. กระบวนการตัดสินใจ 
 3.1 การตัดสินใจ เป็นหน้าที่ส าคัญของนักบริหารหรือผู้น า ซึ่งหมายถึง กระบวนการ

พิจารณา บ่งชี้ถึงปัญหาและโอกาสต่าง ๆ รวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูล ก าหนดทางเลือกแล้วเลือก
ทางเลือกที่ดีที่สุดในการแก้ปัญหานั้น ๆ โดยอาจใช้หลักในการตัดสินใจ ดังนี้ (กิต ิตยันคานนท์, 
2537, น. 173) 

  3.1.1 ค้นหา รวบรวมข้อมูลและสถิติ เพื่อให้ได้ข้อมูลและสถิติที่ถูกต้องและ
เชื่อถือได้ 

  3.1.2 ต้องใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
  3.1.3 อย่ามองอะไรแต่ด้านเดียว 
  3.1.4 ต้องมีความกล้าและใจป้้า 
  3.1.5 เลือกจังหวะเวลาที่ถูกต้อง 
  3.1.6 การตัดสินใจนั้นสามารถเปลี่ยนไปได้ตามกาลเทศะ 
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  3.1.7 มีการประสานกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
  3.1.8 งานเล็ก หรืองานด่วน ผู้น าสามารถตัดสินใจแล้วด าเนินงานทันที                 

แต่ถ้าเป็นงานใหญ่ควรตัดสินใจด้วยคณะกรรมการ 
  3.1.9 ต้องมีการติดตามและประเมินผล 
 3.2 การตัดสินใจของกลุ่มหรือทีมงานก็มีลักษณะใกล้เคียงกับการตัดสินใจของบุคคล 

แต่การตัดสินใจของทีมจะมีลักษณะเฉพาะ ที่เกิดขึ้นจากการรวมตัวของบุคคลหลายคน ท าให้
กระบวนการตัดสินใจมีความซับซ้อนและยุ่งยากขึ้น ท าให้มีโอกาสให้ผลการตัดสินใจ มีคุณภาพ
ดีกว่าหรือด้อยกว่าการตัดสินใจของบุคคล ซึ่งสามารถสรุปการตัดสินใจของกลุ่มได้ 6 ลักษณะ ดังนี ้

  3.2.1 การตัดสินใจโดยขาดการตอบสนอง 
  3.2.2 การตัดสินใจโดยบุคคลที่มีอ านาจหน้าที่ 
  3.2.3 การตัดสินใจโดยคนกลุ่มน้อย 
  3.2.4 การตัดสินใจโดยใช้เสียงส่วนใหญ่ 
  3.2.5 การตัดสินใจโดยใช้วิธีหาข้อสรุปร่วม 
  3.2.6 การตัดสินใจแบบเป็นเอกฉันท์ 
สรุปได้ว่า กระบวนการตัดสินใจ เป็นกระบวนการพิจารณาปัญหา สภาพแวดล้อมและ

ก าหนดทางเลือกต่าง ๆ เพื่อเลือกทางเลือกที่เหมาะสมในการปฏิบัติ เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น             
โดยสมาชิกทุกคนร่วมหาข้อสรุปอย่างรอบคอบ รัดกุม และมีประสิทธิภาพ พร้อมยอมรับและเต็มใจ
ปฏิบัติตามขอบเขตความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่ของตน 

4. การมีส่วนร่วมในการท างาน 
การมีส่วนร่วมเป็นส่วนส าคัญของการท างานร่วมกัน ซึ่งการให้คนบุคลากรมีส่วนร่วม

เป็นวิถีทางที่จะท าให้เขารู้สึกเป็นเจ้าของปัญหา และร่วมแก้ปัญหา (ประชุม โพธิกุล, ม.ป.ป., น. 25) 
ซึ่งความรู้สึกเป็นเจ้าของท าให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน และมีความรับผิดชอบ                      
(ประชุม โพธิกุล, ม.ป.ป., น. 113) นอกจากนั้นยังสามารถส่งเสริมความสอดคล้องกันระหว่าง
คนงานกับฝ่ายบริหารได้ อันจะท าให้เกิดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน เกิดการยอมรับเป้าหมายของ
องค์การเป็นเป้าหมายของตนมากขึ้น ซึ่งยิ่งคนงานยอมรับเป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมายของ
ตนเองมากเท่าใด ก็จะยิ่งท าให้องค์การได้รับประโยชน์มากขึ้นเท่านั้น 

จะเห็นได้ว่า การมีส่วนร่วมนั้นส าคัญยิ่งต่อการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคล โดยเฉพาะ
การท างานร่วมกันเป็นทีม เพราะจะท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่ง เปรมวดี  คฤหเดช (2544, น. 26) ได้กล่าวว่า สมาชิกของทีมงานทุกคนมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ ต้องมีความเชื่อพื้นฐานว่า ตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จหรือ                 
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ความล้มเหลวของทีมงาน ดังนั้น บรรยากาศในการท างาน จึงควรเป็นบรรยากาศที่สนับสนุนซึ่งกัน
และกันสมาชิกของทีมงานมีความกระตือรือร้นหรือถูกกระตุ้นให้ตื่นตัวตลอดเวลา ที่จะมีส่วนร่วม
หรือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมใน
การท างานทุกขั้นตอน ตั้งแต่เร่ิมแรกจนถึงขั้นตอนสุดท้ายให้มากที่สุด ตามแผงงานที่ก าหนดไว้
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

5. การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 
ในการท างานเป็นทีมนั้นสมาชิกแต่ละคนในทีมย่อมมีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ

แตกต่างกันไป ถ้าทุกคนยอมรับกันและรับฟังกัน ยอมรับในความเป็นตนเองของกันและกันรวมทั้ง
ใช้ความรู้ความสามารถและจุดเด่นของกันและกันอย่างเต็มที่ จะท าให้มีบรรยากาศใกล้ชิดและเป็น
กันเอง มีความรู้สึกกล้าที่จะให้เพื่อนร่วมงานรู้ทั้งสิ่งที่ดีและไม่ดีของตนเองด้วยความสบายใจ 
สามารถพูดอย่างตรงไปตรงมาได้ และกล้าที่จะรับและให้ความช่วยเหลือกัน 

สรุปได้ว่า การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน เป็นการรับฟังเหตุผลของกันและกัน และ 
ให้ความเคารพในสิทธิของบุคคล ตามบทบาทหน้าที่ของกันและกัน 

อมรทิพย์ ทิพย์ประทุม (2548, น. 52-57) ได้กล่าวถึงการสร้างทีมงานที่ดีในแต่ละด้าน  
มีดังนี้ 

1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
จุดมุ่งหมายหรือสภาวะในอนาคตที่ องค์การมุ่งหวังเอาไว้และพยายามที่จะให้บรรลุถึง 

ซึ่งสิ่งที่ได้มุ่งหวังไว้ดังกล่าว การก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนจะช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
และช่วยให้ส่วนต่างๆ ขององค์การท างานร่วมกันเพื่อบรรลุถึงเป้าหมายอันเดียวกันได้ 

2. การสื่อสารที่ดี 
การสื่อสาร (Communication) หมายถึง การถ่ายทอดข้อมูลและความเข้าใจจากบุคคลหนึ่ง

ไปอีกบุคคลหนึ่งด้วยวิถีทางของสัญลักษณ์ที่มีความหมาย การติดต่อสื่อสารคือวิถีทางของ                  
การแลกเปลี่ยนความคิด ทัศนคติ ค่านิยมและข้อเท็จจริง 

3. ความร่วมมือ 
ความร่วมมือ (Co-Operation) หมายถึง การที่แต่ละคนถูกมอบหมายและพร้อมที่จะ

เกี่ยวข้องกับงานที่เขาท าและพร้อมที่จะแบ่งปันทักษะและสารสนเทศกับคนอื่นๆ ทุกคนในทีมจะ
เปิดเผยจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง 

สรุปว่า การสร้างทีมงานเป็นทีมมีลักษณะร่วมกันหลายประการ คือทุกคนช่วยกันผลักดัน
ไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ทุกคนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ยอมรับใน
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ความสามารถของทุกคนมีการสื่อสารที่ดี มีการเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน ละเว้นจากการท าสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ส่วนตัว ทุกคนผลักดันงานในส่วนของตนเมื่อมีปัญหาช่วยกันแก้ไขและรับมือกับ
วิกฤตการณ์โดยปราศจากเสียงบ่น สุดท้ายยอมรับผลแห่งความส าเร็จและล้มเหลวร่วมกันนั่นเอง 
นอกจากนี้การสร้างทีมงานเป็นทีมก่อให้เกิดความสามัคคี (Cohesiveness) ซึ่งมีความส าคัญเพราะ
ความสามัคคีมีความสัมพันธ์กับงานที่มีคุณภาพ และประสบความส าเร็จ  

พวงเพ็ญ หงส์อุปถัมภ์ไชย (2539, น. 38) ได้กล่าวถึงการสร้างทีมงานไว้ดังนี้                  
ในการท างานร่วมกันทุกคนต่างปรารถนาที่จะได้รับความส าเร็จในการท างาน โดยเฉพาะการท างาน
เป็นทีม ซึ่งต้องอาศัยความสามารถในหมู่สมาชิกทุกคนร่วมกันท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย ดังนั้น
สถานศึกษาได้ศึกษาการสร้างทีมงานไว้ดังนี้ 

1. บรรยากาศในการท างานโดยทั่วไปมีลักษณะไม่เป็นทางการมากนัก สมาชิกในกลุ่ม 
หรือทีมงานมีความรู้สึกสะดวกสบาย และไม่ตึงเครียดในการท างาน 

2. ได้มีการอภิปรายปัญหาในการท างานร่วมกัน และสมาชิกแต่ละคนต่างมีโอกาสได้
แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ 

3. สมาชิกของทีมงานแต่ละคนต่างก็เข้าใจบทบาท หน้าที่และความรับผิดชอบของตน 
และวัตถุประสงค์ของทีมงานได้เป็นอย่างดี 

4. สมาชิกแต่ละคนต่างก็ยอมรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน โดยจะตั้งใจฟัง
ความเห็นที่สมาชิกแต่ละคนแสดงออกมา และในขณะเดียวกันก็พยายามค้นหาข้อดีจากความเห็น
นั้น โดยปราศจากการดูถูกเหยียดหยามว่าเป็นความคิดเห็นที่ใช้ไม่ได้ และทุกคนจะพยายามแสดง
ความคิดเห็นโดยปราศจากความกลัว หรือความละอายแต่อย่างใด 

5. แม้สมาชิกจะมีความเห็นที่ไม่ลงรอยกันหรือไม่เหมือนกันก็ตาม ก็มิได้มีการบังคับให้
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ต้องยอมตามโดยการใช้อ านาจ หรือความเห็นของสมาชิกกลุ่มย่อยๆ ภายในแต่อย่าง
ใด แต่จะหาทางแก้ปัญหาดังกล่าวด้วยกระบวนการกลุ่มที่มีต่อไป 

6. การตัดสินใจของทีมงานส่วนใหญ่มักจะออกมาในรูปความเห็นร่วมกันทุกฝ่าย หรือที่
เรียกความเห็น เช่นนี้ว่า เป็นความเห็นแบบฉันทานุมัติ (Consensus) นั่นเอง 

7. การติเพื่อก่อแทนการติเพื่อการท าลายมักเกิดขึ้นเสมอในหมู่สมาชิกของทีมงาน 
8. สมาชิกทุกคนมีอิสรภาพที่จะแสดงความรู้สึก และความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและ    

การท างานของทีมงานได้ตลอดเวลา 
9. มีการมอบหมายให้สมาชิกในทีมงานแต่ละคนเป็นอย่างดี และเมื่อแต่ละคนได้รับ

มอบหมายนั้นๆ แล้ว ต่างก็ยอมรับในภารกิจนั้นๆ ด้วยความเต็มใจ 
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10. หัวหน้าทีมงานพยายามอย่างยิ่งที่จะไม่ใช้อ านาจครอบง าทีมงาน ภาวะผู้น าจะ
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์จากรูปแบบหนึ่งไปสู่อีกรูปแบบหนึ่งเสมอ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
สภาพการณ์ต่างๆที่เปลี่ยนแปลงไป และสถานการณ์เหล่านั้นต้องการรูปแบบภาวะผู้น าที่แตกต่าง
กันด้วย กิจกรรมกลุ่มมักจะเป็นไปเพื่อให้งานส าเร็จมากกว่าจะเป็นการแย่งชิงอ านาจกันภายใน
ทีมงาน 

11. ทีมงานตระหนักอยู่เสมอเกี่ยวกับภารกิจของทีมงานซึ่งมักจะมีการตรวจสอบหรือ
ทบทวนการท างานของทีมอยู่เสมอๆ ว่างานที่ท าไปนั้นได้ผลดีมากน้อยเพียงใด และอะไรบ้างที่
อาจจะน ามาซึ่งปัญหาเกิดขึ้น จะมีการถกปัญหากันอย่างเปิดเผย จนกลุ่มค้นหาสาเหตุของปัญหา 
และแนวทางแก้ปัญหา การด าเนินการแก้ไขปัญหานั้นจนได้ในที่สุด 

สรุปได้ว่า การสร้างทีมงานเป็นสิ่งที่จ าเป็นของการท างาน คือ การเปิดโอกาสให้สมาชิก
ทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา การป้อนข้อมูลย้อนกลับ ตลอดจนสื่อสารที่ชัดเจน เพื่อให้ได้
ข้อมูลในการตัดสินใจร่วมกันเป็นผลดีในการสร้างความสามัคคี และการท างานเป็นกลุ่ม ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันและอนาคตของหน่วยงาน ซึ่งผลที่ได้รับจะเป็นผลส าเร็จและ                 
ความภูมิใจของแต่ละคน ซึ่งจะน าไปถึงการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  

บุญลดา คุณาเวชกิจ (2550, น. 24-25) ได้กล่าวถึง การสร้างทีมงาน (Team Building) เป็น
การจัดการด้านพลังกลุ่มคนที่มีจุดมุ่งหมายด้วยกัน และต้องการท างานร่วมกันเพื่อให้ถึงจุดมุ่งหมาย
ขององค์การ องค์การจะสัมฤทธิผลโดยมีความตระหนักถึงความรู้สึกนึกคิดและจิตใจของสมาชิก 
ผู้ร่วมทีมที่ปฏิบัติงานให้ท างานเกิดพลังผูกพันรับผิดชอบร่วมกันในการสร้างทีมงานให้มี
ประสิทธิภาพ มีปัจจัยหลักดังนี้ 

1. การให้สมาชิกมีส่วนร่วมตัดสินใจวางแผนด าเนินงาน 
2. เข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานว่าเป็นอย่างไร 
3. มีการติดต่อสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกด้วยระบบเปิด 
4. แบ่งงานให้แต่ละคนรับผิดชอบอย่างชัดเจน ตามความรู้ความสามารถของเอกบุคคล 
5. สามารถใช้ข้อขัดแย้งเป็นเชิงสร้างสรรค์มากกว่าท าลาย โดยการส่งเสริมให้กลุ่ม

สามารถท างานร่วมกับกลุ่มอื่นได้ เพื่อจะได้มีความสามัคคีกันนอกกลุ่ม 
เมื่อน าสิ่งข้างต้นมาประยุกต์ใช้กับการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ 

สมาชิกมีความเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน มีส่วนร่วมตัดสินใจวางแผน
ด าเนินงาน มีการติดต่อสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกด้วยระบบเปิด แบ่งงานรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
และการส่งเสริมให้สามารถท างานร่วมกับกลุ่มอื่น 
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สัมมนา สีหมุ่ย (2553, น. 8-12) ได้กล่าวว่า ความสามารถในการสร้างทีมงานร่วมกันให้
เป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องรู้และเข้าใจถึงลักษณะของการท างานที่มีอิทธิพลต่อ   
การปฏิบัติงานของทีมงานซึ่งได้อธิบายคุณลักษณะ 12 ประการ ของการสร้างทีมงาน ดังนี ้ 

1. มีความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) สมาชิกของทีมงานจะต้อง
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อจะได้ก าหนดแนวทาง ในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมที่สุด และ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยสมาชิกของทีมงานควรจะมีบทบาทส าคัญในการก าหนด
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกัน  

2. บรรยากาศการทางานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างานเป็นไปอย่าง
เรียบง่ายไม่เป็นทางการบรรยากาศอบอุ่น สบาย เป็นกันเอง ไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่ายการท างาน         
เมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้มแจ่มใส มีความกระตือรือร้น 
สมาชิกของทีมงานสามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ ไม่เป็นทางการได้ ดังนี้ เตรียม
สิ่งของจ าเป็นสาหรับทีมงานโดยไม่ต้องร้องขอ แสดงความยินดีด้วยความเต็มใจ/จริงใจ เมื่อทีมงาน
ท างานประสบความส าเร็จ แนะนาให้สมาชิกของทีมงานทุกคนรู้จักกัน และมีการทากิจกรรม
ร่วมกันเพื่อสร้างความใกล้ชิดสนิทสนม และใช้อารมณ์ขัน เพื่อช่วยลดความเครียด เวลาบรรยากาศ
ตึงเครียด  

3. การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกของทีมงานควรมีบทบาท ในการมีส่วนร่วมใน
การท างาน โดยเข้าร่วมในกิจกรรมและการอภิปรายต่าง ๆ อย่างมีคุณภาพ ซึ่งการมีส่วนร่วมนี้อาจ
แสดงออกให้รับรู้ทางวาจา หรือท่าทาง 9 เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก หรือทีมงานมี                 
การเตรียมการประชุมร่วมกัน โดยแบ่งหน้าที่การท างาน เช่น สมาชิกของทีมงานบางคนจัดเตรียม
ห้องประชุมด้านอุปกรณ์ ไมโครโฟน เทปบันทึกเสียง ฯลฯ ทั้งนี้ การมีส่วนร่วมของทีมงานสามารถ
ปรับปรุงให้งานมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 

4. การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของคนอ่ืน
อย่างตั้งใจคิดพิจารณาไตร่ตรองถึงสิ่งที่ได้รับฟังและสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์ในการนี้ สมาชิก
ของทีมงานสามารถส่งเสริมการรับฟัง ซึ่งกันและกันได้  

5. ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในการทางานร่วมกันสมาชิก
ของทีมงานทุกคนควรจะมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นของตนเอง แม้จะเป็นความคิดเห็นที่
แตกต่างกับสมาชิกคนอ่ืนก็ตาม ฉะนั้น เพื่อให้การทางานเป็นทีมประสบความส าเร็จ สมาชิกของ
ทีมงานจะต้องสามารถสื่อสารความคิดเห็นที่แตกต่างกันเหล่านี้ ให้สมาชิกคนอ่ืน ๆ ของทีมงาน
ได้รับรู้ การรับรู้ของสมาชิกเป็นลักษณะการยอมรับจุดต่างและแสดงจุดร่วม มีการมองว่า                 
ความหลากหลายต่าง ๆ เป็นจุดแข็งของทีมงาน สมาชิกต้องแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก        
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ทุกคนคิดตรงกันว่าการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างกัน จะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของ
ทีมงานได้ในที่สุด  

6. ความเห็นพ้องกัน (Consensus) เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา ความคิดหรือ
การตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมีสมานฉันท์และความมีเอกภาพของทีมงาน แต่ต้องไม่ได้มาจาก
การออกคะแนนเสียง สมาชิกไม่จาเป็นต้องเห็นพ้องด้วยกับเร่ืองต่าง ๆ อย่างเป็นเอกฉันท์ อาจจะมี
สมาชิกบางคนอาจ ไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้าย แต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกา
ปฏิบัติตามมติของทีมงาน ความเห็นพ้องจะท าได้ง่ายขึ้นถ้าสมาชิกทีมงานมีลักษณะดังนี้  

 6.1 รับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลในการตัดสินใจ  
 6.2 ไม่สนับสนุนการใช้เสียงข้างมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง  
 6.3 สรุปและทดสอบการตัดสินใจของกลุ่มเป็นระยะ ๆ  
 6.4 เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงาน ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วยก็ตาม  
7. การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) เป็นการเจรจาติดต่อระหว่างทีมงาน  

ที่บรรยากาศจะเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกันมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
สมาชิกทีมงานสามารถสนับสนุนให้มีการสื่อสารที่เปิดเผยโดย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน
ด้วยความจริงใจและเปิดเผย เต็มใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือสมาชิกผู้ต้องการความช่วยเหลือ รับรู้
ความรู้สึกที่อึดอัดใจของสมาชิก และตอบสนองความรู้สึกนั้น ในทางบวก มีการพึ่งพาอาศัยกัน 
และสมาชิกมีความผูกพันและรับผิดชอบต่องาน  

8. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work Assignments) เป็น
การมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของ
งานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีต่องานนั้นด้วย เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของ
ความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงานต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาท เพื่อให้ 
ทุกคนทุกฝ่ายได้มีความเข้าใจตรงกัน  

9. ภาวะผู้น าร่วม (Shared Leadership) ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น า  
ที่เป็นทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกจะต้องแสดงออก ซึ่ง
พฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีมงาน ซึ่งพฤติกรรม
ทั้งสองด้านจะช่วยให้การท างานของทีมประสบผลส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์หรือ สามารตัดสินใจ
แก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

10. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relations) สมาชิกต้องการความร่วมมือจาก
สมาชิกภายนอก เพราะบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับ
ทีมงาน นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น งบประมาณ บุคลากร และ
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การประชาสัมพันธ์ สมาชิกทีมงานสามารถช่วยทีมงานสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับภายนอกได้โดย 
ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของสายงานให้สมบูรณ์ ให้เกียรติและยกย่องความร่วมมือจาก
ฝ่ายต่าง ๆ ที่ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลืองานต่าง ๆ จนประสบความส าเร็จ  

11. รูปแบบการท างานที่หลากหลาย (Style Diversity) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควร
ประกอบด้วยสมาชิกของทีมงานที่มีความสามารถ หรือมีแนวคิดในการทางานที่แตกต่างกันออกไป
อย่างน้อย 4 รูปแบบ คือ สมาชิกที่ยึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกที่ยึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกที่
เน้นกระบวนการเป็นหลัก และสมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก จุดเน้นที่หลากหลายช่วยเสริมสร้าง
ความแข็งแกร่งของทีม  

12. การประเมินผลตนเอง (Self Assessment) เป็นการตรวจสอบว่าผลการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับใด และมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการโดยแบบที่เป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ เป้าหมายหลักเพื่อค้นหาจุดแข็ง จุดอ่อน และแสวงหาแนวทาง
ปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน  

จากการศึกษาลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพข้างต้น สรุปได้ว่า การ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น ทีมต้องมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีบรรยากาศการท างานที่ไม่มี
พิธีรีตอง สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การแสดงความไม่เห็นด้วย
ในทางบวก  

ความเห็นพ้องต้องกัน มีการสื่อสารที่เปิดเผย สมาชิกแสดงบทบาทและการมอบหมายงาน
ที่ชัดเจน มีภาวะผู้น าร่วม มีความสัมพันธ์กับภายนอก มีรูปแบบการท างานที่หลากหลาย และมี             
การประเมินผลตนเอง สิ่งเหล่านี้จะสามารถท าให้การท างานของทีมประสบความส าเร็จได้เป็นอย่าง
ดี 

จากการศึกษาการสร้างทีมงานของนักวิชาการดังกล่าวมาแล้ว ผู้วิจัยสังเคราะห์แนวคิด
สรุปเป็นการสร้างทีมงานเกี่ยวข้องกับการสร้างทีมงาน ซึ่งใช้ตัวแปรตามล าดับการวิจัยครั้งนี้ 5 ด้าน 
ดังนี้ การติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย การมีส่วนร่วมในการท างาน บทบาทและการมอบหมายที่
ชัดเจน ภาวะผู้น า และวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 การสร้างของทีมงาน 
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การครองโรงเรียนและงาน           1 
ความสัมพันธ์ของผู้น าทีม           1 
การติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย           6 

การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน           4 
ความร่วมมือและใช้ความขัดแย้งใน               
การสร้างสรรค์ 

          3 

บรรยากาศการท างาน           3 

การมีส่วนร่วม           5 

การรับฟังซึ่งกันและกัน           3 

ความไม่เห็นด้วยในทางบวก           3 

ความเห็นพ้องต้องกัน           2 

บทบาทและการมอบหมายงานทีชั่ดเจน           7 

ภาวะผู้น า           5 

ความสัมพันธ์กับภายนอก           2 

รูปแบบการท างานทีห่ลากหลาย           2 
การประเมินตนเอง           2 

ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม           2 
การพัฒนาตนเอง           2 

การเปิดเผยต่อกันและเผชิญหน้า 
เพื่อการแก้ไขปัญหา           2 

วัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและเป้าหมาย 
ที่เหน็พ้องต้องกนั           6 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
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กระบวนการท างานและการตัดสนิใจ 
ที่ถูกต้อง 

          3 

การตรวจสอบทบทวนผลงานและ 
วิธีในการท างาน 

          2 

การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน           2 

 
1. การติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย 
แนวคิดเป็นหลักการพื้นฐานของการสื่อสารเพื่อการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 

ว่า ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกภายในทีมงานได้มีการสื่อสารได้อย่างอิสระ การที่สมาชิกได้รับข้อมูล
ข่าวสารที่เกี่ยวกับเร่ืองภายในทีมงานของตนเองและเร่ืองระหว่างทีมงานกับสิ่งแวดล้อมภายนอก  
จ าท าให้เกิดความเข้าในในการท างานร่วมกันและยังเป็นประโยชน์ต่อประสิทธิภาพของงานด้วย 
การสื่อสารหรือสื่อความหมายในการท างานร่วมกันนั้น ทีมงานจ าเป็นต้องตรวจสอบข้อมูล
ดังต่อไปนี้ ความเข้าใจตรงกันในการท างานร่วมกันของสมาชิก สมาชิกรับฟังซึ่งกันและกัน และ
สมาชิกมีความเปิดเผยและจริงใจต่อกัน หากสมาชิกในทีมงานรับรู้ข้อมูลข่าวสารหรือมีความเข้าใจ
ไม่ตรงกันเกิดขึ้นเมื่อใด ต้องพยายามปรับความเข้าใจให้ตรงกัน ไม่พูดลับหลังหรือต่างคนต่างเข้าใจ
ไปคนละทิศละทางกัน อาจก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้นได้ ถ้าไม่สามารถบริหารความขัดแย้งให้เกิด
ประโยชนไ์ด้ ผลเสียต่างๆจะเกิดกับประสิทธิภาพของงานและความพึงพอใจของสมาชิกใน                    
การท างานร่วมกัน 

ดังนั้น การสื่อสารแบบเปิดเผย ก็คือการท างานที่สื่อสารโดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีม
ได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร และสื่อสารแบบเปิดเผยเพื่อให้การท างานประสบผลส าเร็จ ตลอดจนปัญหา
ในการด าเนินงานอย่างชัดเจนตรงไปตรงมาเพื่อหาข้อยุติความคิดที่แตกต่างด้วยเหตุและผลและ
ตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การสื่อสารแบบสองทางนั่นเอง 
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2. การมีส่วนร่วมในการท างาน 
การมีส่วนร่วมเป็นส่วนส าคัญของการท างานร่วมกัน ซึ่งการให้คนบุคลากรมีส่วนร่วม

เป็นวิถีทางที่จะท าให้เขารู้สึกเป็นเจ้าของปัญหา และร่วมแก้ปัญหา (ประชุม โพธิกุล, ม.ป.ป., น. 25) 
ซึ่งความรู้สึกเป็นเจ้าของท าให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน และมีความรับผิดชอบ (ประชุม  
โพธิกุล, ม.ป.ป., น. 113) นอกจากนั้นยังสามารถส่งเสริมความสอดคล้องกันระหว่างคนงานกับ 
ฝ่ายบริหารได้ อันจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เกิดการยอมรับเป้าหมายขององค์การ
เป็นเป้าหมายของตนมากขึ้น ซึ่งยิ่งคนงานยอมรับเป้าหมายขององค์การเป็นเป้าหมายของตนเอง
มากเท่าใด ก็จะยิ่งท าให้องค์การได้รับประโยชน์มากขึ้นเท่านั้น จะเห็นได้ว่า การมีส่วนร่วมนั้น
ส าคัญยิ่งต่อการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคล โดยเฉพาะการท างานร่วมกันเป็นทีม เพราะจะท าให้
การท างานบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง เปรมวด ีคฤหเดช              
(2544, น. 26) ได้กล่าวว่า สมาชิกของทีมงานทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ต้องมีความเชื่อ
พื้นฐานว่า ตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จหรือความล้มเหลวของทีมงาน ดังนั้น 
บรรยากาศในการท างาน จึงควรเป็นบรรยากาศที่สนับสนุนซึ่งกันและกันสมาชิกของทีมงานมี  
ความกระตือรือร้นหรือถูกกระตุ้นให้ตื่นตัวตลอดเวลา ที่จะมีส่วนร่วมหรือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

พอสรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วม
ในการท างานทุกขั้นตอน ตั้งแต่เร่ิมแรกจนถึงขั้นตอนสุดท้ายให้มากที่สุด ตามแผนงานที่ก าหนดไว้
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

3. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน  
บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน( Clear roles and work assignment ) เป็น                  

การมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของ
งานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีต่องานนั้น เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของ           
ความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงานจะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาทเพื่อให้           
ทุกฝ่ายได้มีความเข้าใจตรงกัน การก าหนดบทบาท และการมอบหมายงานที่ชัดเจนที่มี
ประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิก 

 3.1 ผลักดันให้ทีมงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 
 3.2 มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาทที่ก าหนดไว้ในบางโอกาสเมื่อมี

ความจ าเป็น 
 3.2 มั่นใจว่ามีการมอบหมายงานให้แก่ทีมอย่างเสมอภาค 
 3.4 มีการอภิปรายและต่อรองบทบาทหน้าที่คาดหวงัของสมาชิกแต่ละคนอย่าง

เปิดเผย 
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ดังนั้น บทบาทและการมอบหมายงานได้มีการประชุมมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค า
พรรณนางาน ที่มีความชัดเจนด้านบทบาทและหน้าที่ เพื่อให้ทุกฝ่ายได้มีการแสดงความคิดเห็นใน
การก าหนดบทบาทเพื่อให้เหมาะสมกับความถนัดและความสามารถของแต่ละบุคคล เช่น บทบาท
ในต าแหน่งต่างๆของครูในโรงเรียน บทบาทนี้อาจมีการหมุนเวียนได้ตามความเหมาะสม 

4. ภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าเป็นทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารโรงเรียน ซึ่งมีความส าคัญต่อการบริหาร

โรงเรียนให้มีประสิทธิภาพอย่างมาก ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะเปรียบเสมือนดวงประทีปของ
หน่วยงานและเป็นศูนย์รวมพลังของกลุ่มให้ด าเนินงานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ความสามารถและ
ทักษะของผู้น ามีส่วนสัมพันธ์ใกล้ชิดกับปริมาณและคุณภาพของงาน ดังนั้นผู้น าหรือผู้บริหาร
โรงเรียนจึงเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญต่อผู้ร่วมงานในองค์การหรือสถาบันทางการศึกษา 
เป็นอย่างมาก 

การบริหารงานในโรงเรียนจะด าเนินไปด้วยดีบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดอย่างมี
ประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนในการโน้มน้าวจิตใจผู้ร่วมงานการเป็น
ผู้บริหารหรือผู้น าที่ดีนั้นมิใช่แต่เพียงความรู้ ความสามารถ และความเฉลียวฉลาดเท่านั้น แต่จะต้อง
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานและรู้จักแนะน าผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีคุณภาพ
สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีโอกาสเป็นผู้น าด้วย 

ดังนั้นภาวะผู้น านั้นกระตุ้นให้สมาชิกมีความสนใจในการท างานรู้จักการแก้ไขปัญหา
ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการบริหารงานที่ช่วยให้สมาชิกน าความคิดของ
สมาชิกแต่ละคนไปสู่การพิจารณาของกลุ่มน าเสนอความคิดต่อกลุ่มต้องการท าให้ความคิดเป็นที่
ยอมรับของกลุ่ม รู้จักแบ่งหน้าที่ให้กับสมาชิก ได้รับผิดชอบงาน รู้จักสมาชิกเป็นรายบุคคลมีความ
เชื่อมั่น ในการท างานมีบุคลิกภาพที่ดีมีสติปัญญาสูง สามารถคิดหาเหตุผลด้วยตนเอง เมื่อมีปัญหา
ต่างๆเกิดขึ้น 

5. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิผลและความชัดเจนของการก าหนดวัตถุประสงค์ก็เป็น

องค์ประกอบที่ส าคัญของการท างานเป็นทีมซึ่งอธิบายได้ว่า ความชัดเจนของวัตถุประสงค์               
(Clear Sense of Objective) วัตถุประสงค์ในที่นี้อาจใช้ค าหลายค าแทน เช่น พันธกิจ เป้าหมาย หรือ
ภารกิจ สมาชิกของทีมงานจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นการอธิบายภาพ
อนาคตขององค์การ ซึ่งผู้บริหารและทีมงานต้องการให้เป็น ท าให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติ
ซึ่งเหมาะสมที่สุดและท าประโยชน์สูงสุดให้องค์การในสภาพแวดล้อมที่คาดการณ์ วิสัยทัศน์จะ
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แตกต่างกับการพยากรณ์อนาคต ซึ่งจะเป็นการคาดคะเนว่าจะเป็นอย่างไรอนาคตสมาชิกทีมงานมี
บทบาทส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกัน โดย 

 5.1 เร่งรัดให้สมาชิกทีมงานก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน รวมถึงการก าหนด พันธกิจ 
เตรียมวัตถุประสงค์และเป้าหมาย และหมั่นทบทวนเป็นระยะๆ 

 5.2 การจัดท าตารางกิจกรรมและภารกิจหลัก 
 5.3 ท าให้มั่นใจว่าสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ของทีมจูงใจ

และผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติงานมุ่งสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ดังนั้น ความชัดเจนของวัตถุประสงค์เพื่อช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินงาน ท าให้

บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความรู้สึกในความเป็นเจ้าของ เกิดความภาคภูมิใจใน
งานที่ได้กระท า มีความขยันขันแข็งกระตือรือร้นที่จะคิดสร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น ท าให้    
การท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพและเปิดโอกาสให้สมาชิกของทีมงานร่วมกันก าหนด
วัตถุประสงคือย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

 

เทคนิคการสร้างทีมงานกับการประยุกต์ใช้ในสถานศึกษา 
เทคนิคและขั้นตอนการพัฒนาของการสร้างทีมงาน  
มาลิน ีชวาลไพบูลย ์(2533, น. 39 – 41) กล่าวว่า การสร้างทีมงานหรือการพัฒนาทีมงาน

นั้น เป็นวิธีการปรับปรุงหรือพัฒนาความสัมพันธ์ในการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่เราก าหนด
ไว้ ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องมีวิธีการหรือเทคนิคที่จะน ามาใช้ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการท างานเป็นทีม 
ซึ่งวิธีการหรือเทคนิคที่ว่านี้พอจะสรุปเป็นหลักการใหญ่ ๆ ได้ 10 เทคนิค คือ 

1. การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างตนเองและผู้อื่นโดยใช้ “หน้าต่างใจ”                   
(Johari Window) เป็นเทคนิคที่จะน าไปใช้ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง คือ ให้เป็นผู้มี
ความจริงใจเปิดเผย ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน เชื่อถือและหวังดีต่อผู้อ่ืน ขณะเดียวกันก็หวังที่จะ
ได้รับสิ่งเหล่านั้นจากผู้อื่นที่จะมีต่อตนเองด้วยเช่นกัน เมื่อทุกฝ่ายต่างมีแนวความคิดและปฏิบัติ
ตรงกัน ความสัมพันธ์ที่มีต่อกันจึงด าเนินไปด้วยดี 

2. การฝึกการรับรู้ (Sensitivity Training) เป็นเทคนิคที่จะช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรม
สามารถที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมโดยการรู้จักข้อดีและข้อเสียของตนเอง ระมัดระวังต่อความรู้สึก
และอารมณ์ของตนเองในการติดต่อสัมพันธ์ต่อผู้อ่ืน ทั้งนี้เพราะในการท างานร่วมกันนั้น ย่อมอาจมี
ความขัดแย้งเกิดขึ้นเป็นของธรรมดา เน่ืองจากการที่คนแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกันทั้งด้าน
อารมณ์และพฤติกรรม การที่เราสามารถเข้าใจตนเองได้ย่อมจะท าให้สามารถเข้าใจผู้อ่ืนได้ด้วย               
ซึ่งจะท าให้สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างราบร่ืน และมีประสิทธิภาพเป็นผลดีต่อองค์กร 
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3. กลุ่มสัมพันธ ์(Group Dynamic) เป็นการจัดกิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้สมาชิก
ได้รู้จักลักษณะของกลุ่มและรู้จักคนอ่ืนในหลายแง่หลายมุม และมีการเรียนรู้การท างานกับผู้อ่ืน 
เน่ืองจากกลุ่มจะมีแบบอย่างของการปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (Pattern of Interaction) มีความ
คาดหวัง (Expectation) และความรู้สึก (Feeling) ที่เป็นปทัสถานระหว่างกัน มีเอกลักษณ์ (Identity) 
ที่แตกต่างจากบุคคลหรือกลุ่มอื่น ๆ มีการแก้ปัญหาร่วมกัน ตลอดจนมีการสร้างมนุษยสัมพันธ์อันดี
ต่อกัน สิ่งเหล่านี้จะท าให้การด าเนินงานต่าง ๆ และพัฒนาศักยภาพของสมาชิกในกลุ่มเจริญงอกงาม
ขึ้นเนื่องจากมีการน าความรู้ไปใช้เพื่อปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิก 
ทั้งนี้สมาชิกของกลุ่มจะต้องให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมอย่างเต็มที่และต้องมีความจริงใจ
มิฉะนั้นกลุ่มจะไม่บรรลุเป้าหมาย 

4. การวิเคราะห์การสื่อสารระหว่างบุคคล (Transaction Analysis) เป็นเทคนิคที่น ามาใช้
ในการสนับสนุนการท างานเป็นทีมได้อย่างดี เพราะเป็นการวิเคราะห์โครงสร้างทางจิตวิทยาของ
บุคคล เพื่อท าความเข้าใจพฤติกรรมที่เกิดขึ้น โดยอาศัยพื้นฐานการติดต่อสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล 
สมาชิกจะได้มีการรับรู้ถึงบุคลิกภาพของตนเองและผู้อื่น เพื่อปรับปรุงตัวให้เข้ากับบทบาทและ
หน้าที่ ตลอดจนสามารถที่จะปรับพฤติกรรมเหล่านี้ได้อย่างเหมาะสม 

5. การใช้ตาข่ายการบริหาร เป็นเทคนิคที่จะน าไปใช้ในการท างานเป็นทีม เพื่อ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้บริหารและสมาชิก ด้วยการใช้ขั้นตอนการอบรมทั้ง 6 ขั้นตอน เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กรและการท างานร่วมกันของบุคลากร 

6. การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ (Management by Objectives) เป็นเทคนิคที่ใช้ใน
การพัฒนาองค์กร เพื่อแก้ไขปัญหาด้านการจูงใจภายในองค์กร ซึ่งหัวหน้าและสมาชิกมาก าหนด
วัตถุประสงค์ร่วมกัน และกระบวนการในการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ จะมีการประเมินผลใน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิก ท าให้เกิดการท างานร่วมกันทั้งในด้านการด าเนินงานการแก้ไขปัญหาที่
อาจเกิดขึ้น 

7. กลุ่มสร้างคุณภาพงาน (Quality Control Circle) เป็นเทคนิคการท างานเป็นทีมที่เกิด
จากการรวมตัวของกลุ่มบุคคลในระดับล่าง ในการสร้างทีมนั้นท าโดยการให้ทุกคนในกลุ่มที่มี 
ความเต็มใจในการท างานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระในการพูด คิดและ
แสดงทัศนคติ เพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่กลุ่มได้ก าหนดเอาไว้ ด้วยการอาศัยเทคนิคต่าง ๆ เช่น 
การประชุม การระดมสมอง การพัฒนาความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ประกอบไปด้วย การปฏิบัติ
กิจกรรม กลุ่มสร้างคุณภาพงาน 
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8. การประชุม (Meeting) เป็นเทคนิคที่สามารถน าไปใช้ในการท างานเป็นทีม เพื่อสื่อสาร 
ชี้แจง สร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน ตลอดจนให้ทีมงานมีโอกาสปรึกษาหารือขอค าแนะน าขอ               
ความคิดเห็น และเพื่อเป็นการประสานงานในการจัดประชุมจะต้องเป็นไปอย่างถูกต้องตามขั้นตอน
และมีการน าผลการประชุมไปปฏิบัติด้วย 

9. การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) เป็นเทคนิคที่สามารถน าไปใช้ในการท างาน
เป็นทีม ในรูปแบบของการปรึกษาหารือ แสดงความคิดเห็นหรือแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น 
โดยมีวิธีการใช้ที่แตกต่าง ทีมงานสามารถเลือกใช้รูปแบบที่เหมาะสมได้ 

10. การบริหารความขัดแย้ง (Conflict Management) เป็นวิธีการแก้ปัญหา ความขัดแย้ง
ที่อาจเกิดในการท างานร่วมกัน โดยมีความมุ่งหวังที่จะให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายอย่างราบร่ืน 
และเป็นที่น่าพอใจของทุกฝ่าย ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่สร้างสรรค์ที่จ าเป็น ควรสนับสนุนให้เกิดขึ้น
ด้วยการยอมรับว่ามีความขัดแย้ง และกระตุ้นเพื่อให้เกิดการแก้ไขซึ่งเป็นหน้าที่หลักของหัวหน้าฝ่าย 

ประทีป แตงเลี่ยน และพรรณี  กาญจนะวสิต (2536, น. 68) ได้เสนอขั้นตอน                  
การสร้างทีมงานไว้ ดังนี้ 

1. สร้างความคุ้นเคย สมาชิกได้รู้จักกัน ได้เรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อให้เกิดความคุ้นเคย 
เป็นกันเอง (Informal) มีความเปิดเผยและไว้ใจซึ่งกันและกัน 

2. ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สมาชิกต้องตระหนักรับรู้ว่ากลุ่มมีปัญหาหรืองาน
อะไรที่ต้องท าร่วมกันบ้าง ในระยะนี้ทั้งปัญหาและทางแก้ไขยังไม่ค่อยชัดเจนนัก 

3. ต่อรองเพื่อให้สิ่งที่ตนต้องการ สมาชิกเสนอความคิดเห็นให้ข้อมูล และข้อเสนอแนะ
เพื่อแก้ปัญหานั้น 

4. รับฟังและพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงสมาชิกยอมรับฟังและใช้ความรู้ความสามารถของ
กันและกันให้เป็นประโยชน์ในการแก้ปัญหา 

5. สามัคคีกลมเกลียว สมาชิกมีข้อตกลงร่วมกันในการแก้ปัญหาและมีความเป็นน้ าหน่ึง
ใจเดียวที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 

วูดคอค และฟรานซิส(Woodcock & Francis, 1981; อ้างถึงใน สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์, 
2535, น.  98 – 101) ได้ให้แนวคิดในการพัฒนาทีมงาน มี 5 ระยะ ดังนี ้

ระยะที่ 1 ระยะก่อตั้งทีมงาน มีลักษณะ คือ 
1. สมาชิกมารวมตัวกับบุคลอ่ืน เกิดความไม่ไว้วางใจ ตัวใครตัวมันไม่เปิดเผยความรู้สึก

และความสามารถของตนเอง ระวังปกปิดจุดอ่อนเอาไว้ การสื่อสารไม่ทั่วถึงจุดประสงค์ใน                 
การท างานไม่ชัดเจน 
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2. หัวหน้าทีมมีอ านาจมากในการบริหารงาน สมาชิกทีมไม่มีโอกาสเรียนรู้ความผิดพลาด 
และปรับปรุงให้ดีขึ้น 

3. ทีมขาดทักษะในการช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
4. สมาชิกปฏิเสธหรือไม่สนใจความช่วยเหลือเพื่อวิทยาการใหม่ ๆ จากภายนอกในระยะ

ปรับตัวนี้ ความสุภาพอ่อนโยนและการปฏิบัติตามค าสั่งเป็นวิธีที่ดีที่สุด ถึงแม้ว่าจะมีความยุ่งยาก 
ในการติดต่อสัมพันธ์กับสมาชิกในทีมก็ตาม ก็เป็นการเร่ิมต้นความสัมพันธ์กับสมาชิกในทีมงาน
นั่นเอง 

ระยะที่ 2 ระยะประลองก าลัง (Infighting) มีลักษณะ คือ 
1. หัวหน้าทีมรู้จักประเมินและทบทวนการท างานของทีม สร้างบรรยากาศในการท างาน

รู้จักการกระจายอ านาจ และเห็นความส าคัญของสมาชิกในทีมงาน 
2. สมาชิกเฝ้าดู และประเมินผลการบริหารงานของหัวหน้าทีม เกิดการยอมรับผู้น าหรือ 

หัวหน้าทีม 
3. เห็นความส าคัญซึ่งกันและกัน ยอมรับบุคคลอ่ืนในทีมงาน แต่ยังเกิดความไม่สบายใจ 

ในหมู่สมาชิก 
4. มีการประชุมอภิปรายมากขึ้น สร้างข้อตกลงร่วมกันในทีมงาน 
ระยะที่ 3 ระยะทดลอง (Experimentation) มีลักษณะ คือ 
1. ทีมทดลองวิธีการแบบใหม่ ปรับรูปแบบการท างานให้มีระบบยิ่งขึ้นโดยค านึง 

ความรู้สึกความสามารถของสมาชิกในทีมงาน 
2. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
3. รวบรวมข้อมูลอย่างมีระบบ 
4. ทบทวนผลงานที่ออกมา ประเมินผลเพื่อการปรับปรุงและพัฒนา ระยะนี้ทีมยังขาด

ทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมงาน ต้องให้การสนับสนุนด้วยการพัฒนา
ศักยภาพของการท างานของแต่ละบุคคล และสร้างบรรยากาศที่ดีให้แก่ทีมงาน เพื่อให้เป็นพลังใน
การท างานระยะต่อไป 

ระยะที่ 4 : ระยะแสดงผลงาน (Effectiveness) มีลักษณะ คือ 
1. สมาชิกเข้าใจในวัตถุประสงค์ของงานอย่างกระจ่าง มีความภาคภูมิใจในความเป็นทีม

เปิดเผยซึ่งกันและกัน มีความห่วงใยความเป็นอยู่ของสมาชิก 
2. มีการทบทวนข้อมูลหลายกระบวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ 
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3. การท างานต้องค านึงถึงทรัพยากรที่มีอยู่ระยะนี้สมาชิกทีมมีความภาคภูมิใจใน
ความสามารถของคนที่ท างานให้ส าเร็จมีการปรับปรุง พัฒนาศักยภาพของสมาชิกให้เหมาะสม            
ทีมมีความเจริญก้าวหน้าได้รับการยอมรับเชื่อถือจากทั่ว ๆ ไป 

ระยะที่ 5 ระยะสมบูรณ์ (Maturity) มีลักษณะ คือ 
1. มีความสัมพันธ์ของสมาชิกทีมดีเยี่ยม เปิดเผย จริงใจซึ่งกันและกัน 
2. ทีมสามารถพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีทั้งในและนอกกลุ่ม มีความยืดหยุ่นเป็นกันเอง 
3. มีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
4. รูปแบบของกลุ่มเป็นแบบไม่เป็นทางการ มีชีวิตชีวา มีความซื่อสัตย์ให้ความร่วมมือ

สูงมาก 
สต็อท และวอล์คเคอร์ (Stott & Walker, 1995, p. 82 – 84 ; อ้างถึงใน สุนันทา เลาหนันท์, 

2549, น. 127 – 128) ได้เสนอแนะรูปแบบ “สี่มิต”ิ (Four Dimensions) ในการพัฒนาทีมงานเพื่อเป็น
การชี้น าแนวคิดประกอบการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของผล                        
การปฏิบัติงานของทีมงานทั้ง 4 ประกอบด้วย 

1. บุคคล (Individual) การพัฒนาทีมงานในระดับบุคคล ซึ่งประกอบด้วยการศึกษา
เกี่ยวกับแรงจูงใจ ความผูกพันที่มีต่องาน ทัศนคต ิความสามารถ และการมีส่วนร่วมของสมาชิก
ทีมงาน 

2. งาน (Task) รายละเอียดของงานที่ส่งผลต่อการพัฒนาทีมงาน ได้แก่ วัตถุประสงค์  
การก าหนดเป้าหมาย และกระบวนการท างานที่เป็นระบบ 

3. ทีมงาน (Team) ทักษะต่าง ๆ ที่สัมพันธ์กับการสร้างทีมมีลักษณะส่วนบุคคลและ
ทักษะของกลุ่ม ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น า บทบาท สื่อสาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทักษะ 
การจูงใจ ความขัดแย้ง การวิเคราะห์ปัญหา การตัดสินใจ การประชุมของทีมงาน การประสานงาน 
ความร่วมมือ ความเป็นปึกแผ่นของทีม ปทัสถาน ค่านิยม และการปฏิบัติตามข้อตกลง 

4. องค์กร (Organization) ในการพัฒนาทีมงานจ าเป็นจะต้องปรับปรุงเร่ืองต่าง ๆ  
ขององค์กร ได้แก่ โครงสร้างขององค์กร บรรยากาศในการท างาน การให้รางวัลตอบแทน
วัฒนธรรมขององค์กร และการสนับสนุนให้มีการพัฒนาด้านต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ 

จากเหตุผลและขั้นตอนที่กล่าวมาแล้วพอสรุปได้ว่า การสร้างทีมงานหรือการพัฒนา
ทีมงานให้มีประสิทธิผลนั้น ต้องอาศัยเทคนิคหรือวิธีการและขั้นตอนหรือกระบวนการในการ
ปฏิบัติงานที่มีระบบ น ามาผสมผสานให้สมาชิกหรือทีมงานได้เข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนเอง 
รวมทั้งการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกในทีมหรือองค์กร เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
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สมาชิกในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิก ร่วมกันคิดและแก้ปัญหาขององค์กร  
มีบรรยากาศในการท างานอยู่ตลอดเวลา 

ข้อควรระวังในการสร้างทีมงาน 
อรุณ รักธรรม (2526, น. 289 – 290) อธิบายถึงข้อควรระมัดระวังบางอย่างในการสร้างทีม 

คือ 
1. การสร้างทีมต้องใช้เวลา จะไม่เห็นพฤติกรรมและการกระท าอย่างรวดเร็วและง่ายนัก 

ขั้นการปฏิบัติต้องจัดการและก าหนดข้อตกลงในการเปลี่ยนแปลง ต้องพิจารณาตรวจแก้และ
ด าเนินการไปเร่ือย ๆ จนกระทั่งอยู่ในระดับที่ถาวร เราควรจะคิดถึงการพัฒนาทีมเป็นกระบวนการ
ต่อไปสักระยะหนึ่ง  เช่น  1 – 3 ปี เป็นต้น 

2. คนที่มีอ านาจในองค์กรควรสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ การสร้างทีมเป็น
กระบวนการจะไม่มีผลระยะยาว ถ้าคนซึ่งอยู่ในต าแหน่งสูงไม่สนับสนุนการแก้ปัญหาตามที่
เสนอแนะโดยคณะพัฒนาทีม ผู้จดัการไม่สามารถจะตามลูกน้องมารับผิดชอบต่อปัญหาขององค์กร
แล้วก็จะละเลยและปฏิบัติธุรกิจให้เป็นไปตามปกติไม่สนใจแม้แต่ปัญหาข้อขัดข้องที่เขาขอร้องให้
คนของเขาท างานขึ้นมา เราเคยพบเห็นกรณีเช่นน้ีอยู่เสมอ ๆ ผู้จัดการที่มีประสิทธิภาพคนหนึ่งใช้
แนวความคิดในการสร้างทีมเป็นแนวปฏิบัติ เขาบอกแก่คนของเขาว่า เขาตกลงพิจารณาผลของการ
ปฏิบัติที่ก าหนดขึ้น ปริมาณงานของท่านจะได้รับการประเมิน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งก็จะต้อง
พิจารณาตามความตั้งใจและความสามารถของท่านในการลงมือปฏิบัติตามที่ตกลงกันไว้ นี่แสดงให้
เห็นถึงความรับผิดชอบด้วยหัวใจจริง ๆ ในส่วนของผู้จัดการที่สนับสนุนการตัดสินใจใน
กระบวนการสร้างทีมในองค์กร 

3. การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จ าเป็นต้องสร้างขึ้นในโครงสร้างขององค์กรในเมื่อ
หน่วยงานยอมรับในกระบวนการพัฒนาทีมก็คือ การพยายามแก้ปัญหาของเขาเอง และพัฒนาแบบ
ของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิผล เพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการพิจารณาและก าหนด
ปัญหาของตนเองได้ การแก้ปัญหาที่พัฒนาขึ้นจะอยู่ได้นาน ถ้าหากเขาร่วมกันสร้างขึ้นมาในองค์กร 
จะพบว่าทีมขาดการประสานงานและการผสมผสานของบทบาท การแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งที่อยู่
นอกขอบเขตของการสร้างทีมอาจจะกลายเป็นปัญหาถาวร ถ้าได้อภิปรายรายละเอียดของงาน
กระบวนการประสานงานได้รับการยอมรับ การพิจารณาประสานงานสร้างขึ้นในการประเมินผล
การท างานประจ าปี โดยผู้จัดการที่รับผิดชอบนี้ย่อมเป็นหลักประกันในการท างานอันต่อเน่ืองที่น่า
พอใจ แม้คนจะมีการเข้าออกอยู่ในอัตราสูงก็ตามหรือมีการโยกย้ายสับเปลี่ยนงานมากน้อยเพียงใดก็
ตาม 



63 

4. การพัฒนาทีมอาจจะจ าเป็นที่ต้องท ามากกว่าคร้ังหนึ่ง ในปัจจุบันคนย่อมมีอัตรา  
เข้าออกรวดเร็วมากในองค์กรต่าง ๆ สภาพการท างานในองค์กรจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วภายใน 
2 – 3 ปี เมื่อบุคคลที่เป็นกุญแจส าคัญ ๆ ในองค์กรเปลี่ยนแปลงไป การมอบหมายการงานใหม่ ๆ 
อาจจะต้องเปลี่ยนแปลงไปด้วย ดังนั้นการที่ได้ท าการพัฒนาทีมกับคนก่อนไว้ อาจจะไม่ได้           
รับการยอมรับจากคนใหม่ในการพัฒนาทีม จึงควรจะได้ท าอีกครั้งก็ได้ 

จึงสรุปได้ว่า การสร้างทีมจะใจร้อนไม่ได้ ต้องอาศัยระยะเวลานานพอสมควรและผู้น า
หรือผู้มีอ านาจในองค์กรนั้น ๆ ต้องมีทัศนคติที่สนับสนุนเรื่องนี้ นอกจากนั้นจะต้องค านึงถึงความ
รับผิดชอบร่วมกันโดยเฉพาะในด้านจิตใจ ต่อองค์กรกลุ่มและผู้ร่วมงานสูงพอสมควร และอุปสรรค
อาจจะมาจากลักษณะของสังคมไทยอย่างหนึ่ง ก็ได้ที่ไม่มคี่านิยมของทีมสังเกตดูได้จากนักกีฬาไทย
ที่เป็นประเภทเด่ียวมักจะท าได้ดีมาก แต่นักกีฬาประเภทต้องใช้ทีมย่อมยากแก่โค้ชที่จะฝึกสอน  
เพื่อแข่งขันโดยหวังที่จะชนะ นอกจากนั้นสังคมไทยยังนิยมในภาวะ ผู้น าสูงมาก อะไร ๆ ก็ขอเลือก
ผู้น าไว้ก่อน ส่วนดีหรือไม่นั้นค่อยพูดกันทีหลังเหล่านี้เป็นต้น 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการสร้างของทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ส าหรับปัจจัยที่น่าส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงานนั้น ได้มีหน่วยงานและนักการศึกษา 

ได้กล่าวไว้ดังนี้ 
พวงเพ็ญ  พงษ์อุปถัมภ์ชัย (2539, น. 36-37) ได้กล่าวว่า ปัจจัยการสร้างทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ มีดังต่อไปนี้ 
1. ปัจจัยด้านบทบาท สิ่งที่สมาชิกในทีมงานเข้าไปแสดงออกในทีมงานโดยแสดงออก

เชิงพฤติกรรม พฤติกรรมการท างานของสมาชิกในทีมงานมีการแสดงออกอย่างไรต่อผลกระทบใน
ด้านประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม ซึ่งตามทัศนะของ Dyer ( 1995, p. 46 ) ได้กล่าวว่าหาก
สมาชิกในทีมงานมีความรู้สึกไม่มีความสุขในการท างานในทีมงานของตนเองแล้วสมาชิกเหล่านั้น
ก็จะไร้ซึ่งประสิทธิผลในการด าเนินงานตามที่ได้รับมอบหมาย 

ในการพัฒนาทีมงานสิ่งที่ควรพิจารณาก็คือว่า ใครท าหน้าที่อะไรหรือใครแสดงบทบาท
อะไรบ้างในทีมงาน ส าหรับการจัดการเกี่ยวกับบทบาทของคนในทีมงานนั้นมีสิ่งที่จะต้องค านึงอยู่
ดังนี้คือ (อ้างใน ดร.สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2533, น. 70-72) 

 1.1 ความชัดเจนของบทบาท คือสมาชิกในทีมงานทุกคนเข้าใจหรือไม่ว่าตนเองและ
คนอ่ืนๆ จะต้องท าหน้าที่อะไร เพื่อที่จะได้ท าภารกิจให้ส าเร็จ สมาชิกเข้าใจหรือไม่ว่าตนเองมี
หน้าที่และความรับผิดชอบส่วนตัวสักเพียงใด 
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 1.2 ความขัดแย้งในบทบาท สมาชิกในทีมงานได้แสดงบทบาทของตนเองสอดคล้อง
กันดีหรือไม่ หรือว่ายังมีสมาชิกบางคนที่ต่างคนต่างก็เห็นว่าตนเองมีหน้าที่รับผิดชอบงานส่วนนี้  
ถ้าเป็นอย่างนี้แสดงว่าสมาชิกในทีมงานได้รับบทบาทซ้อนกัน และนี่ก็เป็นที่มาแห่งความขัดแย้งใน
บทบาทซึ่งรูปแบบความขัดแย้งในบทบาทมีดังนี้ (อ้างใน สมยศ นาวีการ , 2539, น. 26-27) 

2. ปัจจัยด้านกระบวนการ สมาชิกทุกคนต้องหาทางก าหนดขึ้นมาว่าจะท างานร่วมกันได้
อย่างไร กระบวนการในการท างานของทีมเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกันควรจะเป็นอย่างไร สิ่งที่ต้อง
ค านึงในการตรวจสอบกระบวนการท างานอาจจะมีดังนี้ 

ในด้านปัจจัยกระบวนการท างานมีสิ่งที่ต้องค านึงดังนี้ 
การตัดสินใจ เป็นการพิจารณาว่าใครเป็นผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในการตัดสินใจและจะ

ตัดสินใจอย่างไร สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือไม่เพียงใด ข้อควรค านึงเหล่านี้ควร
จะถูกน าไปเป็นหลักในการวางระบบการตัดสินใจเพื่อจะได้ผลในการตัดสินใจที่มีคุณภาพสูง            
ซึ่งการตัดสินใจโดยกลุ่มมักมีคุณภาพดีกว่าการตัดสินใจโดยบุคคล ดังนั้น การตัดสินใจโดยกลุ่ม
ดีกว่าการตัดสินใจโดยบุคคลหรือไม่ขึ้นอยู่กับประเภทของการตัดสินใจ ส่วนประกอบของกลุ่มและ
ระเบียบวิธีการตัดสินใจที่ใช้โดยกลุ่ม เมื่อการตัดสินใจต้องเกี่ยวข้องกับปัญหาที่ซับซ้อน และ 
กลุ่มมีข้อมูลและความคิดเห็นมากกว่าบุคคลแล้ว การตัดสินใจโดยกลุ่มมีโอกาสดีกว่าการตัดสินใจ
โดยบุคคล 

บางคร้ังมักจะมีการแย่งอ านาจใจการตัดสินใจระหว่างสมาชิกในทีมและมีบ่อยครั้งที่
สมาชิกในทีมต่างไม่ยอมมีส่วนในการตัดสินใจ จนกระทั่งไม่ได้ตัดสินใจเพราะทุกคนต่างก็ถือว่า
ธุระไม่ใช่ 

การสื่อสารจะเป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกได้สื่อสารกันอย่างอิสระและบ่อยที่สุด           
การที่สมาชิกได้รับข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับเร่ืองภายในทีมงานของตนเอง และเร่ืองระหว่างทีมงาน
กับสิ่งแวดล้อมภายนอกจะท าให้สมาชิกรู้สึกว่าตนเองมีค่า และถูกนับว่าเป็นคนที่มีความหมาย              
คนหน่ึงในทีมงาน 

การติดต่อสื่อสารในองค์การสามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ด้วยการออกแบบสายใยของ 
การติดต่อสื่อสารที่ได้รับข่าวสารและส่งข่าวสารไปยังศูนย์การตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประหยัด ส่วนความล้มเหลวของการติดต่อสื่อสารท าให้เกิดปัญหาต่างๆ เช่น ความขัดแย้งระหว่าง
กลุ่มหรือบุคคล การแก้ไขปัญหาจะไม่อยู่ที่มีขั้นตอนของการปรับปรุงการติดต่อสื่อสารให้ดีขึ้นแต่
จะอยู่ที่ขั้นตอนของการแก้ตัวปัญหาเอง เมื่อมีผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาดังกล่าวแล้วความยุ่งยาก
ของการติดต่อสื่อสารจะหมดไป 
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ลิลดา ศรีสัมพันธ์ (2550, น. 24-26) ได้กล่าวถึงปัจจัยในการสร้างทีมงานในด้านความ
รอบคอบในการพิจารณาดังนี้ 

1. สมาชิกทุกคนมีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบทั้งของผู้น า
และผู้ตามเป็นอย่างดีในอันที่จะต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กันของสมาชิกทุกคน 

2. ทีมงานจะต้องมีเวลานานพอที่จะได้สร้างหรือพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
สมาชิกในทีมงานนั้นๆ  

3. สมาชิกทุกคนมีความผูกพันต่อทีมงาน ต่อสมาชิก และผู้น าของทีมงานเป็นอย่างดียิ่ง 
4. สมาชิกแต่ละคนรวมทั้งหัวหน้าทีมงาน มีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจกันสูงมาก 
5. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมก าหนดวัตถุประสงค์หรือค่านิยมและทุกคนมีความพึงพอใจ

ในวัตถุประสงค์หรือค่านิยมที่ร่วมกันก าหนดขึ้นมา 
6. มีการจูงใจให้สมาชิกทุกคนได้ยึดมั่นในวัตถุประสงค์หรือค่านิยมที่ได้ก าหนดร่วมกัน

นั้น ทั้งนี้เพื่อให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว สมาชิกแต่ละคนก็คาดหวังว่าสมาชิกคนอ่ืนๆ
ในทีมงานของตนจะกระท าเช่นเดียวกัน 

7. กิจกรรมทั้งมวลไม่ว่าจะเป็นการแก้ไขปัญหา การตัดสินใจ การเสนอแนะ การแสดง
ความคิดเห็น การให้ข้อมูลและการติเพื่อก่อ เป็นไปด้วยบรรยากาศของความตั้งใจดีและด้วยความ
รัก การยอมรับ และด้วยความเต็มใจที่จะช่วยเหลืออย่างแท้จริง 

8. ผู้น าของทีมมักจะเป็นผู้ช่วยสร้างบรรยากาศของความรัก ความอบอุ่น ความช่วยเหลือ
เกื้อกูลซึ่งกันและกัน การร่วมแรงร่วมใจในการท างานมากกว่าจะสร้างสภาพการต่อสู้และ                   
การแข่งขันจนน าไปสู่การแตกแยกของสมาชิกในทีมงาน 

9. ทีมงานมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะช่วยให้สมาชิกแต่ละคนได้มีโอกาสพัฒนา
ตนเองจนเต็มความรู้และความสามารถหรือศักยภาพของแต่ละคน ทั้งในด้านความรู้ความสามารถ
ทางวิชาการและทักษะในการอยู่ร่วมกันและการมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลในกลุ่มอีกด้วย 

10. ผู้น าของทีมงานและสมาชิกต่างก็มีความเชื่อและพยายามส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละ
คนได้พยายามที่จะท าในสิ่งที่คนทั่วไปเข้าใจว่าเป็นเรื่องยากมากจนเกินไปที่จะท าได้ส าเร็จให้ส าเร็จ
จนได้ 

11. เมื่อสมาชิกคนอ่ืนๆเห็นว่าสมาชิกคนใดคนหน่ึงสามารถท างานได้งานหน่ึงได้ส าเร็จ
หรือบรรลุวัตถุประสงค์ก็จะพยายามให้ความช่วยเหลือจนกว่าจะได้รับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์
นั้นๆด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 
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12. ทีมงานที่มีประสิทธิผลนั้นแม้จะไม่ยินยอมให้สมาชิกแต่ละคนยอมตามความเห็น
ของหัวหน้าทีมโดยไม่มีเหตุผล และทีมงานที่มีประสิทธผิลจะรู้ว่าเมื่อไหร่ควรเห็นด้วยกับความเห็น
ของผู้น า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานร่วมกันของทีมงาน 

13. สมาชิกแต่ละคนมีแรงจูงใจสูงมากที่จะติดต่อและสัมพันธ์กันอย่างเปิดเผยและเต็มใจ
ที่จะให้ข้อมูลที่จ าเป็นต่อการท างานร่วมกันของทีมงานที่เที่ยงตรงและเชื่อถือได้ 

14. กระบวนการกลุ่มที่มีประสิทธิผลนั้นจะสามารถช่วยให้สมาชิกแต่ละคนได้แสดง
บทบาทที่มีอิทธิพลต่อผู้บังคับบัญชาได้มากยิ่งขึ้น และสมาชิกแต่ละตนมีความรู้สึกว่าตนเอง
ปลอดภัยในการตัดสินใจใดๆลงไปที่เห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อทีมงานของตน 

15. เพื่อที่จะให้การท างานเป็นทีมประสิทธิผลสูงนั้น ควรจะให้มีการคัดเลือกหัวหน้า
ทีมงานด้วยความรอบคอบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในการเป็นผู้น า          
โดยไม่ค านึงถึงความเป็นอาวุโสอ่ืน 

โสภา พิมพ์ศิริ ( 2541, น. 43-46) ได้กล่าวว่าปัจจัยการสร้างทีมงานได้ส่งเสริม
ประสิทธิภาพของทีมงานในสถานศึกษาไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านบทบาทของสมาชิก 
บทบาท หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตามหน้าที่ที่ก าหนดไว้ ตามสถานภาพของแต่ละ

บุคคลที่เป็นอยู่ในขณะนั้น ซึ่งบทบาทมีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตของมนุษย์ในสังคมเป็นอย่าง
มาก ถ้าบุคคลใดไม่รู้หรือไม่เข้าใจ และไม่ปฏิบัติตามบทบาทของตัวเองแล้ว ก็จะท าให้สังคมนั้นเกิด
ความวุ่นวาย สับสน และเกิดปัญหาขึ้นในสังคมได้ (สุวิทย์ แบ่งทิศ, 2545, น. 17) และ สิทธิโชค  
วรานุสันติกูล (2533, น. 10-12) ได้กล่าวถึงบทบาทว่าหมายถึงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกให้
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ที่ครองอยู่ ซึ่งสิ่งที่ทุกคนต้องระวังคือ ความขัดแย้งอันเนื่องมาจาก
บทบาทไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง ซึ่งมีผลกระทบไปถึงสทิธิภาพของการท างานในองค์การ ซึ่งทีมที่
มีสมรรถนะสูง บางทีอาจจะเกิดจากการจัดบุคลที่มีบทบาทแตกต่างกันเข้าไว้อย่างถูกต้องก็ได้        
โดยแยกแยะจุดแข็งและจุดอ่อน และก าหนดหน้าที่ให้เหมาะสมกับทักษะของบุคคล ทีมที่ประสบ
ความส าเร็จจะมีผู้แสดงบทบาทได้ครบถ้วน และจะต้องเลือกผู้ที่มีความช านาญในการแสดงบทบาท
เหล่านั้นด้วย และระลึกถึงความเหมาะสมจึงจะท าให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี         
ทีมที่ไม่ประสบความส าเร็จเพราะมีต าแหน่งที่ไม่สมดุลกันของวุฒิและความสามารถของแต่ละ
บุคคล (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนคณะ,  2539, น. 176)  

บทบาท สามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ประเภท ซึ่งแต่ละประเภทก็มีแนวปฏิบัติในบทบาท
นั้นๆ แตกต่างกันออกไปคือ 

1. บทบาทที่ก าหนดโดยสังคม 
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2. บทบาทที่ก าหนดให้คนเป็นตัวอย่างของสังคม 
3. บทบาทที่สังคมคาดหวัง 
4. บทบาทที่ทุกคนต้องปฏิบัติตามระเบียบ กฎเกณฑ์ และหน้าที่ที่ทุกคนก าหนดไว้ 
5. ต้องปฏิบัติตามความมุ่งหวังของคนอ่ืน 
การจัดการเกี่ยวกับบทบาทในทีมงานนั้น มีสิ่งที่ต้องค านึงอยู่ ดังนี้ (สิทธิโชค  

วรานสุันติกูล, 2533, น. 10-12) 
1. ความชัดเจนของบทบาท สมาชิกในทีมทุกคนจะต้องเข้าใจถึงภาระหน้าที่และ             

ความรับผิดชอบของตนเอง เพื่อจะได้ท าภารกิจให้ส าเร็จ 
2. ความขัดแย้งในบทบาท สมาชิกในทีมงานแสดงบทบาทของตนเองสอดคล้องกันหรือ

ว่าสมาชิกบางคนต่างก็เห็นว่าตนเองมีหน้าที่รับผิดชอบงานส่วนนี้ อันจะเป็นที่มาแห่งความขัดแย้ง
ในบทบาท จึงต้องมีการท าความกระจ่างในเร่ืองบทบาทของสมาชิกในทีมงานซึ่งโดยทั่วไปควรจะ
ได้ท าเป็นระยะๆ 

ดังนั้น พอสรุปได้ว่าบทบาทของสมาชิกคือ การปฏิบัติตนของสมาชิกตามหน้าที่ที่ก าหนด
ไว้อย่างชัดเจน โดยทุกคนมีความเข้าใจในบทบาทของตนเองและผู้อื่นท าหน้าที่ตามความ
รับผิดชอบของตนเองที่ไม่ซ้ าซ้อนกับผู้อื่น 

2. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
การติดต่อสื่อสาร เป็นกระบวนการที่มีความส าคัญกับการท างานและการอยู่ร่วมกันเป็น

ทีม การสื่อสารจะช่วยให้ทีมงานมีความคิดแนวทางปฏิบัติและการแก้ไขปัญหาร่วมกัน  
การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการในการส่งข้อมูล เพื่อสร้างความเข้าใจระหว่างกันของ

บุคคลตั้งแต่ 2 ฝ่าย โดยฝ่ายหนึ่งจะเป็นผู้ส่งสาร ท าหน้าที่ประมวลข่าวสารที่ต้องการเข้ารหัสเพื่อ
ส่งไปยังผู้รับสาร ที่รับทราบและแปลข้อมูลเป็นความเข้าใจ โดยจะส่งข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ส่งสาร 
ว่าเขาได้รับสารแล้วเกิดความเข้าใจ และปฏิบัติตนอย่างไร ซึ่งสิทธิโชค วรานุสันติกูล (2533,  
น. 13) ได้กล่าวถึง การสื่อสารว่าหมายถึง การติดต่อแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคล การสื่อสาร
เป็นสะพานเชื่อมคนในกลุ่มเข้าด้วยกัน ถ้าปราศจากกระบวนการสื่อสารแล้วความเป็นกลุ่มจะ
เกิดขึ้นไม่ได้เลย 

การสื่อสารระหว่างสมาชิกภายในทีม จะเป็นสายสัมพันธ์ที่ช่วยยึดให้สมาชิกรวมตัวกัน
เป็นกลุ่มได้อย่างมั่นคง เพราะสมาชิกมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และความคิดเห็นระหว่างกัน
ซึ่งจะช่วยสร้างความเข้าใจ ปรับทัศนคติ และน าไปสู่จุดหมายเดียวกัน คือ การส่งเสริมการท างาน
ของกลุ่มให้มีเอกภาพ และสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรเปิดโอกาสให้
สมาชิกได้สื่อสารกันอิสระและบ่อยที่สุด การที่สมาชิกได้รับข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับเร่ืองภายใน
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ทีมงานของตนเอง และเร่ืองระหว่างทีมงานกับสิ่งแวดล้อมภายนอก จะท าให้สมาชิกรู้สึกว่าตนเอง 
มีค่า และถูกนับว่าเป็นคนมีความหมายคนหน่ึงในทีมงาน 

 2.1 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมักจะเกิดขึ้นทีมหรือวัฒนธรรมที่ท างานแบบ 
ร่วมมือกันซึ่งทักษะที่ดีในการสื่อสาร ควรมีลักษณะดังนี้ 

  2.1.1 ผู้สื่อสารจะต้องมีความรู้สึกที่ดี ไม่ว่าจะเป็นความคิด เจตคติ และ                   
การกระท าที่มีผลกระทบต่อผู้อื่น เรียนรู้จุดแข็งจุดอ่อนของบุคคล 

  2.1.2 ความมั่นใจ ซื่อสัตย์ในการติดต่อกับผู้อ่ืน 
  2.1.3 ความสามารถในการจะติดต่อกับผู้คนทุกประเภทในสถานการณ์ที่

แตกต่างกันต้องการความสามารถที่ยืดหยุ่น บุคคลที่มีทักษะในการสื่อสารดี จะต้องมีคุณสมบัติ 
ที่ต้องการ คือ เป็นผู้รับฟังที่ดี 

  2.1.4 ผู้จัดการ ผู้นิเทศการหรือผู้น ากลุ่มใด ๆ ต้องการความสามารถที่จะปรับตัว
ให้เข้ากีบสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

  2.1.5 ผู้ที่มีทักษะในการสื่อสาร เป็นบุคคลที่ผู้อื่นยอมรับว่า “เป็นผู้ฟังที่มีคุณค่า” 
  2.1.6 สิ่งส าคัญในการสื่อสารเป็นความต้องการเรียนรู้และต้องการให้ผู้อ่ืนรับรู้ 

รับฟัง ซึ่งบางคราวผู้ฟังอาจจะยังไม่พร้อม ดังนั้น จึงต้องใช้ทักษะในการรับฟังและความพยายามที่
จะช่วยให้ผู้อื่นเรียนรู้ 

  2.1.7 บุคคลที่มีทักษะในการสื่อสาร จะต้องมีความสามารถในการสื่อสารด้วย
ภาษาเขียน 

  2.1.8 มีความสามารถในการรายงานต่อหน้ากลุ่มคนและสามารถแสดง
แถลงการณ์ได้อย่างดี 

  2.1.9 มีความสามารถในการประสานความคิดให้เกิดความพอเหมาะ 
ดังนั้น พอสรุปได้ว่า การติดต่อสื่อสาร เป็นกระบวนการส่งข้อมูล เพื่อสร้างความเข้าใจ

ระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร โดยอาศัยทักษะที่ดี ซึ่งจะท าให้การสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีม
เชื่อมโยง และรักษาความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก ให้สามารถปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยทีมงานจะต้องมีระบบการสื่อสารที่มีความคล่องตัว สมาชิกทุกคนได้รับรู้ข้อมูล 
ข่าวสาร ความเคลื่อนไหวของทีมงานอย่างทันสมัย ท าให้เกิดความเข้าใจและสามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายของทีม 

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 
การรู้จัก ความคุ้นเคย ความสนิทสนม ความเชื่อใจ และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน เป็นปัจจัยส าคัญในการท างาน และประสานงานระหว่างกันอย่างสร้างสรรค์ รวมถึง       
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การสละเวลาในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมทีม ทั้งก่อนและระหว่างปฏิบัติงานเป็น
ทีมล้วนมีความส าคัญต่ออนาคตและความส าเร็จของทีม ซึ่ง เปรมวด ีคฤหเดช (2544, น. 26) ได้
กล่าวสนับสนุนว่าการท างานเป็นทีมจะบรรลุผลส าเร็จได้ จ าต้องอาศัยความร่วมมือ ซึ่งจากการวิจัย
จิตวิทยา พบว่า สมาชิกที่มีค่านิยมและเจตคติคล้ายกัน มาจากวัฒนธรรมเดียวกัน มักจะอยู่ร่วมกัน
อย่างเหนียวแน่น ฉะนั้น ถ้าสมาชิกในทีมมีความแตกต่างกันดังกล่าว พวกเขาย่อมไม่อยากท างาน
ร่วมกัน มีผลกระทบต่อการท างานเป็นทีมมากที่สุด จึงจ าเป็นอย่างมากที่จะต้องมีวิธีการช่วยให้เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดีงามเหมาะสมระหว่างสมาชิก (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2533, น. 75) เพราะการที่
จะท างานให้มีประสิทธิผลนั้น ต้องเน้นที่ความเข้าใจ ยอมรับซึ่งกันและกัน และความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกันเอง                          
(พิทยา สิทธิอ านวย, 2538, น. 5) 

พอสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก เป็นลักษณะของความเป็นเอกภาพและ 
น้ าหนึ่งใจเดียวกัน มีการสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีมงาน มีความอดกลั้นต่อความขัดแย้งและ 
ร่วมปรึกษาหารือแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นอย่างเปิดเผย 

อภิชาต ิหวังคุณธรรม (2550, น. 27) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน ดังนี้ 
1. การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม 
การท างานร่วมกันเป็นทีมให้ประสบผลส าเร็จนั้น ทั้งผู้บริหารตลอดจนหัวหน้าทีมและ

สมาชิกจะต้องเรียนรู้และเข้าใจหลักส าคัญของการท างานร่วมกันเป็นทีม โดยผู้บริหารจัดการให้มี
กิจกรรมการประชุมร่วมกันของทีมงาน เพื่อให้ความรู้เกี่ยวกับหลักการท างาน การก าหนดบทบาท
หน้าที่การด าเนินงานของทีมงาน ตลอดจนการประสานงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ทีมงาน 

หลักการสร้างความเข้าใจในทีมงาน 
การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม ควรมีการสร้างบรรยากาศในการท างาน

ร่วมกันอย่างอบอุ่น สมาชิกทุกคนยิ้มแย้มแจ่มใสและมีความจริงต่อกัน สถานที่ท างานเหมาะสมเป็น
สัดส่วน ส่งเสริมบรรยากาศในการเรียนรู้ สมาชิกทีมงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน  
ซึ่งสอดคล้องกับ เจริญผล สุวรรณโชติ (2519, น. 225) ได้อธิบายหลักการสร้างความเข้าใจทีมงาน
ว่าสมาชิกทุกคนมีเป้าหมายในการด าเนินงานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและเข้าใจตรงกัน การก าหนด
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบต่าง ๆ จะต้องมีการมอบหมายงานที่ชัดเจนและมีการประสานงานทั้ง 
ภายในทีมงานและในส่วนที่เกี่ยวข้องโดยวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้การท างานร่วมกัน
ของสมาชิกทีมงานทุกคน ๆ ด้านเป็นไปด้วยความรวบร่ืน พร้อมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ของทีมงานเพื่อจะได้ช่วยเหลือและปรับปรุงแก้ไขการท างานของกลุ่มให้มีประสิทธิภาพยิ่งๆ  
ขึ้นไป การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีมว่า องค์การใดที่มีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  
มีวัตถุประสงค์และทิศทางการท างานร่วมกัน และมีค่านิยมที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการด าเนินงาน
ของทีมงานให้มีประสิทธิภาพและสามารถน ามา ชี้แจงให้สมาชิกผู้ร่วมงานให้เข้าใจตรงกันแล้ว 
การด าเนินงานบริหารจัดการในภารกิจต่าง ๆ โดยทีมงานก็จะประสบผลส าเร็จตามที่ตั้งไว้ 

ดังนั้น การสร้างความเข้าใจในทีมงานจึงเป็นบทบาทหน้าที่ส าคัญของผู้บริหาร หัวหน้า
ทีมและสมาชิกในทีมงานจะต้องร่วมมือร่วมใจกันโดยการจัดให้ มีการประชุมอภิปรายตลอดจนให้
ความรู้ข่าวสารเกี่ยวกับการท างานร่วมกันเป็นทีมกับสมาชิกอย่างสม่ าเสมอและติดตามพัฒนาให้
เป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพตลอดไป 

2. การสร้างความไว้วางใจทีมงาน 
การสร้างความไว้วางใจกันนับได้ว่าเป็นบันไดก้าวแรกของการพัฒนาทีมงานที่จะสร้าง

บรรยากาศของการท างานร่วมกันอย่างเปิดเผย มีความจริงใจต่อกันก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจใน
การท างานร่วมกันเพื่อพัฒนางานที่เกี่ยวข้อง โดยยึดแนวทางในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์และ           
การก าหนดบทบาทหน้าที่การท างาน ซึ่งจะกล่าวตามล าดับดังนี้ 

 2.1 การสร้างความไว้วางใจในทีมงานด้วยการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ 
สัมพันธภาพที่ดีย่อมน าซึ่งบรรยากาศที่อบอุ่นและเป็นกันเอง กันตยา เพิ่มผล (2541,  

น. 95) ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ว่าหมายถึงศิลปะในการเข้ากับคนได้อย่างราบร่ืนและเป็นที่
ยอมรับของสังคม ส าหรับ สุพัตรา สุภาพ (2540, น. 82) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ คือ การเอาใจเขามา
ใส่ใจเรา เพื่อให้เกิดความชอบพอศรัทธารักใคร่นับถือ จงรักภักดีเต็มใจ พอใจที่จะท างานตาม
เป้าหมายที่วางไว้และ สงวน ช้างฉัตร (2542, น. 109) ได้ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ คือ          
การสร้างความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลที่เกี่ยวข้องในการบริหารงานที่ดี โดยได้ทั้งงานและน้ าใจจาก
เพื่อนร่วมงาน 

ดังนั้น สรุปได้ว่า มนุษยสัมพันธ์ คือ การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลใน
องค์การและทีมงานเพื่อมุ่งให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและ 
เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน 

หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน 
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีของบุคคลในองค์การเป็นบรรยากาศที่อบอุ่นและเป็นกันเอง ซึ่ง         

อธิบายหลักการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ไว้ 3 แนวทางดังนี้ 
1. หลักการเกี่ยวกับความพอใจ ความพอใจเป็นพื้นฐานส าคัญของบุคคล หากทุกคน

พอใจที่จะท างาน พอใจผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานแล้ว เขาก็จะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจให้กับ
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องค์การหน่วยงาน ตลอดจนทีมงานอย่างเต็มความสามารถซึ่งความพอใจที่ส าคัญคือ ความพอใจที่
เกิดจากความรู้สึกว่าตนเองมั่นคงเป็นที่ยอมรับนับถือของเพื่อนร่วมงาน ได้รับความรักและ            
ความไว้วางใจจากองค์การและสมาชิกทีมงาน ความรู้สึกที่ดีเช่นนี้จะมีส่วนช่วยสร้างมนุษยสัมพันธ์
ในการท างานเป็นอย่างดี 

2. หลักการเกี่ยวกับความหวังของเพื่อนร่วมงาน หรือสมาชิกในองค์การ สมาชิกของ
องค์การหรือทีมงานนอกจากจะหวังสิ่งตอบแทน ทางด้านวัตถุแล้วยังมีความต้องการทางด้านจิตใจ
ที่จะเป็นพื้นฐานของการสร้างและรักษามนุษยสัมพันธ์ในการบริหารงานประกอบด้วย การมีโอกาส
ใช้ความรู้ความสามารถของตน การมีผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานที่ดี มีบรรยากาศของ           
การท างานที่เป็นกันเองและมีความเสมอภาคในการท างานของสมาชิกทุกคน 

3. หลักการเกี่ยวกับความหวังของผู้บริหาร การด าเนินงานในภารกิจต่าง ๆ นั้น ย่อมเป็น
สิ่งที่ก่อให้เกิดคุณประโยชน์ต่อความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ผู้บริหารจะต้องหาทางสนองตอบ
ความหวังและความต้องการของตนในด้านการสร้างความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน                
การมีเพื่อนร่วมงานที่ดีและมีความจงรักภักดีต่อตนเองและองค์การ 

ดังนั้น หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์จึงมุ่งที่ตัวบุคคลเป็นส าคัญ ผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ และของทีมงานจะดีหรือไม่ดีนั้นย่อมขึ้นอยู่กับบุคลากรของหน่วยงานจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่
ผู้บริหารจะต้องทราบว่าเพื่อนร่วมงานมีความต้องการ หรือความพอใจในเร่ืองใดมีความมุ่งหวัง
อย่างไรและพยายามสร้างโอกาสด าเนินการเพื่อตอบสนองความต้องการและมุ่งหวังของสมาชิกใน
องค์การตลอดจนทีมงานเพื่อให้สมาชิกในองค์การพึงพอใจและน าไปสู่การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
ส่งผลให้เกิดความเข้าใจและความไว้วางใจในการท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การและทีมงาน 

 2.2 การสร้างความไว้วางใจในทีมงานด้วยการก าหนดบทบาทหน้าที่ในการท างาน
ร่วมกันของทีมงาน การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้สมาชิกรับรู้และเข้าใจตรงกันนั้น 
เป็นสิ่งส าคัญต่อการปฏิบัติงานบทบาทของสมาชิกทีมงานว่ามี บทบาทต่าง ๆ ได้หลายแบบด้วยกัน 
คือ บทบาทในฐานะผู้น ากลุ่ม บทบาทในฐานะผู้ตาม บทบาทตามความเข้าใจหรือความคาดหวังของ
สมาชิกในกลุ่มที่มีต่อสมาชิกบางคนตลอดจนการวิเคราะห์บทบาทและพฤติกรรมที่แสดงออกของ
บุคคลภายในกลุ่ม ซึ่งแบ่งออกเป็นลักษณะส าคัญได้ 3 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้ 

  2.2.1 บทบาทที่เกี่ยวข้องกับการท างาน สมาชิกมีการแสดงพฤติกรรมออกมาใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่น การเป็นผู้ริเร่ิมการท างาน การเป็นผู้เสนอแนวคิดและวิธีการท างานใหม่ ๆ              
การพยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่มีประสิทธิภาพ การเป็นผู้ให้ค าชี้แจงอธิบาย การเป็นผู้
ประสานงานประสานความคิดในการท ากิจกรรมร่วมกัน และเป็นผู้ท าหน้าที่ในการประเมินผล           
ซึ่งในบทบาทการท างานเช่นนี้จะมีส่วนในการส่งเสริมการท างานร่วมกันของสมาชิกในทีมงาน 
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  2.2.2 บทบาทการสร้างความสัมพันธ์ในภายในกลุ่ม พฤติกรรมการแสดงออก
ของสมาชิกในกลุ่มจะมีส่วนเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกัน เช่น การช่วยเหลือ                     
ให้ก าลังใจแก่สมาชิกทีมงานทุกคน และมีการเสนอความคิดเห็นได้อย่างทั่วถึง สมาชิกในทีมงานยัง
เป็นผู้ประสานงานหรือผู้ประนีประนอม ตลอดจนแสดงบทบาทในฐานะผู้ก าหนดมาตรฐาน            
การปฏิบัติของกลุ่มการแสดงบทบาทเช่นนี้จะส่งเสริมความสัมพันธ์ในกลุ่มเป็นอย่างดี 

  2.2.3 บทบาทเพื่อตนเอง เป็นบทบาทที่สมาชิกของกลุ่มแสดงออกเพื่อสนอง
ความต้องการของตนเองเป็นส าคัญน้ัน อาจจะมีพฤติกรรมการก้าวร้าวซึ่งมักจะแสดงออก             
โดยการโจมตี การไม่เห็นด้วยอย่างไร้มารยาท การขัดแย้งอย่างรุนแรงเพื่อให้สมาชิกที่ตนไม่ชอบ
เสียหน้าหรือเป็นผู้ขัดขวาง ดื้อดึง เป็นผู้พยายามครอบง า ผู้อ่ืนโดยวาจาและท่าทาง หรืออาจจะ
แสดงออกในทางตรงข้ามกับที่กล่าวมา เช่น เรียกร้องความสนใจ เรียกร้องความเห็นใจ บางโอกาส
กลายเป็นผู้ถอนตัวไม่ให้ความร่วมมือไม่ให้ความสนใจ ไม่ปฏิบัติตามข้อตกลงหรือเลี่ยงงาน ไม่เอา
จริงเอาจังกับงาน เป็นต้น 

การแสดงออกของบุคคลหรือสมาชิกในทีมงาน ตามลักษณะต่าง ๆ ดังกล่าวมานั้นล้วน
เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นกับเฉพาะบุคคล เป็นไปตามสภาพธรรมชาติซึ่งโดยปกติแล้วเจ้าตัวมักไม่รู้ตัวแต่เป็น
สิ่งที่มีประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่ม จะเห็นได้ว่าสมาชิกกลุ่มที่เน้นเร่ืองการงานมัก จะเป็นผู้
สร้างสรรค์ในขณะที่กลุ่มที่เน้นตนเองมีแนวโน้มเป็นผู้ท าลายและกลุ่มที่ชอบด ารงไว้ซึ่ง
ความสัมพันธ์มักเป็นคนน่ารักประจ ากลุ่ม ซึ่งในเร่ืองต่าง ๆ เหล่านี้ผู้บริหารหรือผู้น ากลุ่มจะต้องให้
ความสนใจและแยกแยะให้ถกูต้อง เพื่อที่จะได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ให้เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถซึ่งส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้มีผลดีต่อการบริหารและ
การสร้างความไว้วางใจของสมาชิกในองค์การ 

 2.3 การสร้างความไว้วางใจในทีมงานด้วยการประสานงาน 
การประสานงานเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อกระบวนการบริหารในองค์การและทีมงานช่วยให้

งานบรรลุเป้าหมายอย่างราบร่ืนรวดเร็ว การประสานงานที่ดียังช่วยสร้างความเข้าใจและ                 
ความไว้วางใจที่ดีระหว่างหมู่คณะก่อให้เกิดความสามัคคีลดปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ นอกจากนั้นยัง
เป็นการสร้างขวัญก าลังใจและป้องกันการท างานซ้ าซ้อน ตลอดจนช่วยให้หน่วยงานเข้าใจในงาน
ของตนเองและหน่วยงานอื่น ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์การ  

การประสานงาน หมายถึง การสร้างสื่อสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานเพื่อให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ ท าให้การด าเนินงานไม่ซ้ าซ้อนเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานหรือ
การมอบหมายงานในองค์การ เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส าหรับนพพงษ์ บุญจิตราดุล (2522, น. 75) ได้ให้ความหมายการประสานงานว่าเป็น
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กระบวนการเชื่อมสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคล วัสดุและทรัพยากรอ่ืน ๆ การประสานงานจะเกิดขึ้น
ระหว่างบุคคลกับบุคคลหรือหน่วยงานกับหน่วยงานก็ได้ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์การและผุสดี สัตยมานะ (2521, น. 56) กล่าวว่า การประสานงานหมายถึง  
การจัดระเบียบการท างานเพื่อให้ส่วนต่าง ๆ เข้าร่วมกันและให้บุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ร่วมมือ
ปฏิบัติงานเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ไม่ท างานซ้ าซ้อน ทั้งนี้ เพื่อให้งานด าเนินไปอย่างราบร่ืน
สอดคล้องกับนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ดังนั้น สรุปได้ว่า การประสานงานหมายถึง การด าเนินการประสานสัมพันธ์เชื่อมโยง  
การด าเนินงานในส่วนต่าง ๆ ทั้งในองค์การและระหว่างหน่วยงาน ให้เกิดความราบร่ืน การท างาน
ไม่ล่าช้าและซ้ าซ้อน ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององค์การและทีมงาน 

สรุปได้ว่าการประสานงานเป็นเทคนิคส าคัญอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้การบริหารงานและ
การท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การและระหว่างองค์การด าเนินไปด้วยความราบรื่นเรียบร้อย
ก่อให้เกิดความไว้วางใจความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินงานร่วมกันให้บรรลุวัตถุประสงค์ตาม
ที่ตั้งไว้ 

3. การสื่อสารในทีมงาน 
การติดต่อสื่อสาร เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานเพราะทุกหน่วยงานจะต้องแจ้ง

เร่ืองราวต่าง ๆ ให้กับบุคคลที่เกี่ยวข้องได้รับรู้ เข้าใจ และสามารถน าไปปฏิบัติได้ ดังนั้น การสื่อสาร
ในองค์การจึงต้องอาศัยวิธีการต่าง ๆ หลาย ๆ วิธีเพื่อให้ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ตามที่ตั้งไว ้ดังนั้น การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการสื่อความหมายระหว่างผู้ส่งสารกับผู้รับสาร
เพื่อแจ้งเร่ืองราวต่าง ๆ ให้แก่กันและกันได้ทราบและผู้รับสามารถตอบสนองในสารนั้น ๆ ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

ประเภทของการสื่อสาร 
การติดต่อสื่อสารมี 2 ระบบ แต่ละระบบได้ผลแตกต่างกันมีลักษณะส าคัญดังนี้ 
1. การสื่อสารระบบทางเดียว (One-way Communication) เป็นการสื่อสารในลักษณะที่ผู้

ส่งสารเป็นผู้ให้ข่าว เช่น ค าสั่งต่าง ๆ การออกวิทยุ ออกข่าวหนังสือพิมพ์ ออกรายการโทรทัศน์  
ผู้รับสารไม่มีโอกาสได้ซักถามและร่วมแสดงความคิดเห็นจึงไม่มีปฏิกิริยาย้อนกลับ 

2. การสื่อสารระบบสองทาง (Two-way Communication) เป็นการสื่อสารที่ผู้รับสารมี
โอกาสได้แสดงปฏิกิริยาตอบสนองไปยังผู้ส่งสาร ผู้รับสาร ได้สอบถามข้อสงสัยต่าง ๆ                    
มีการ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันและมีการร่วมปรึกษาหารือในเร่ืองต่าง ๆ ด้วยกัน 
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ในการติดต่อสื่อสารทางเดียวและการสื่อสารสองทาง สวิทและมูลเลอร์ (อ้างถึงใน   
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535, น. 14) ไดกล่าวถึงผลการศึกษาวิจัยด้านการทดลองการใช้                 
การสื่อสารทางเดียวและการสื่อสารสองทาง ในการออกแบบการสื่อสารทางเดียว ผู้ส่งสารไม่
สามารถเห็นและได้ยินเสียงผู้รับสาร แต่ในการสื่อสารสองทางผู้ส่งสารเห็นและได้ยินเสียงผู้รับสาร
และผู้รับสารสามารถแสดงความคิดเห็น ผลการทดลองพบว่าการสื่อสารทางเดียวใช้เวลาน้อยกว่า
การสื่อสารสองทาง การสื่อสารสองทางมีความถูกต้องในข่าวสารที่ผู้ส่งต้องการให้ผู้รับทราบ 
เพราะผู้รับสารมีโอกาสซักถามในสิ่งที่ตนเองไม่เข้าใจได้ การสื่อสารแบบสองทางสร้างความ
เชื่อมั่นให้กับผู้รับสารได้ดีและสามารถตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ได้ดีเพราะสามารถซักถามปัญหาได้
จากผู้ส่งสารจนกระจ่าง จากการทดลองนี้ การสื่อสารภายในองค์การสามารถใช้ได้ทั้งสองระบบ  
จะใช้ระบบใดก็อยู่ที่จุดประสงค์ ในการสื่อสารแต่ละคร้ัง หากผู้ส่งสารต้องการส่งสารในลักษณะ
การให้ข่าวสารการปฏิบัติตามค าสั่งการสื่อสารทางเดียวจะท าได้ง่ายและรวดเร็ว แต่หากผู้ส่งสาร
ต้องการให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นสร้างความเข้าใจตรงกัน ต้องการอธิบายชี้แจง ระบบ             
การสื่อสารสองทางจะให้ประโยชน์อย่างดี 

นอกจากนี ้การสื่อสารในองค์การยังสามารถจ าแนกตามลักษณะของกลุ่มคือ                 
การติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ เป็นการติดต่อสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผน มีขั้นตอน ส่วน              
การติดต่อสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการเป็นการติดต่อสื่อสารโดยตรงอาศัยความคุ้นเคยสนิทสนมใน
การพบปะสนทนากัน ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ตาม               
การติดต่อสื่อสารจะมีช่องทางอยู่ 3 แบบคือ 

1. การติดต่อสื่อสารจากบนลงมาล่าง (Downward Communication) เป็นช่องทาง                
การสื่อสารจากผู้บริหารมายังสมาชิกผู้ร่วมงาน เป็นรูปค าสั่งให้ปฏิบัติงาน ประกาศ ข้อบังคับ 
นโยบาย เป็นต้น 

2. การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นลักษณะการติดต่อสื่อสารที่
สนองตามค าชี้แจงของสมาชิกผู้ร่วมงาน เช่น ค าร้อง รายงาน การปฏิบัติ ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น
และการเสนอขออนุมัติต่าง ๆ เป็นต้น 

3. การสื่อสารตามแนวราบ (Horizontal Communication) เป็นการสื่อสารในระดับ
เดียวกัน เช่น เพื่อนร่วมงาน บุคคลที่มีต าแหน่งใกล้เคียงกัน การท างานร่วมกันช่วยกัน ปรึกษาหารือ
การท างานเป็นทีม 

อุปสรรคของการสื่อสาร 
การสื่อสารเป็นเคร่ืองมือส าคัญส าหรับบุคคลทุกฝ่าย บุคคลทุกฝ่าย ทั้งฝ่ายบริหารและฝ่าย

ปฏิบัติการ การใช้การสื่อสารเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ และบรรลุ
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วัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้นั้น ผู้ร่วมงานต้องมีความเข้าใจตรงกันหากมีอุปสรรคเกิดขึ้นจาก                    
การสื่อสารก็จะท าให้เกิดผลเสียต่อการด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ ขององค์การก่อให้เกิดความเข้าใจ
ไม่ตรงกัน อุปสรรคของการสื่อสารที่ส าคัญ เกิดจากผู้รับสารที่มีความแตกต่างกันในด้านความรู้ 
ความสามารถ และภาษาที่ใช้ในการสื่อสารท าให้การแปลความหมายของสารต่างกัน ก่อให้เกิด
ความเข้าใจไม่ตรงกันหรือเกิดจากสิ่งรบกวนอ่ืน ๆ เช่น มีเสียงดังรบกวนท าให้รับฟังไม่ชัดเจน 
ตลอดจนบุคลิกภาพที่ไม่น่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ย่อมเป็นอุปสรรคในการสื่อสาร
ระหว่างบุคคล องค์การและทีมงาน 

ประสิทธิภาพในการสื่อสาร 
การสื่อสารมีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของทีมงาน 

ควรพิจารณาถึงความต้องการและจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นส าคัญการสื่อสารจะเป็นประโยชน์
ต่อองค์การอย่างดีที่สุด เมื่อองค์การมีบรรยากาศของความจริงใจและไว้วางใจการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างหน่วยงานต้องด าเนินไปด้วยความสะดวก รวดเร็วและต่อเนื่อง การสื่อสารเป็นการสร้าง
ความเข้าใจระหว่างบุคคล เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายของสมาชิก การสื่อสารต้องเป็นไปด้วยความ
สะดวกทั้งระบบการสื่อสารทางเดียวและระบบการสื่อสารสองทาง การสื่อสารที่ดีควรมีลักษณะ
แจ้งให้ทราบถึงบทบาทหัวหน้างานและสมาชิกทีมงานที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสะท้อนให้ทราบถึง
นโยบายและความเคลื่อนไหวขององค์การและของทีมงานอย่างชัดเจน การสื่อสารที่ดี ผู้ส่งสารควร
ท าความเข้าใจอย่างกระจ่างชัดในความคิดของตนเองก่อนที่จะสื่อสารกับบุคคลอ่ืน มีการตรวจสอบ
จุดมุ่งหมายของการสื่อสารที่แท้จริงก่อนสื่อสารทุกคร้ัง และให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อม ใน
การสื่อสารมีการวางแผน และปรึกษาหารือเกี่ยวกับข้อมูลที่ส าคัญระมัดระวังน าเสียง ท่าทางตลอด
ตนมีความตั้งใจที่จะรับฟังการตอบสนองจากการติดต่อสื่อสารทั้งในฐานะผู้ส่งสารและผู้รับสาร
และมีการติดต่อตามอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอทราบถึงนโยบายและความเคลื่อนไหวขององค์การ
และของทีมงานอย่างชัดเจน การสื่อสารที่ดี ผู้ส่งสารควรท าความเข้าใจอย่างกระจ่างชัดในความคิด
ของตนเองก่อนที่จะสื่อสารกับบุคคลอ่ืน มีการตรวจสอบจุดมุ่งหมายของการสื่อสารที่แท้จริงก่อน
สื่อสารทุกครั้ง และให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อม ในการสื่อสาร มีการวางแผนและปรึกษาหารือ
เกี่ยวกับข้อมูลที่ส าคัญระมัดระวังน้ าเสียง ท่าทางตลอดจนมีความตั้งใจที่จะรับฟังการตอบสนอง
จากการติดต่อสื่อสารทั้งในฐานะผู้ส่งสารและผู้รับสารและมีการติดตามอย่างต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ 

ดังนั้น สรุปได้ว่า การสื่อสารเป็นกระบวนการที่น าข่าวสารจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคล
หนึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนข้อมูลและแจ้งข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน เพื่อสร้างความเข้าใจอันดีระหว่าง
สมาชิกในองค์การและทีมงาน การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายตาม
ที่ตั้งไว้นั้นการสื่อสารจะเป็นองค์ประกอบส าคัญอย่างยิ่ง 
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4. การแก้ปัญหาในทีม 
โดยทั่วไปสิ่งที่ท าให้มนุษย์มีความทุกข์ความกังวลใจคือปัญหาอุปสรรค โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากการท างานในองค์การและของทีมงานทุกคนล้วนเคยผ่านปัญหามาแล้ว
ทั้งนั้นการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ย่อมมีวิธีการที่แตกต่างกัน ดังนั้น เพื่อให้เกิดผลและแนวทางใน                
การหลีกเลี่ยงปัญหาอุปสรรคจึงต้องมีการเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหา เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ กันตยา เพิ่มผล (2541, น. 169) ให้ความหมายปัญหาอุปสรรคใน                
การท างาน คือ สภาพหรือสถานการณ์ของงานหรือการกระท าของบุคคลสัมพันธ์กับการท างานที่
ก่อให้เกิดความคับข้องใจความผิดหวังหรือการกีดขวางไม่ให้ท างานหรือการกระท าของอีกบุคคล
หนึ่ง ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ส่วนวีระพล สุวรรณอนันต์ (อ้างถึงใน,                        
ยงยุทธ เกษสาคร, 2541, น. 16) ได้อธิบายความหมายของปัญหาไว้ดังนี้ ปัญหา คือ สภาพเหตุการณ์
ที่เกิดขึ้นจริงทั้งในอดีต ปัจจุบันและอนาคตมีแนวโน้มว่าจะไม่ตรงกับความต้องการและปัญหา คือ 
ข้อขัดข้อง ปัญหาคือสิ่งที่เรา ไม่อยากจะให้เกิดแต่มันก็เกิดขึ้น ปัญหาคือสิ่งขัดขวาง ความเป็นไป
ตามปกติธรรมชาติ ปัญหา คือ ส่งที่ยากแก่การปฏิบัติ ยากแก่การคิด ยากแก่การบริหารจัดการ 

ดังนั้นสรุปได้ว่า ปัญหาหมายถึง ความแตกต่างระหว่างความปรารถนาของบุคคลหรือ
ความมุ่งหวังของบุคคลกับสภาพความเป็นจริงที่เกิดขึ้นในปัจจุบันก่อให้เกิดความไม่ราบรื่นใน              
การบริหารจัดการในองค์การหรือทีมงาน 

หลักการวิเคราะห์องค์ประกอบพื้นฐานเกี่ยวกับปัญหา 
ชูชีพ พุทธประเสริฐ (2542, น. 124 – 125) ได้เสนอแนวทางไว้ 8 ประการดังนี้ 
1. การก าหนดหัวข้อปัญหา ก าหนดให้ชัดเจนว่าปัญหาที่แท้จริงของหน่วยงาน คือ อะไร

ใช้การวิเคราะห์และวิจารณญาณในการค้นหาปัญหา หากพบมากกว่า 1 ปัญหาจะต้องน ามา
เปรียบเทียบดูความส าคัญและความเป็นไปได้ในการแก้ไขและก าหนดขอบเขตของปัญหาไม่ได้
กว้างเกินไป 

2. การก าหนดสภาพปัญหา ได้แก่ การระบุเร่ืองเวลา ระบุข้อเท็จจริง ระบุข้อมูลที่วัดได้ 
สภาพของปัญหา อาจแบ่งเป็น 3 ช่วง คือ อดีต ปัจจุบัน อนาคต 

3. การก าหนดวัตถุประสงค์ที่สอดคล้องกับปัญหา 
4. การวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหาโดยการวิเคราะห์ถึงสาเหตุใหญ่ สาเหตุย่อยให้

ชัดเจน 
5. การก าหนดเป้าหมายในการแก้ปัญหาให้ชัดเจนว่าต้องการให้เกิดอะไรขึ้น ต้องการให้

เปลี่ยนแปลงอะไรบ้างในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
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6. การก าหนดแนวทางแก้ปัญหา หรือแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหาหลาย ๆ  
ทางแล้วเลือกแนวทางที่เป็นไปได้มากที่สุด 

7. การปฏิบัติการเพื่อแก้ไขปัญหาตามแผนและทางเลือกที่ก าหนดไว้ปรับปรุงแก้ไขให้
ได้แนวปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

โดยทั่วไปปัญหาในการบริหารงานเกิดจากปัจจัย 3 ประการเป็นหลัก คือ ด้านโครงสร้าง 
ด้านเทคนิควิธีการ เทคโนโลยี และด้านบุคลากรในองค์การหากผู้น าทีมและสมาชิกสามารถ
วิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นด้วยเทคนิควิธีการที่มีประสิทธิภาพและร่วมมือในทีมงานและหรือ
ระหว่างทีมงานช่วยกันแก้ไขปัญหาในที่สุดปัญหาต่าง ๆ ก็จะหมดไปหรือลดน้อยไปในที่สุด 

วิธีการแก้ปัญหาแบบมีส่วนร่วม 
การแก้ปัญหาแบบมีส่วนร่วมโดยกลุ่มหรือทีมงานควรมีการปรึกษาหารือกัน เพื่อจะได้

รวบรวมข้อมูลของปัญหาจากสมาชิกในกลุ่มแล้วน าไปแก้ปัญหาตามขั้นตอนต่าง ๆ ซึ่ง                        
อรุณ รักธรรม (2526, น. 166) ได้เสนอแนวทางไว้ดังนี้ 

จัดเรียงล าดับความส าคัญของปัญหาสัก 5 – 6 ประการจากที่มีความส าคัญที่สุด เพื่อน าไป
แก้ปัญหาร่วมกันเร่ิมต้นวิธีแก้ปัญหาตามแนวปฏิบัติ คือ มีปัญหา  ทางแก้ต่าง ๆ เลือกแนวทาง             
การปฏิบัติ  ลงมือท า และประเมินผล จากนั้นท าการแยกแยะปัญหาโดยอาศัยหลักแรงดึงแรงดัน 
ก าหนดปัญหา ก าหนดเป้าหมาย แรงดัน แรงถ่วง ขั้นท าให้ส าเร็จเพื่อขจัดปัญหาต่าง ๆ มีการเร่ิมต้น
บทบาทต่อรอง ต่อรองระหว่างบุคคลหรือทีมงานที่จ าเป็นจะต้องปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิผลของงาน มีการมอบหมายงานให้แต่ละกลุ่มหรือหน่วยงานแจกแจงปัญหาให้แต่ละกลุ่ม 
ด าเนินการแก้และประเมินผลพร้อมทั้งมีการสรุปผลจากกลุ่มหรือทีมงาน หลังจากที่ได้แจกแจง
ปัญหาต่าง ๆ เรียบร้อยแล้วว่า ปัญหาที่แก้ได้ในขณะนี้มีอะไรบ้าง ปัญหาที่คนอ่ืนต้องแก้มีอะไรบ้าง
และปัญหาที่แก้ไม่ได้ต้องอยู่กับมันตลอดไปมีอะไรบ้างและมีการวางเป้าหมาย วัตถุประสงค์  
โดยให้กลุ่มใช้เวลาพิจารณาถึงแผนระยะสั้น แผนระยะยาวที่จะท าให้การด าเนินการแก้ปัญหาส าเร็จ
พร้อมทั้งมอบหมายงานและก าหนดวันแล้วเสร็จ 

นอกจากการวิเคราะห์แนวทางแก้ปัญหาและการแก้ปัญหาแบบมีส่วนร่วมแล้ว                      
กิต ิตยัคคานนท์ (2537, น. 197 – 218) ได้กล่าวถึงกระบวนการแก้ปัญหา 5 ขั้นดังน้ี 

1. การระบุปัญหา 
2. การศึกษาสภาพและขอบเขตของปัญหา 
3. การวิเคราะห์และค้นหาสาเหตุปัญหา 
4. การก าหนดวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา 
5. การแก้ปัญหา 
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ดังนั้นสรุปได้ว่าวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ตามที่กล่าวมาข้างต้นนั้น หากองค์การได้น าไปใช้
ในการแก้ปัญหาโดยกลุ่มหรือทีมงานร่วมกันรับผิดชอบมีการมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้กลุ่มหรือ
ทีมงานด าเนินการเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว และไม่น าความเสียหายมาสู่องค์การ การด าเนิน                   
การแก้ปัญหาตามขั้นตอนและวิธีการต่าง ๆ ย่อมน าความส าเร็จมาสู่งานและองค์การต่อไป 

5. การติดตามเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 
การติดตามเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารหรือผู้รับผิดชอบควร

เอาใจใส่อย่างสม่ าเสมอเพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศและประสิทธิภาพในการท างาน ในที่นี้จะ
กล่าวถึงการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน เทคนิคการประชุมและการรายงานเพื่อเสนอ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานตามล าดับ ต่อไปนี้ 

 5.1 การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานด้วยการสร้างขวัญก าลังใจ 
ขวัญก าลังใจมีลักษณะเป็นนามธรรมไม่มีรูปร่างแต่สังเกตได้จากพฤติกรรมการแสดงออก

ของบุคคลในองค์การหรือทีมงานซึ่ง สมพงศ์ เกษมสิน (2526, น. 141) ให้ความหมายว่าขวัญใน  
การท างาน หมายถึง ความเป็นหน่ึงอันเดียวของหมู่คณะหรือความร่วมมือใจกันท างานด้วยความ
เต็มใจและพยายามที่จะธ ารงไว้ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างหมู่สมาชิก โดยมุ่งหวังให้ภาระหน้าที่ของ
องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ส าหรับ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535, น. 138) ให้ความหมาย
ของขวัญไว้ว่า หมายถึง สถานการณ์ทางจิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น                 
ความกระตือรือร้น ความหวังกล้า ความเชื่อมั่น และทางตรงกันข้ามคนที่ปราศจากขวัญ พฤติกรรม
จะแสดงออกถึงความเฉื่อยชา ความระหวาดระแวง ขาดความเชื่อมั่น และ Yoder                               
(อ้างใน, อรุณ รักธรรม, 2526, น. 203) ได้ให้ทัศนะว่า ขวัญในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบ
แห่งพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงออกให้รูปของความรู้สึก ซึ่งเมื่อรวมกันแล้วจะแสดงให้
ทราบถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติการ ที่มีต่อการท างานต่าง ๆ  

จากความหมายดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ขวัญ หมายถึง สภาวะของจิตใจอารมณ์และ
ความรู้สึกของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ ของ
การปฏิบัติงานอันเป็นสิ่งบ่งชี้ให้เห็นถึงความตั้งใจและก่อให้เกิดก าลังใจที่จะร่วมมือร่วมใจกันใน
การปฏิบัติงาน 

ความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน 
การบริหารงานที่ให้ความส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ถือว่า “ขวัญ” เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วย

ส่งเสริมและธ ารง ซึ่งสัมพันธภาพอันดีในการท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การและทีมงาน 
ขวัญจะส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานด้วยความเต็มใจ ดังที่ อุทัย หิรัญโต (2531,  
น. 161 – 162) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญว่า ขวัญที่ดีจะท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ                
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ความจงรักภักดีและความสามัคคีในหมู่คณะ ทั้งยังเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลหรือ
สมาชิกในทีมงานกับนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การตลอดจนสร้างความมั่นใจและจูงใจให้
ทุกคนมีทัศนคติที่ด ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการด าเนินงานต่าง ๆ ตามที่ได้รับมอบหมายและ 
มีความสุขที่จะท างานกับองค์การหรือทีมงานนานเท่านาน ดังนั้น บุคคลที่มีขวัญดีก็เป็นผู้ที่มี 
แนวโน้มที่จะประสบผลส าเร็จในการท างานส่งผลดีต่อองค์การและทีมงานต่อไป 

ดังนั้นสรุปได้ว่า ขวัญในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญต่อการด าเนินงานของบุคลากรใน
องค์การและของทีมงานด้วยขวัญเป็นลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในด้าน             
ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ความกระตือรือร้น ความเต็มอกเต็มใจและความพยายามที่จะธ ารง
รักษาไว้ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงานและขององค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน
เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

 5.2 การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานด้วยการใช้เทคนิคการประชุม 
การประชุมเป็นรูปแบบของการท างานกลุ่มที่ใช้กันอย่างแพร่หลายในหน่วยงานหรือ

องค์การทั่วไป มีการจัดรูปแบบต่าง ๆ เช่น การประชุมในหน่วยงาน (Staff meeting) การประชุม
คณะกรรมการ (Committee meeting) การประชุมแบบสัมมนา (Seminar) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop) การประชุมแบบอภิปราย (Panel Discussion) และการประชุมกลุ่มอภิปราย เป็นต้น           
ในการจัดการประชุมรูปแบบต่าง ๆ อุทัย บุญประเสริฐ (2532, น. 79 – 84) ได้อธิบายไว้ 7 ประการ
ดังนี้ 

  5.2.1 การประชุมในหน่วยงาน (Meeting/Staff Meeting) เป็นการประชุมเพื่อ
พบปะปรึกษาหารือในหน่วยงานเป็นการภายในเพื่อมอบหมายงานหรือเพื่อกิจการบริหารเฉพาะ
ของแต่ละหน่วยงานเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้เป็นปกติในทุกหน่วยงาน โดยทั่วไปทั่วหน้างานจะเป็น
ผู้เรียกประชุมหรือโดยผู้ที่ได้รับมอบหมายการประชุมจะเป็นแบบแผนเป็นกิจลักษณะแต่บรรยากาศ 
ค่อนข้างเป็นกันเอง ส่วนใหญ่จะเป็นการประชุมเพื่อปรึกษางาน ก าหนดการท างาน ปรับปรุงแก้ไข
ปัญหาของหน่วยงานเป็นเรื่องของงานและของหน่วยงานนั้นโดยตรง กลุ่มงานหรือทีมงานที่ร่วม
ประชุมมักจะเป็นทีมงานที่เป็นแบบทางการ (Formal) 

  5.2.2 การประชุมคณะกรรมการ (Committee meeting) การประชุมแบบนี้เป็น
การประชุมเฉพาะกลุ่ม ซึ่งจัดเป็นรูปคณะกรรมการหรือคณะท างาน เพื่อพิจารณาหรือก าหนดและ
ด าเนินงานในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะที่คณะกรรมการชุดนี้ได้รับมอบหมาย การประชุมจะมุ่ง
ไปสู่ภารกิจและการด าเนินงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งคณะกรรมการชุดนั้นเป็นหลัก
ส าคัญ เมื่อเสร็จงานแล้วคณะกรรมการหรือทีมงานก็จะสิ้นสุดลงตามวาระการด าเนินงานที่ได้
ก าหนดไว้ 
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  5.2.3 การประชุมสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุมอย่างเป็นพิธีรีตองมี
ก าหนดการและมีแบบแผนที่แน่นอนมีคณะผู้รับผิดชอบด าเนินการและมักจะมีผู้ทรงคุณวุฒิมี
บทบาทร่วมการสัมมนาบรรยายหรืออภิปราย หรือเสนอผลงานในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์แก่สมาชิก ในที่ประชุมหรือเพื่อกระตุ้นเร้าความคิดให้สมาชิกร่วมกันอภิปรายใน
กลุ่มต่อไป กิจกรรมโดยทั่ว ๆ ไปของการสัมมนามักจะประกอบด้วยการประชุมรวมแบบครบองค์
ประชุม มีกิจกรรมทางวิชาการการอภิปรายกลุ่มย่อย มีการเสนอผลการอภิปรายกลุ่มย่อยและมี           
การอภิปรายแบบรวมทั่วไป หลังจากการรายงานผลต่อที่ประชุมใหญ่และการสรุปปิดท้ายการ
สัมมนา 

  5.2.4 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) การประชุมแบบนี้ใช้กันมากใน
ธุรกิจและอุตสาหกรรม ตลอดจนองค์การต่าง ๆ มุ่งผลที่การเพิ่มพูน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ มีแบบแผนและก าหนดเร่ืองชัดเจนมีปฏิบัติการหรือฝึกปฏิบัติในเร่ือง
ที่จัดประชุม จุดเน้นอยู่ที่การเตรียมคน ในทีมให้มีความพร้อมสูง ให้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของ
หน่วยงานหรือองค์การในเร่ืองที่จัดประชุมโดยเฉพาะ การประชุมแบบนี้จะได้รับทั้งความรู้และ 
การปฏิบัติควบคู่กันเสมอ เมื่อเสร็จสิ้นการประชุมแล้วผู้เข้าร่วมประชุมสามารถปฏิบัติการในเร่ือง
นั้นได้ทันที 

  5.2.5 การประชุมแบบอภิปราย (Panel Discussion) การจัดประชุมแบบนี้เป็น
แบบเป็นทางการ มีประธานการประชุม มีพิธีกรท าหน้าที่ด าเนินการอภิปรายและมีผู้ทรงคุณวุฒิ
อภิปรายในประเด็นและสาระส าคัญตามที่ผู้ด าเนินการก าหนดผู้ฟังรับฟังการอภิปรายของ
ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละท่านท าให้ได้รับความรู้ และแง่มุมของปัญหาต่าง ๆ กว้างขวางยิ่งขึ้น โดยหลัก
ขั้นต้นแล้วผู้ฟังไม่มีส่วนร่วมแต่อย่างใด แต่เพื่อเป็นการเสริมสร้างบรรยากาศแบบเป็นกันเองมาก
ยิ่งขึ้นจึงเปิดโอกาสให้ผู้ฟัง ซักถามและแสดงความคิดเห็น เสนอข้อเท็จจริงและรายละเอียดต่าง ๆ 
ให้มากยิ่งขึ้น 

5. การประชุมกลุ่ม (Group Discussion) การประชุมกลุ่มเป็นการประชุมเพื่อพิจารณา
ปัญหาใดปัญหาหนึ่งหรือเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยมีประธานเป็นผู้น ากล่าวและด าเนินการอภิปรายผู้
อภิปรายอาจจะมีจ านวนเท่าใดก็ได้ แต่ไม่ควรเกิน 20 คน เพราะหากกลุ่มมีขนาดใหญ่มากโอกาสใน
การอภิปรายของสมาชิกแต่ละคนจะน้อยลง การอภิปรายอาจมีสมาชิกคนหน่ึงถูกเลือกให้น า
อภิปราย แล้วสมาชิกอ่ืนแสดงความคิดเห็นอภิปรายในแง่มุมและประเด็นต่าง ๆ ในเร่ืองที่จัดประชุม
นั้น การอภิปรายแบบนี้ช่วยให้สมาชิกได้รับทราบเร่ืองราว ได้โอกาสแสดงความคิดเห็นช่วยให้เกิด
ความเข้าใจอันดีระหว่างสมาชิกช่วยให้ได้ข้อยุติส าหรับปัญหาโดยความคิดเห็นของสมาชิก                 
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โดยส่วนรวม ในกลุ่มอาจปรับรูปแบบการอภิปรายเป็นรูปแบบต่าง ๆ ได้ เช่น การประชุมโต๊ะกลม  
เป็นต้น 

6. เทคนิคการประชุมระดมความคิด (Brain Strom) เทคนิคการระดมความคิดเห็นเป็น
การระดมข้อคิดเห็นต่าง ๆ ในเร่ืองที่เกี่ยวข้องหรือที่ต้องการพิจารณานั้นจากสมาชิก ในบางแห่ง 
เรียกว่า การระดมสมอง เป็นวิธีการที่ได้รับการเผยแพร่หลายมากส าหรับการค้นหากลวิธีใหม่ ๆ 
หรือค้นหาความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน หรือการแก้ปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง วิธีการลักษณะนี้
ใช้ค่อนข้างง่ายและมีความสะดวกในเชิงปฏิบัติมาก ประยุกต์ใช้กับปัญหาและกรณีต่าง ๆ ได้อย่าง
กว้างขวางไม่ว่าจะเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับการค้นหาวิธีท างานวิธีแก้ปัญหาค้นหาแนวทางใน                     
การพัฒนาการท างานหรือองค์การสามารถใช้ได้ทั้งสิ้น 

7. เทคนิคการระดมความคิดนี้จะเปิดโอกาสให้สมาชิกของที่ประชุมได้แสดงความ
คิดเห็นได้อย่างเสรี ทุกแบบทุกประเด็นโดยปราศจากข้อจ ากัดหรือข้อห้ามหรือ โดยกฎเกณฑ์ใด ๆ 
และจะมีการป้องกัน มีการสร้างบรรยากาศแบบกันเอง ไม่ท าให้ผู้แสดงความคิดเห็นรู้สึกยุ่งยากอึด
อัดในการแสดงออก บรรยากาศของที่ประชุมจะเป็นกันเองและเปิดเผยขณะที่มี การระดม ความคิด
จะไม่มีสมาชิกท้วงติง ผู้น าการประชุมจะสร้างจะสร้างบรรยากาศกระตุ้นเร้าให้ผู้เสนอความเห็นได้
โดยเสรีอย่างเต็มที่ โดยใช้หลักส าคัญของการประชุมระดมความคิดเห็นขั้นพื้นฐานของการประชุม 
การระดมความคิดเห็นใด ๆ เพื่อที่จะให้ได้ความคิดให้มากที่สุดเป็นส าคัญส่วนจ านวนสมาชิก
ผู้เข้าร่วมประชุมจะมีจ านวนมากน้อยก็ได้ไม่จ ากัดจ านวนแต่ถ้ามากเกินจะท าให้การด าเนิน                  
การประชุมไม่ค่อยสะดวก จ านวนที่เหมาะประมาณ 15 – 20 คน และหากสมาชิกที่เข้าร่วมประชุม 
มีพื้นฐานความรู้และประสบการณ์ในเร่ืองพิจารณาค่อนข้างดีและมีแนวโน้มว่าเป็นกลุ่มบุคคล
ค่อนข้างสร้างสรรค์ ผลที่ได้จากการประมวลความคิดนี้ จะได้ประโยชน์ค่อนข้างสูงมากและให้มี
การจดบันทึกข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นจากสมาชิกไว้เพื่อจะได้น ามาพิจารณาน าไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อไป 

ดังนั้นการประชุมในรูปแบบต่าง ๆ จึงเป็นเทคนิคส าคัญต่อการติดตามเสริมสร้างพัฒนา
ทีมงานเพราะเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมงานได้มีส่วนร่วมใน                    
การประชุมพิจารณาหาแนวทาง หาข้อสรุป ร่วมตัดสินใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งที่จะยังประโยชน์
สูงสุดให้กับองค์การและทีมงานต่อไป 

 5.3 การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานด้วยการรายงานและเสนอความก้าวหน้า
การปฏิบัติงานของทีมงาน 

การรายงานผลการปฏิบัติงานให้กับผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าทีมงานได้รับรู้ความรู้
ส าเร็จและความก้าวหน้าในขั้นตอนต่าง ๆ ของภารกิจที่ได้รับมอบหมายนั้นเป็นกิจกรรมที่มี
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ความส าคัญต่อการด าเนินงานในองค์การและของทีมงานเพราะเป็นการติดตามผลการด าเนินงานให้
เป็นตามขั้นตอน ตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การของ
ทีมงาน หากพบอุปสรรคในการด าเนินภารกิจต่าง ๆ หัวหน้าทีมหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจะได้มี 
ส่วนร่วมในการให้ค าแนะน าปรับปรุงวิธีการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

วิธีรายงานผลและเสนอความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของทีมงาน 
การรายงานผลการปฏิบัติงานของทีมงานที่น่าสนใจและเป็นที่นิยมขององค์การและ

ทีมงานมีการเสนอผลงานแบบรูปเล่มหรือเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น สรุปผลการปฏิบัติงานของ
ทีมงานหรือรายงานผลปฏิบัติงานประจ าปีขององค์การและของทีมงาน การเสนอผลงานด้วยวาจา 
โดยหัวหน้าทีมงานหรือสมาชิกที่ได้รับมอบหมายเพื่อเสนอผลของการปฏิบัติงานและ
ความก้าวหน้าของงานให้ผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้องได้รับรู้และการเสนอผลงานในที่ประชุม เพื่อให้
สมาชิกของทีมงานหรือผู้สนใจได้รับรู้และช่วยกันแนะแนวทางการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

ดังนั้น การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานด้วยการรายงานผล และเสนอ
ความก้าวหนา้ในการปฏิบัติงานของทีมงานนั้น จึงเป็นลักษณะของการติดตามและสนับสนุน
ส่งเสริมการปฏิบัติงานและการนิเทศควบคู่กันไปด้วย โดยเฉพาะการน าเสนอในรูปแบบ                     
การประชุมสัมมนานอกจากจะทราบถึงความก้าวหน้าของงานแล้วยังเป็นการสอนงานและเพิ่มเติม 
แนวทางการปฏิบัติงานของทีมงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จึงเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารจะต้อง
ด าเนินการเพื่อเป็นแนวทางในการติดตามและเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานต่อไป 

อติญา สุพพัตกุล (2541, น. 16-17) ได้กล่าวว่าปัจจัยการสร้างทีมงาน ได้กล่าวไว้ใน 
ด้านกระบวนการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันในการท างานเป็นทีมจึงต้องค านึงถึงสิ่งต่างๆ
ดังต่อไปนี้ คือ 

1.  บุคลากรมีความรับผิดชอบท างานร่วมกันเป็นอย่างดีหรือไม่ 
2.  ในทีมงานมีการกระจายอ านาจให้เท่าเทียมกันทุกคนหรือไม่ 
3.  บุคลากรทุกคนมีโอกาสเป็นผู้น าในทีมงานหรือไม่ 
4.  การตัดสินใจแก้ปัญหามาจากเสียงส่วนใหญ่ของทีมงานหรือไม่ 
5.  ทุกคร้ังที่มีการประชุมปรึกษาหารือร่วมกันมักจะได้เน้ืองานหรือไม่ 
6.  บุคลากรทุกคนมีสิทธ์ออกเสียงและแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระหรือไม่ 
7.  บุคลากรได้รับข้อมูลย้อนกลับที่ตรงเวลาหรือไม่ 
8.  บุคลากรได้รับข้อมูลที่ถูกต้องทันต่อเหตุการณ์หรือไม่ 
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นิตยา โล้วมั่นคง (2545, น. 17) กล่าวว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานในด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกไว้ว่า การท างานเป็นทีมจะมีการแลกเปลี่ยนพฤติกรรมความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิก ซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกมีสัมพันธ์ต่อกันในรูปแบบต่างๆ และพฤติกรรมที่
แสดงออกในกลุ่มนี้ต้องได้รับการเลือกสรร ขัดเกลา เพื่อให้สมาชิกในกลุ่มยอมรับและช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันด้วยความเต็มใจ และเป็นการแสดงถึงสัมพันธภาพที่ดีต่อกันด้วยอันเป็นสิ่งจ าเป็นและ
ส าคัญมากในการท างานเป็นทีม 

วีร์สุดา จันทรสว่าง (2551, น. 43) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานขึ้นอยู่กับ
ผู้น าทีม สมาชิกในทีม กระบวนการภายในทีม เงื่อนไขขององค์การ ประเภทของทีม ลักษณะของ
ทีม ตลอดจนความรู้ความสามารถในการท างาน การบรรลุผลส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ
และความมีศักดิ์ศรี ความก้าวหน้าในการท างาน การพัฒนาความรู้ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน ค่าตอบแทน สถานภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงปลอดภัย โครงสร้างองค์กร
และค่านิยมของคนในองค์กร ล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อผลผลิตและความพึงพอใจของสมาชิกในทีม
ทั้งสิ้น ดังนั้น ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานในความหมายของผู้วิจัย หมายถึง ทีมงานที่สามารถ
ท างานให้เกิดผลส าเร็จมีคุณภาพของงานตามที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และ
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของทีมงาน โดยทีมงานจะต้องมีการช่วยเหลือเอ้ืออาทรต่อกันใน
การท างาน 

มาลิน ีชวาลไพบูลย์ (2533, น. 56) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างกับงานมีดังนี้ 
1. อิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมของทีมงาน องค์การคือ สิ่งแวดล้อมของทีมงานเป้าหมายของ

องค์การ ระดับความคาดหวังที่องค์การต้ังเป้าเอาไว้ต่อทีมงานการสนับสนุน การให้ทรัพยากรเอาไว้
ใช้ องค์การเป็นตัวสร้าง บริบทแห่งการท างานของทีมงาน องค์การเป็นผู้ร่างนโยบาย กระบวนการ 
และระบบต่าง ๆ ขึ้นมาภายในองค์การ ซึ่งเหล่านี้อาจจะสนับสนุนหรืออาจจะเป็นตัวขัดขวางมิให้
ทีมงานท างานได้ อย่างมีประสิทธิภาพก็ได้ การสื่อสารภายในองค์การก็อาจจะช่วยสนับสนุนหรือ
ขัดขวางการท างานเป็นทีมงานได้เหมือนกัน การจัดองค์การมีส่วนในการท าให้ ทีมงานมี
ประสิทธิภาพดีหรือไม่อยู่บ้าง 

2. กระบวนการท างาน สมาชิกของทีมงานรู้แล้วว่าตนเองจะต้องท าอะไร ใครจะท า
หน้าที่หรือบทบาทอะไร ใครจะท าหน้าที่หรือบทบาทอะไร 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีมงาน เป็นคุณภาพของการสร้างสรรค์และแก้ไขปัญหา
ระหว่างสมาชิกในทีม 
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อมรทิพย์ ทิพย์ประทุม (2548, น. 52 – 57) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีม ดังนี ้
ความเข้าใจในบทบาท  
บทบาท (Roles) หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคคล ว่าตนจะต้องกระท าใน

ต าแหน่งที่ได้รับในสังคม บุคคลมีหลายบทบาท ทั้งบทบาทภายในและภายนอกที่ท างาน บาง
บทบาทก็สอดคล้องกันแต่บางบทบาทก็ขัดแย้งกัน สมาชิกของกลุ่มถือว่าเป็นผู้แสดงแต่ละคนมี
บทบาทเฉพาะตัว ซึ่งเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่คาดหวังของบุคคลในแต่ละสังคม (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2541, น. 158) บทบาทของสมาชิกในกลุ่ม อาจแยกออกได้ 3 ลักษณะคือ บทบาทเกี่ยวกับ
การท างาน (Task function) บทบาทในการร่วมกลุ่ม (Maintenance) และบทบาทเฉพาะตน (Self – 
Oriented Function) (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2542, น. 351 ; อ้างอิงจาก Mile,r Diane Lynn, 1997, p. 
36 – 52) บทบาทเป็นตัวแปรในโครงสร้างของกลุ่ม และเป็นองค์ประกอบอันดับแรกของ            
การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผล ซึ่งต้องน าบุคคลที่มีทักษะและความสามารถที่แตกต่างกันมา
ท างานร่วมกัน และต้องผสมผสานความแตกต่างของบุคคลในทีมอย่างถูกต้องเหมาะสมจึงจะท าให้
ทีมงานประสบผลส าเร็จ (Woodcock, 1989, p. 76-82) 

ในอีกลักษณะหนึ่งบทบาทของสมาชิกในกลุ่มจะมี 2 บทบาท คือ บทบาทผู้น า (Leader 
roles) และบทบาทของผู้ตาม (Follower Roles) ซึ่งสมาชิกกลุ่มจะต้องปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ (ประยูร อาษานาม, 2538, น. 23) โดย ผู้ตามต้องให้ความเคารพ
ย าเกรงผู้น าทีมตามสมควร (สุรสิทธิ์ เหมตะศิป์, 2540, น. 23) และทีมที่มีประสิทธิภาพ กลุ่มคนที่อยู่
ในทีมจะต้องมีบทบาทหน้าที่ ความรบัผิดชอบต่องานของสมาชิกอย่างชัดเจนและเข้าใจตรงกัน 
(Varney, 1997, p. 154 – 155) และ อนันต์ ฉัตรศรทธา, 2541, น. 48 – 49) สมาชิกทุกคนจะต้อง
ยอมรับนับถือและเคารพในสิทธิอันพึงมีพึงได้ตามบทบาทหน้าที่ของแต่ละคนที่จะมีความรู้ 
(Knowledge) ความช านาญ (Keen) และเชาว์ปัญญา (Intelligence) อันเป็นคุณสมบัติที่แสดง 
“ศักยภาพ” ของผู้ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน การท างานจึงควรเปิดโอกาสให้สมาชิกแสดง
ความสามารถและได้รับการพัฒนาตามสมควร การท างานร่วมกันจึงจะเป็นสิ่งช่วยเสริมความรู้สึก
ยกย่องให้เกียรติซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีมงาน (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2534, น. 11 – 13) 

ความเข้าใจในบทบาทของตนเองและเพื่อนร่วมทีม ตลอดถึงการรับรู้และยอมรับใน
บทบาทของผู้อื่นในทีม สมาชิกในทีมงานจะปฏิบัติงานอย่างสอดคล้องไม่ก้าวก่ายซึ่งกนัและกันซึ่ง
จะช่วยลดความขัดแย้งลงได้ ขณะเดียวกันก็จะท าให้ทุกคนยอมรับในบทบาทที่แตกต่างกัน และให้
ทุกคนได้ประจักษ์ว่างานทุกหน้าที่มีความส าคัญทั้งสิ้น ตลอดจนหาแนวทางที่จะให้ทุกฝ่ายยอมรับ
ว่าตนมีความส าคัญกับองค์กร และการหมุนเวียนสับเปลี่ยนบทบาทในการท างาน จะท าให้ทุกคน
เรียนรู้และเข้าใจบทบาทของผู้อ่ืนได้อย่างแท้จริง (พงษ์พันธ์  พงษ์โสภา, 2542, น. 10 – 12) 
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โดยทั่วไปแล้วไม่มีทีมงานไหนต้องการผู้น าที่ถาวร แต่จะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น า
ภายในกลุ่ม ทีมงานที่พัฒนาแล้วจะถูกเปลี่ยนภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) 
ขณะเดียวกันบุคคลที่อยู่ในทีมถึงแม้ว่าจะมีหลากหลายความสามารถอยู่แล้ว ก็จ าเป็นที่จะต้องมี          
การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Individual Developmentป เพื่อการปรับใช้ในบทบาทที่หลากหลาย 
เพราะบทบาทในทีมงานดังกล่าวข้างต้นไม่ได้เป็นบทบาทเฉพาะบุคคลใดโดยเฉพาะ การที่บุคคลใด
สามารถผสมผสานบทบาทต่าง ๆ ไว้ในบุคคลเพียงคนเดียวอย่างเหมาะสมจะเป็นการท าให้                 
การท างานของทีมมีประสิทธิผล (Woodcock, 1989, p. 97 – 103)  

สรุปได้ว่าความเข้าใจในบทบาท หมายถึง คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความ
ชัดเจนในบทบาทของตนเองและสมาชิกในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ เคารพในสิทธิอันพึงมี
พึงได ้การรับฟังความคิดเห็น ยอมรับในความสามารถของกันและกัน และพร้อมที่จะท างานร่วมกัน
ด้วยความเต็มใจ สามารถปรับบทบาทให้เข้ากับสถานการณ์ในการท างานร่วมกันได้อย่างเหมาะสม 

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
วัตถุประสงค์ (Objectives) หมายถึง จุดมุ่งหมายหรือสภาวะในอนาคตที่ องค์การมุ่งหวัง

เอาไว้และพยายามที่จะให้บรรลุถึงซึ่งสิ่งที่ได้มุ่งหวังไว้ดังกล่าว การก าหนด วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน
จะช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีม และช่วยให้ส่วนต่าง ๆ ขององค์การท างานร่วมกันเพื่อบรรลุถึง
เป้าหมายอันเดียวกันได้ (ธงชัย สันติวงศ์, 2537, น. 156 – 165) วูดคอก (Woodcock, 1989, p. 83 – 
85) ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์ที่ชัดและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน (Clear Objectives and Agreed 
Goals) หรือสิ่งที่เราต้องการจะได้รับ นับเป็นสิ่งแรกที่เราจะค านึงถึง คนเราจะผูกมัดอยู่กับ
วัตถุประสงค์ถ้าหน่วยงานต่าง ๆ ได้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการอภิปรายในวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ซึ่งจะเกิดการยอมรับและพยายามท างานเพื่อให้
เป็นไปตามเป้าหมายของทีมงาน 

ในการก าหนดเป้าหมายของทีมงานนั้นสมาชิกทีมงานควรที่จะต้องค านึงถึงผลประโยชน์
ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ถ้าหากส่วนร่วมได้ประโยชน์มีความเป็นอยู่ที่ดี ตัวเราในฐานะเป็นหน่วยหนึ่ง
ของสังคมย่อมที่จะได้ประโยชน์นั้นด้วยเป้าหมายที่ดีต้องสามารถที่จะสนองความต้องการของ
สมาชิกของแต่ละคน (ธีระศักดิ์ ก าบรรณารักษ์, 2539, น. 16) หัวหน้ากลุ่มและสมาชิกจึงควรตกลง
กันว่าผู้ใดต้องมีหน้าที่อะไร จะท าด้วยวิธีใด อย่างไร เพราะเหตุใดจึงท าเช่นน้ีและจะเสร็จเมื่อไร 
และต้องชี้แนะแนวทางปฏิบัติให้สมาชิกยังไม่เข้าใจอย่างถ่องแท้ ซึ่งมักจะพบว่าการท างานเป็นทีม
มักจะเกิดปัญหายุ่งยากอันเน่ืองมาจากสมาชิกแต่ละคนอาจเข้าใจไม่ตรงกันในวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ต้องการให้เกิดขึ้นจากการท างานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละคนจึง
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการให้การแนะน า (Orientation) ให้ความรู้ ให้ความเข้าใจเบื้องต้นที่เรียกว่า  
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“การปฐมนิเทศ” ให้แก่สมาชิกในทีมงานได้เข้าใจอย่างกระจ่างแจ้ง (พรรณราย ทรัพย์ประภา, 2534, 
น. 5 – 6) ทั้งนี้ สมาชิกยังจะต้องมีความเห็นพ้องต้องกันในการก าหนดขั้นตอนหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานและก าหนดปทัสถานของทีมงาน (ประยูร อาษานาม, 2538, น. 84 – 85) และจะต้อง
เรียนรู้ด้วยว่าเป้าหมายของผู้อ่ืนหรือฝ่ายอ่ืนที่ตนเองท างานเกี่ยวข้องด้วยคืออะไรและสามารถเจรจา
กันเพื่อหาจุดประสานที่ทุกฝ่ายยอมรับได้ในการท างานเพื่อเป้าหมายรวมของทีมและในเวลา
เดียวกันก็สามารถบรรลุเป้าหมายของแต่ละฝ่ายหรือของแต่ละบุคคลได้เช่นกัน                           
(พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา, 2542, น. 10 – 12) 

ทั้งนี้ งานหรือวัตถุประสงค์ของกลุ่ม จะต้องมีความอิสรเสรีในการอภิปรายปัญหาใน
ประเด็นต่าง ๆ จนในที่สุดผลอาจจะออกมาในด้านที่ทุกคนยอมรับ และมีความผูกพันที่จะปฏิบัติ
ตามด้วยความเต็มใจ (McGregor, 1960, p. 233) โดยจะต้องสร้างการยอมรับร่วมกันว่าสิ่งที่คาดหวัง
จากการท างานนั้นคืออะไรทั้งในลักษณะของผลที่จะเกิดขึ้น (Outcome) และ ค่านิยม (Value)  
(พวงรัตน ์เกสรแพทย์, 2543, น. 202) เพราะการท างานเป็นทีมนั้น สมาชิกในทีมต้องมีการ
ช่วยเหลือกันเพื่อให้ทั้งหมดบรรลุเป้าหมาย สมาชิกจึงต้องเห็นพ้องต้องกันในเป้าหมายนั้นและ
สมาชิกในกลุ่มต้องเชื่อด้วยว่าวิธีที่ดีที่สุดที่จะช่วยให้ทีมงานมีประสิทธิผล (โฉมยง โต๊ะทอง, 2537, 
น. 32,  สุรสิทธิ์ เหมตะศิลป์, 2540, น. 23 และ อนันต ์ฉัตรศรัทธา, 2541, น. 48 – 89) ในการท างาน
จึงต้องวางแผน ก าหนดเป้าหมาย เพื่อการด าเนินนโยบายและประเมินผลงาน ซึ่งมีองค์ประกอบ
ส าคัญ 2 ประการ คือ การก าหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ต้องกการให้งานส าเร็จ โดยมีเงื่อนไข 
ข้อก าหนดเกี่ยวกับระยะเวลา ปริมาณและคุณภาพ และมีการตัดสินใจล่วงหน้าเกี่ยวกับทางเลือก
หรือกิจกรรมที่จะน าไปสู่วัตถุประสงค์หรือผลลัพธ์ที่ต้องการ การประเมินผลงานโดยเปรียบเทียบ
กับเป้าหมายเป็นเคร่ืองชี้วัดความสามารถของผู้น าและทีมงานที่มีประสิทธิผล                           
(ศิณีย์ สังข์รัศมี, 2543, น. 35) 

สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน หมายถึง คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานได้มี 
ส่วนเกี่ยวข้องในการให้ข้อมูลข้อเสนอแนะเพื่อการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการ
ท างาน มีความเข้าใจตรงกัน เกิดการยอมรับและได้ใช้ความพยายามในการท างานเพื่อให้บรรลุผล
ตามที่ได้ก าหนดไว้ 

พรรณราย ทรัพย์ประภา (2534, น. 8 – 13) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน  
4 ประการดังนี้ 

1. ความไว้วางใจ (Trust) ในการมีชีวิตร่วมกันไม่ว่าจะเป็นในครอบครัวในการท างาน
หรือในสังคม ความไว้วางใจซึ่งกันและกันคือความเชื่อถือหรือความเชื่อมั่นของคนแต่ละคนที่มีต่อ
ตนเองและต่อผู้อ่ืนซึงพัฒนามาจากประสบการณ์จากครอบครัวที่มีความรัก ไม่มีใครเชื่อถือ
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ความรู้สึกและถูกพัฒนาเป็นความระแวง เมื่อท างานร่วมกับผู้อื่นก็ขาดความไว้วางใจผู้อ่ืน                 
ความหวาดระแวงย่อมเป็นอุปสรรคขัดขวางการทุ่มเทตนเองให้แก่การท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ควรขจัดความระแวงออกไปแล้วพัฒนาความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผู้เป็นหัวหน้า
ทีมมีความเชื่อว่าสมาชิกในทีมมีความสามารถที่จะท างานนั้น ๆ ให้บรรลุส าเร็จตามเป้าหมายที่
ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ความอดทน (Endurance) ในการท างานร่วมกันความอดทนจะช่วยประคับประคอง
ทีมงานไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้ การที่มีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นตามมา
หรือต่ออุปสรรคหรือความยากล าบากต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างกระบวนการท างาน และใช้ความ
อดทนช่วยกันแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ให้ลุล่วงได้ 

3. ความมีเหตุผลและความถูกต้อง (Accountable and Accuracy) ในการท างานร่วมกัน 
ถ้าปราศจากหลักการและเหตุผล และความถูกต้องแล้วย่อมสร้างความ ระส่ าระสายความวุ่นวาย 
ความหวาดระแวง การแก่งแย่งแข่งขัน เล่นพรรคเล่นพวก ซึ่งเป็นพฤติกรรมท าลายความมั่นคงของ
ทีม ดังนั้น สมาชิกทุกคนในทีมจึงต้องจ าเป็นต้องตระหนักถึงหลักการของเหตุผล ความถูกต้อง 
ที่เที่ยงตรง รวมทั้งความจริงใจที่มีต่อการท างาน 

4. การบริหารการจัดการ (Management) การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพส่วนหน่ึง
ขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ตั้งแต่การบริหารนโยบายที่ชัดเจน เป็นจริงและปฏิบัติ
ได้ นอกจากการบริหารนโยบายและบริหารคนแล้ว ยังต้องบริหารเงินหรือค่าใช้จ่ายอย่างเหมาะสม
ต่อการสร้างสรรค์ผลงาน อย่างมีคุณภาพ หรือสนับสนุนการท างานของทีมรวมไปถึงการบริหาร
กระบวนการท างาน หรือจัดสรรเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่เอ้ืออ านวยต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
ด้วย 

พนิดา แตงศรี (2546, น. 19 – 26) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานมี 2 ด้าน 
ดังนี้ 

1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน เป้าหมายร่วมกันของทีม 
เป้าหมาย คือ เข็มทิศในการบอกทิศทางของธุรกิจ เพื่อให้เป็นทิศทางในการเดินไปสู่

จุดมุ่งหมายปลายทาง ดักลัสท์ (Douglass and Douglass, 1992, p. 15) ให้ทัศนะเกี่ยวกับเป้าหมาย
ของทีมงาน คือ บันไดขั้นแรก คนในทีมงานแต่ละคนจะต้องเข้าใจและมีส่วนร่วมในเป้าหมายของ
ทีมรวมทั้งจะต้องทุ่มเทความพยายามเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ เป้าหมายที่ทุกคนมีส่วนร่วมนั้นมักจะ
ท าให้เกิดพัฒนาการขึ้นเป็นทีมงานที่มีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ส่วน เบล แมคไบร์ด และวิลสัน (Bell, 
McBride and Willson, 1994, p. 166 อ้างถึงใน ณัฐนันท์ ดนูพิทักษ์, 2543, น. 29) ให้ทัศนะว่า  
การพัฒนาการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิผลนั้นจะต้องท าความเข้าใจเป้าหมายให้แจ่มชัดตรงกัน 
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ซึ่งเป้าหมายนี้ จะต้องเป็นที่ยอมรับจากการตกลงร่วมกันอันเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล ในขณะที่ ไดเยอร์ (Dyer, 1995, p. 15) ให้ทัศนะว่า ทีมที่มี
ประสิทธิผลจะต้องมีการก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน สมาชิกในทีมทุกคนต้องมีความเข้าใจใน
เป้าหมายและยอมรับเป้าหมายที่ตั้งขึ้น ส่วน เชอร์ริตัน และสเตอร์น (Sherriton and Stern, 1997, 
p. 118) ให้ทัศนะที่คล้ายคลึงกัน คือ เป้าหมายของทีมต้องมีความชัดเจน และได้รับความยินยอม
พร้อมใจกันถือเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับทีมงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง จึงพอจะเห็นแล้วว่า
การก าหนดเป้าหมายของทีมงานในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง จึงพอจะเห็นแล้วว่าการก าหนด
เป้าหมายของทีมงานในการท างานร่วมกันนั้นจะต้องมีความชัดเจน เข้าใจตรงกัน สมาชิกทุกคนมี
ส่วนร่วมรับรู้เหมือนกัน และสามารถน าพาทีมไปสู่จุดมุ่งหมายได้ตรงทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ 
ปาร์คเกอร์ (Parker, 1990 อ้างถึงใน สุนันทา เลาหนันท์, 2549, น. 114) มองว่าความชัดเจนของ
วัตถุประสงค์ (clear sense of purpose) นั้นสมาชิกของทีมงานจะต้องมีการก าหนดวิสัยทัศร่วมกัน 
(share vision) เป็นการอธิบายภาพอนาคตขององค์การ ซึ่งผู้บริหารและทีมงานต้องการให้เป็น  
ท าให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติซึ่งเหมาะสมที่สุด และจะท าประโยชน์สูงสุดให้แก่องค์การ 
สมาชิกทีมงานมีบทบาทส าคญัในการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกัน วู๊ดค็อก (Woodcock, 
1989, p. 83) มองว่าวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน คือ การก าหนด
จุดมุ่งหมายของการปฏิบัติงานที่ใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงานขององค์การที่ต้องการให้องค์การ
บรรลุผลส าเร็จ วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนจะระบุผลส าเร็จที่คาดหวังไว้ในการด าเนินงานให้เป็นไปตาม
ภารกิจขององค์การ เช่น งานวิจัยของ ณัฐนันท ์ดนูพิทักษ์ (2543, น. 67) พบว่าผู้บริหารและครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความคิดเห็นต่อการจัดอันดับ
ความส าคัญของลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพทั้ง 6 ด้าน โดยให้ความส าคัญต่อความ
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของเป้าหมายเป็นอันดับแรกและปัจจัยด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของเป้าหมายส่งผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพเป็นเพราะการท างานใด ๆ ก็ตามจะต้องมี
การก าหนดเป้าหมายเพื่อเป็นแนวทาง หรือทิศทางให้ผู้ร่วมงานทุกคนปฏิบัติงานไปสู่จุดมุ่งหมาย 
หรือผลส าเร็จของงานได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิทยา  สิทธิอ านวย. 
(2538, น. 87) ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพทีมงานของครูหมวดวิชา
วิทยาศาสตร์ ด้านการปฏิบัติงาน ม ี3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ จุดประสงค์ 
เป้าหมายของทีมงาน และพฤติกรรมของผู้บิหาร 

ฉะนั้นจึงสรุปได้ว่า เป้าหมาย คือ ทิศทางในการท างานที่ก าหนดขึ้นเพื่อน าไปสู่จุดหมาย
ปลายทางของหน่วยงาน ดังนั้น ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย (unity of purpose) ใน
ลักษณะการท างานเป็นทีมก็คือ ทิศทางการท างานที่สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดขึ้น
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เพื่อให้เกิดความชัดเจนและเข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยจึงน าองค์ประกอบด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
เป้าหมายที่ชัดเจนเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการวัดประสิทธิผลทีมงาน 

  2.  ความไว้วางใจ 

ความไว้วางใจเป็นปัจจัยส าคัญในการท างานเป็นทีมให้บรรลุผลส าเร็จ คนที่มารวมกัน
เป็นกลุ่มเพื่อท างานร่วมกัน จ าเป็นต้องมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ไม่ดูถูกซึ่งกันและกัน ยอมรับ
ความสามารถและคุณค่าของกลุ่ม ผู้ที่เป็นหัวหน้าทีมมีความไว้วางใจว่าสมาชิกในกลุ่มสามารถ
ท างานตามที่ตกลงกันไว้ได้ (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2534, น. 5) นักวิชาการต่าง ๆ ได้ชี้ให้เห็น
ถึงความส าคัญของการไว้วางใจในการท างานเป็นทีมโดย ดักลัส และดักสัส (Douglass and 
Douglass, 1992, p. 16) ให้ทัศนะว่า ความไว้วางใจนั้นสมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
แต่ละคนจะเล่าเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่างสบายใจ เพื่อให้เพื่อนร่วมทีมได้รับทราบถึงรายละเอียดที่ไม่ควร
เปิดเผยให้คนในทีมได้รับฟัง นอกจากนี้แล้วแต่ละคนยังมีเสรีในการแสดงความคิดเห็นที่แตกต่าง
กันโดยไม่ต้องหวาดกลัวว่าจะได้รับผลร้ายที่ต่อเร่ืองมาภายหลัง ซึ่งแนวคิดของ วู๊ดค็อก 
(Woodcock, 1989, p. 89) มองว่า องค์ประกอบที่ท าให้เกิดประสิทธิผลทีมงานอีกองค์ประกอบหนึ่ง
ก็คือ การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ซึ่งสมาชิกในทีมต้องมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
แต่ละคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมาโดยไม่ต้องกลัวผลลัพธ์ที่จะตามมา
ภายหลัง ในขณะที่ ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2539 , น. 432) กล่าวว่า ก่อนที่กลุ่มจะสามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกจะต้องมีความรู้สึกที่ดีต่อความไว้วางใจและ         
ต่อความเต็มใจกับบุคคลอ่ืน ๆ และชื่อมานต่อความสามารถในการด าเนินการตามเป้าหมาย ดังนั้น 
สมาชิกจึงต้องมีความไว้วางใจสนับสนุนทั้งเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายของกลุ่ม รวมทั้ง
ผู้น าจะต้องเชื่อใจในตัวผู้ร่วมงานทั้งหลายด้วย เช่นงานวิจัยของ Kezsbom,P. (1990, p, 33). ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความไว้วางใจในองค์การ การเรียนรู้ และประสิทธิภาพการ
ท างานผลการวิจัย พบว่า ความไว้วางใจในองค์การ การเรียนรู้ และประสิทธิภาพในการท างานมี
ความสัมพันธ์กันในเชิงบวก กล่าวคือ ถ้ามีความไว้วางใจในองค์การอยู่ในระดับสูง การเรียนรู้และ
ประสิทธิภาพในการท างานก็เพิ่มสูงขึ้นด้วย ดังนั้น จึงเห็นได้ว่าความไว้วางใจมีส่วนท าให้                 
การท างานประสบความส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับ ฮอย และวิทโกสกี้ (Hoy and Witkoskie, 1992              
อ้างถึงใน ณัฐนันท์ ดนูพิทักษ์, 2543, น. 22) ให้ทัศนะว่า ความไว้เนื้อเชื่อใจหรือความศรัทธา (trust) 
นี้เป็นจริยธรรมขององค์การอย่างหนึ่งที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ น าทางชีวิตการท างาน 
การปฏิบัติและพฤติกรรมของสมาชิกไปสู่เป้าหมายของทีมที่สมบูรณ์ ซอร์ (Shaw 1997 quoted in 
Jones 2001) กล่าวว่า ความไว้วางใจนั้นควรที่จะสร้างให้เกิดขึ้นในองค์การ และวัฒนธรรมใน              
การท างาน เพราะความไว้วางใจนั้นก่อให้เกิดความส าเร็จ 4 ประการด้วยกัน คือ ความส าเร็จของ
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องค์การ ประสิทธิผลทีมงาน ความส าเร็จในการท างานร่วมกันระหว่างบุคคลกับบุคคลอ่ืน และ
ความเชื่อถือในตัวบุคคล 

สรุปได้ว่า ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความไว้วางใจ (trust) นี ้เป็นความรู้สึกระหว่างบุคคล
โดยรวมไว้ซึ่งความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบ ยกย่องนับถือ จนเกิดความเชื่อถือไว้วางใจใน
บุคคลนั้นด้วยความเต็มใจ โดยปราศจากการบีบบังคับ ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าองค์ประกอบด้าน                 
ความไว้วางใจมาเป็นองค์ประกอบในการวัดประสิทธิผลทีมงาน 

วัฒนา พวงสวัสดิ์ (2541, น. 66) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน จะต้อง
ประกอบด้วยปัจจัยด้านอิทธิพลจากสิ่งแวดล้อม ต้องมีสมาชิกในทีมงานที่อยู่ใกล้กัน ปัจจัยด้าน
กระบวนการท างานจะต้องเป็นไปตามหลักการและทฤษฎี และประการสุดท้ายเป็นปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับสมาชิก ซึ่งสมาชิกจะต้องยอมรับฟังและความสามารถของกันและ
กัน อันจะก่อให้เกิดคุณภาพเกิดความมีประสิทธิผลในทุก ๆ ด้าน 

วิลาวัลย์ ไพโรจน์ (2540, น. 47) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานว่า                   
การบริหารคนจะต้องจัดการคน ด าเนินงานควบคู่ ผสมผสานให้สอดคล้องกันตลอดเวลาจึงจะได้
งานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และยังต้องการให้ผู้ร่วมงานหรือผู้เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจ
ในงานและเพื่อนร่วมงานด้วย การบริหารจัดการคนไม่ใช่เร่ืองง่าย เน่ืองจากคนมีความแตกต่าง
หลากหลายทั้งในเร่ืองความต้องการและภูมิหลัง หลักส าคัญของการท างานเป็นทีม อยู่ที่การบริหาร
จัดการให้ทุกคนที่เกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมมือกันเห็นความส าคัญของประบวนการท างานเป็นทีมและ
การสร้างทีมงานให้แข็งแกร่ง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน และเน้นการพัฒนาทักษะพื้นฐานใน
การท างานร่วมกันเป็นทีม กระบวนการเบื้องต้นในการพัฒนาทีมงาน ต้องมีหลักการ (principle) 
และเทคนิคที่เหมาะสม ตัวแบบซึ่งแสดงความต่อเนื่องและความสัมพันธ์กันขององค์ประกอบต่าง ๆ 
ดังนี้ 

1. เร่ิมจากการสร้างความไว้วางใจกัน 
2. พูดจากันอย่างเปิดเผย 
3. หันหน้าเข้าปรึกษาหารือกันได ้
4. เสริมความร่วมมือกันอย่างแข็งขันให้มากขึ้น 
5. ติดตาม สร้างเสริมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเน่ือง 
อะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิภาพของงาน อาจด าเนินการโดยแบบที่เป็นทางการ

หรือไม่เป็นทางการก็ได้ เป้าหมายหลักเพื่อค้นหาจุดอ่อน จุดแข็งและแสวงหาแนวทางการปรับปรุง
หรือเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 



91 

เสนาะ ติเยาว์ (2544, น. 159) กล่าว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมก็คือ ความไว้วางใจกัน
ระหว่างสมาชิกในทีมท างาน ไม่ว่าจะเป็นทีมงานท าหน้าที่เดียวกัน ทีมงานข้ามหน้าที่ และทีมงาน
บริหารตัวเอง ความไว้วางใจได้แก่ ความเชื่อในการยึดถือคุณธรรม ลักษณะส่วนตัวหรือ
ความสามารถของคนอ่ืนที่คนจ าเป็นต้องใช้ให้งานบรรลุผลในระยะยาว การบริหารงานโดยให้                
การมีส่วนร่วมจะต้องอาศัยความไว้วางใจอย่างมาก ความไว้วางใจไม่ได้เป็นปัจจัยที่กระทบในทาง
ใดทางหนึ่งแต่กระทบทั้งสองทางคือ กระทบต่อตนเองและกระทบต่อคนอ่ืน ในแง่กลุ่มก็คือ 
กระทบต่อกระบวนการกลุ่มและกระบวนการกลุ่มก็กระทบต่องาน ในแง่ของตัวบุคคลความ
ไว้วางใจเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความจ าเป็นในการก่อให้เกิดความ
ไว้วางใจจึงควรเร่ิมกระท าตั้งแต่เร่ิมต้นขณะที่ทีมงานยังเต็มใจรับอิทธิพลทางการบริหารในทางบวก
อยู่ ความเปิดเผยและความซื่อสัตย์ของผู้บริหารเป็นคุณสมบัติขั้นพื้นฐานของการเสริมสร้างให้เกิด
ความไว้วางใจขึ้นในตัวผู้บริหาร 

จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของนักวิชาการดังกล่าวมาแล้ว ผู้วิจัย 
สังเคราะห์แนวคิดสรุปเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานเกี่ยวข้องกับการสร้างทีมงาน ซึ่งใช้ตัว
แปรตามล าดับการวิจัยคร้ังนี้ 3 ด้าน ดังนี้  ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ   
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก และด้านการสร้างความไว้วางใจ  ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
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ด้านความ
รอบคอบใน             
การพิจารณา 

               1 

ด้าน                         
การติดต่อส่ือสาร
ในทีมงาน 

               3 

ด้านภาวะผู้น า                2 
ด้านการแก้ปัญหา
ของทีมงาน 

               1 

ด้านการสร้าง
ความไว้วางใจ 

               5 

ด้านการมีส่วน
ร่วมในการท างาน 

       
 
 

       2 

ด้านความ 
เหนียวแนน่ 
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ด้านการจัด               
การความขัดแย้ง 
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ด้านการสร้าง
ความเข้าใจในการ
ท างานเป็นทีม 
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ด้านวัตถุประสงค์
ที่ชัดเจน 
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ด้านความร่วมมือ                2 
ด้านติดตามสร้าง
เสริมการพัฒนา
ทีมงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

               2 
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ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องใช้ลักษณะการท างานแบบยืดหยุ่น รวมทั้งการตัดสินใจ 

อย่างถูกต้องเหมาะสม การตัดสินใจต้องอาศัยข้อมูลที่สมบูรณ์ที่สุด ซึ่งมาจากการสื่อสารมีการพูด 
การเขียน กระท าในสิ่งที่ถูกต้องในการแก้ปัญหาจะท าให้ทีมงานมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ การตัดสินใจสั่งการก็ยังเป็นกระบวนการขั้นพื้นฐานที่ส าคัญของ                          
การบริหารงานบ่อยคร้ังที่การตัดสินใจผิดพลาดอันเนื่องมาจากความไม่สมบูรณ์ของข้อมูล หรือเก็บ
ข้อมูลจากผู้ที่ไม่เกี่ยวข้องหรือไม่มีความผูกพันในงานนั้น ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วย                 
ความถูกต้องแล้ว ผู้บริหารควรยึดหลักการตัดสินใจที่ยืดหยุ่นเหมาะสมและสอดคล้องกับ                     
ความต้องการในสถานการณ์หนึ่ง ๆ กล่าวคือ มีความสมดุลกันระหว่างเวลา ทรัพยากร กับ                   
การตัดสินใจที่จะใช้ในแต่ละเร่ือง การตดัสินใจที่สมาชิกมีความเห็นพ้องต้องนับว่าเป็นวิธีการที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด 

วิธีการที่ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจมี 4 วิธี 
1. ผู้บริหารตัดสินใจและแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยไม่ต้องซักถามคนอื่น 
2. ผู้บริหารฟังความคิดเห็นก่อนตัดสินใจ หมายความว่า ผู้บริหารยังตัดสินใจด้วยตนเอง 

แต่ขึ้นอยู่กับความคิดเห็นและสารสนเทศอื่น ๆ ที่ผู้บริหารได้มาจากสมาชิกของทีมงาน 
3. ผู้บริหารจะตัดสินใจร่วมกับทีมงานที่เลือกขึ้นมา 
4. ผู้บริหารจะน าเอาปัญหาให้ทีมงานอภิปรายแล้วให้ทีมงานตัดสินใจหรือทีมงานอาจจะ

มอบหมายการตัดสินใจให้คนใดคนหน่ึง หรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งที่เห็นว่าเหมาะสมก็ได้การตัดสินใจ
ที่มีประสิทธิภาพโดยทีมงาน จะต้องสอดคล้องกับข้อตกลงร่วมกันและเป็นการตัดสินใจที่ดี  
ไม่จ าเป็นต้องเป็นการประนีประนอมเมื่อมีการตัดสินใจจะต้องมีความผูกพันกับข้อตกลงและต้อง
ปฏิบัติตามแผน งานจะถูกจัดขึ้นเพื่อน าไปปฏิบัติ โดยใช้ความรู้และทักษะของทีมงานเท่าที่ท าได้ให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด หากการปฏิบัติมีปัญหาต้องมีการขยายความเพื่อเป็นการสรุป 

ขั้นตอนของการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 
1. เหตุผลเพื่อการตัดสินใจต้องเป็นความเข้าใจชัดเจน 
2. มีการวิเคราะห์ถึงธรรมชาติของปัญหา 
3. มีการทดสอบข้อสรุปที่เป็นการเลือก มีการให้น้ าหนักและพิจารณาถึงล าดับ

ความส าคัญละผลที่จะตามมา 
4. มีการน าเอาผลของการตัดสินใจไปปฏิบัติ 
5. มีการทบทวนและประเมินผลการตัดสินใจนั้น ๆ 



94 

สรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างานของแต่ละคนมีความแตกต่างกันไปตามความรู้และ
ประสบการณ์เดิม ทักษะในการท างานและทัศนคติส่วนบุคคล ดังนั้น จึงถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร
ที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่เสมอ เพื่อให้แต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและ
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความส าคัญของบุคคล หรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล บรรยากาศใน
การท างาน สภาพแวดล้อมและการสนับสนุนจากเพื่อร่วมงาน สิ่งเหล่านี้มีส่วนเสริมการท างานเป็น
ทีมทั้งสิ้น การตัดสินใจ อาจจะกระท าโดยผู้บริหารคนเดียวได้ แต่ในการปฏิบัติงานน้ัน ไม่สามารถ
จะกระท าโดยผู้บริหารคนเดียว ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของผู้บริหารให้
ประสบความส าเร็จนั่นเอง 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 
ทีมงานจะมีประสิทธิภาพจะช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จ แต่ถ้าขาดสัมพันธภาพ

ที่ดีระหว่างสมาชิกแล้วก็ย่อมเป็นอุปสรรคได้เช่นกัน ถ้าหากความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มมี
ความสุขในการท างาน การท างานก็จะราบร่ืนและเป็นไปในทางสร้างสรรค์ มีการสนับสนุนเกื้อกูล
กันและกัน และช่วยกันแก้ปัญหาอุปสรรคและข้อยุ่งยากก็จะผ่านพ้นไปได้ แต่ถ้าสมาชิกไม่มี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันแล้ว การแข่งขัน ชิงดีกัน การขัดแย้งและการทะเลาะเบาะแว้งก็จะแพ้
กระจายออกไป 

การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกที่มีประสิทธิภาพมดีังนี้ 
1. ต้องมั่นใจว่าการปฏิบัติและการตัดสินใจของกันและกันมีการสื่อสารและเข้าใจกันดี 
2. พยายามที่จะเข้าใจความคิดเห็นของคนอ่ืนหรือฝ่ายอ่ืน เจ้าใจปัญหาและอุปสรรคและ

ยื่นมือเข้าช่วยเหลือเมื่อมีความจ าเป็น 
3. ค้นหาและแนะน าวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพร่วมกันกับฝ่ายอ่ืน ๆ ทีมอื่นอย่าง

ต่อเนื่อง 
4. ตระหนักอยู่เสมอว่าพรมแดนและความรับผิดชอบระหว่างทีมต้องมีการทบทวนและ

ฟื้นฟูอยู่ตลอดเวลา 
5. ขจัดและระมัดระวังปัญหาที่จะเกิดระหว่างทีมงานก่อนล่วงหน้าเสมอ 
6. พยายามฟังความคิดเห็นของกลุ่มอื่นและให้กลุ่มอื่นฟังความคิดเห็นของกลุ่มเรา 
7. ใช้ทีมงานอ่ืนเป็นแหล่งความคิดและเปรียบเทียบ 
8. มีความเข้าใจในความแตกต่างของคนและพยายามใช้ความแตกต่างของคนเหล่านั้น 

ให้เกิดประโยชน์ 
สรุปได้ว่า หากสมาชิกท างานใดมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันในลักษณะสนิทสนมหรือ

แน่นแฟ้น พฤติกรรมของกลุ่มหรือทีมจะเป็นไปในทางที่ดี สมาชิกของทีมต่างก็จะเข้าไปเกี่ยวข้อง
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สัมพันธ์กัน และทุกคนก็จะทุม่เทความส าคัญ เวลาท างานให้กับกลุ่มหรือทีมงานมากขึ้น และด้วย
เหตุผลดังกล่าวนี ้ผู้บริหารจ านวนมากจึงสนใจเข้าไปร่วมกิจกรรมที่ช่วยสร้างสรรค์ทีมหรือกลุ่ม
ท างาน (Group Building) เพื่อช่วยให้กลุ่มมีความแน่นแฟ้นกลมกลืนมากขึ้น ถ้าเป็นเช่นนี้ได้  
กลุ่มก็จะสามารถสร้างพลังให้ปรากฏขึ้น เพื่อปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้ประสบความส าเร็จ 

 ด้านการสร้างความไว้วางใจ 

  สมาชิกทุกคนที่ท างานร่วมกันจะต้องมีความไว้วางใจต่อกัน ซึ่งโดยธรรมชาติแล้วถ้า

สมาชิกแต่ละคนในทีมไม่มีความรู้สึกว่า เขาจะต้องปกป้องงานที่เขารับผิดชอบ สมาชิกไม่รู้สึกว่า

สามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมากับสมาชิกในทีมอ่ืน ๆ ได้ทั้งดีและไม่ดี ก็ไม่อาจท าให้ทีม             

ประสบผลส าเร็จได้ และการไว้วางใจของสมาชิกทีมจะช่วยกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกที่ดีและให้            

การสนับสนุนซึ่งกันและกัน เป็นพื้นฐานที่ก่อให้เกิดความรับผิดชอบต่อทีมงานและช่วยรักษาพลัง

ในด้านการให้ความร่วมมือต่อกันและช่วยเหลือเมื่อมีสมาชิกล้าหลังหรือมีทักษะไม่เพียงพอ           

การสนับสนุนและให้ความไว้วางจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหารระดับสูงหรืออ่ืน ๆ ช่วยเป็น

แรงผลักดันท าให้งานประสบผลส าเร็จ หรืออีกนัยหนึ่งคือควรมีการสนับสนุนทั้งภายในและ

ภายนอก (Internal and External Support) การสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ควรประกอบด้วย

บรรยากาศที่เอ้ืออ านวยทั้งภายในและภายนอก บรรยากาศภายใน เช่น อาคาร สิ่งก่อสร้างที่

เหมาะสม รวมทั้งการให้การฝึกฝน (Proper Training) การให้รางวัล บรรยากาศภายนอก เช่น                 

การสนับสนุนทรัพยากรที่ช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 

สรุปได้ว่าความไว้วางใจนับว่าเป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม ซึ่งหัวหน้ากับลูก
ทีมควรมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย์ต่อกัน หัวหน้าควรมีความไว้วางใจว่าลูกทีมจะ
ท าหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ส าหรับลูกทีมก็ควรจะยอมรับในตัวหัวหน้าเช่นกัน การสร้างความ
เชื่อใจซึ่งกันและกันต้องอาศัยระยะเวลา และการปฏิบัติต่อกันเป็นเคร่ืองพิสูจน์ สิ่งส าคัญ                                
ประการหนึ่งก็คือความเสมอต้นเสมอปลายที่ต่างฝ่ายต่างปฏิบัติต่อกัน จะมีส่วนเสริมสร้างความเชื่อ
ใจที่ต่างฝ่ายต่างมีต่อกัน  
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การจัดการศึกษาของเทศบาล 
ความเป็นมาของการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
การจัดการศึกษาของประเทศในอดีตตั้งแต่สุโขทัยนั้น อยู่ในความรับผิดชอบของวัด               

วัง บ้าน โดยมีลักษณะเป็นกลุ่ม ๆ ไม่มีระบบ ไม่มีหน่วยงานกลางรับผิดชอบ การจัดการศึกษาอย่าง
เป็นระบบแบบแผน ในประเทศเร่ิมมีขึ้นสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้า ในปี พ.ศ. 2423 ซึ่ง
ขณะนั้นมีการจัดการศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร และได้มีการสถาปนาการศึกษาธิการขึ้น 
(ต่อมาได้เปลี่ยนชื่อเป็นกรมธรรมการ และปรับเป็นกระทรวงธรรมการ ต่อมาได้เปลี่ยนชื่อเป็น
กระทรวงศึกษาธิการ) ส าหรับพัฒนาการการจัดการศึกษาของท้องถิ่นนั้น เร่ิมมีมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2451 
โดยมีการจัดต้ังโรงเรียนประชาบาลขึ้น อยู่ในความรับผิดชอบของกระทรวงมหาดไทย               
(การศึกษาประชาบาล, 2518) มีข้าหลวงเทศาภิบาลเป็นผู้รับผิดชอบในการดูแลการจัดการศึกษาตาม
มณฑลต่าง ๆ เป็นการจัดการเรียนการสอนแก่ประชาชนเพื่อให้อ่านออกเขียนได้ ส่วนการศึกษาที่
สูงกว่าขึ้นไปนั้นเป็นภารกิจของกระทรวงศึกษาธิการ การดูแลการจัดการศึกษาของท้องถิ่นถูกโอน
กลับไปกลับมา ภายใต้การดูแลระหว่างกระทรวงศึกษาธิการและกระทรวงมหาดไทยเป็นระยะ ๆ 
ตามนโยบายของรัฐบาลและสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง ซึ่งแบ่งได้เป็น 4 ช่วง คือ 

ช่วงที่ 1 ระหว่างปี พ.ศ. 2451-2475 ในระหว่าง พ.ศ. 2451-2475 เป็นช่วงที่ประเทศเน้น
การขยายการศึกษาไปสู่ชนบท แต่ก็ไม่สามารถด าเนินการได้ไม่เร็วมากนัก กระทรวงธรรมการ  
จึงได้ขอให้กระทรวงมหาดไทยเข้ามาให้การช่วยเหลือสนับสนุนการจัดการศึกษาด้วย ซึ่งกระทรวง
ธรรมการและกระทรวงมหาดไทย ได้ท าความตกลงเกี่ยวกับการจัดการศึกษาขึ้น ในปี พ.ศ. 2454 
ความว่า จะจัดให้มีโรงเรียนส าหรับการศึกษาขั้นต้น (ขณะนั้นคือประถมศึกษา) ในทุกต าบลทุก
ละแวกบ้านให้พอแก่จ านวนเด็กชายหญิงที่อยู่ในวัยเรียนทั่วราชอาณาเขต ส่วนการศึกษาขั้นสูง 
(ขณะนั่นคือมัธยมศึกษา) จะจัดให้มีโรงเรียนขึ้นในเขตที่ตั้งมณฑล จังหวัดและอ าเภอ อันเป็นเขตที่
มีประชากรอยู่หนาแน่น ในช่วงนี้กระทรวงมหาดไทย รับผิดชอบการจัดตั้งและการบริหารโรงเรียน
รวมทั้งให้การสนับสนุนคณะกรรมการต าบล และคณะกรรมการการศึกษา การเกณฑ์เด็กในวัยเรียน
ในเขตพื้นที่ในความรับผิดชอบเข้ารับการศึกษาในโรงเรียน โดยมีกระทรวงธรรมการรับผิดชอบใน
ด้านนโยบายการจัดการศึกษา การก าหนดหลักสูตร การก าหนดแบบเรียน การจัดสรรงบประมาณ 
การตรวจตราการเรียนการสอนและการควบคุมคุณภาพมาตรฐานการศึกษา 

ช่วงที่ 2 ระหว่างปี พ.ศ. 2475 – 2500 หลังจากที่โรงเรียนประชาบาลโอนไปอยู่ในความ
รับผิดชอบของเทศบาลแล้ว ปรากฏว่ามีปัญหาในด้านการบริหารจัดการ และด้านงบประมาณ
รัฐบาลจึงมีมติในปี พ.ศ. 2486 ให้กระทรวงการด าเนินการรับโอนโรงเรียนประชาบาลคืนจนกว่า
เทศบาลจะมีความพร้อมในการจัดการศึกษา 
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ช่วงที่ 3 ระหว่างปี พ.ศ. 2500-2525 ในปี พ.ศ. 2509 รัฐบาลมีนโยบายกระจายอ านาจ 
ในการจัดการศึกษาประชาบาลไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด าเนินการ จึงได้มีการโอน
โรงเรียนประถมศึกษาที่อยู่นอกเขตเทศบาลไปสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด โรงเรียนที่สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดน้ัน กระทรวงมหาดไทยรับผิดชอบการบริหารทั่วไปและการจัดสรร
งบประมาณกระทรวงศึกษาธิการรับผิดชอบในด้านวิชาการ การก าหนดหลักสูตร ก าหนดแบบเรียน 
และการควบคุมมาตรฐานการศึกษา 

ปี พ.ศ. 2523 คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้ปรับการจัดการประถมศึกษาใหม่เพื่อให้การบริหาร
จัดการศึกษาให้มีเอกภาพ จึงโอนการประถมศึกษาที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดทั่วประเทศ
ไปอยู่ภายใต้การดูแลของส านักงานการประถมศึกษาแห่งชาติ ซึ่งมีรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการหรือรัฐมนตรีช่วยว่าการที่ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่แทนเป็นประธาน  
โดยส านักงานการประถมศึกษาจังกวัดท าหน้าที่ดูแลการจัดการศึกษาในจังหวัด มีผู้ว่าราชการ
จังหวัดท าหน้าที่เป็นประธานส่วนกรุงเทพมหานครและเทศบาลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
นั้นที่มีความพร้อมและสามารถจัดการศึกษาให้บรรลุผลตามเป้าหมายทางการศึกษาได้ คงจัด
การศึกษาได้ต่อไป การจัดการศึกษาของประเทศไทยในช่วงนี้จึงอยู่กับกระทรวงศึกษาธิการเป็น
หลัก มีระบบการบริหารที่มีเอกภาพมีส่วนกลางท าหน้าที่ก าหนดนโยบายวางแผน จัดสรร
งบประมาณ ก าหนดและดูแลมาตรฐานการศึกษาส่วนการปฏิบัติจะอยู่ที่ส านักงานการศึกษา 
ในระดับจังหวัด  

ช่วงที่ 4 การจัดการศึกษาของท้องถิ่นในปัจจุบัน หลังจากที่การจัดการศึกษาของไทย 
โอนมาอยู่ภายใต้การดูแลของกระทรวงศึกษาการ ในปี พ.ศ. 2523 สภาพเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมืองของประเทศมีการเปลี่ยนแปลงไปมาก รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540  
ได้ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจัดการศึกษา อบรมและฝึกอาชีพตามความ
เหมาะสมและความต้องการของท้องถิ่นได้ และพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอน                    
การกระจายอาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดภารกิจการจัดการศึกษาไว้
เช่นกัน 

ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีสิทธิในการจัดการศึกษาตามความพร้อม ความเหมาะสมและความต้องการของท้องถิ่น 
และก าหนดให้กระทรวงศึกษาธิการออกหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความพร้อมในการจัด
การศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และการด าเนินการถ่ายโอนภารกิจการจัดการศึกษา
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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ในปี พ.ศ. 2547 กระทรวงศึกษาธิการได้ออกกฎกระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยก าหนดองค์ประกอบ
ของเกณฑ์การประเมินความพร้อมในการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  3
องค์ประกอบ คือ 

1. ประสบการณ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการจัดหรือมีส่วนร่วมจัดการศึกษา 
2. แผนการเตรียมความพร้อมในการจัดการศึกษาหรือแผนพัฒนาการจัดการศึกษา ซึ่ง

แสดงให้เห็นถึงความพร้อมด้านต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับระดับประเภทและรูปแบบการศึกษา 
3. วิธีการบริหารและการจัดการศึกษา 
4. การจัดสรรรายได้เพื่อการศึกษา 
5. ระดับและประเภทการศึกษาที่สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของชุมชน 
6. ความเห็นของประชาชนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่อความพร้อมในการจัดการศึกษาของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อย่างไรก็ตามคณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2547 ให้ชะลอการด าเนินการ

ถ่ายโอนสถานศึกษาไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เน่ืองจากยังขาดความชัดเจนในทางปฏิบัติ
หลายประการ เช่น เงื่อนไขประกอบการประเมินความพร้อมที่ระบุในกฎกระทรวงฯ และปัญหา
สถานภาพตามกฎหมายของสถานศึกษาภายหลังการถ่ายโอน ฯลฯ และให้กระทรวงศึกษาธิการ
หารือร่วมกับส านักงานคณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ได้ข้อยุติก่อน คณะกรรมการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ประชุมเมื่อวันที่ 15 สิงหาคม 2548 มีมติเห็น
ควรให้เสนอคณะรัฐมนตรีปรับปรุงมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2547 เพื่อให้เกิดความ
ชัดเจนและสอดคล้องกับข้อเท็จจริง และให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถด าเนินการยื่น 
ค าขอประเมินความพร้อมได้ทันก่อนเริ่มต้นปีการศึกษา 2549 ในวันที่ 30 สิงหาคม 2548 
คณะรัฐมนตรีได้มีมติยกเลิกมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2547 และเมื่อวันที่ 8 
พฤศจิกายน 2548 คณะรัฐมนตรีได้เห็นชอบในหลักการแนวทางการถ่ายโอนภารกิจด้านการศึกษา
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยให้แบ่งระดับสถานศึกษาที่จะถ่ายโอน ดังนี้ 

1. องค์การบริหารส่วนจังหวัด รับโอนได้ไม่เกิน 3 โรงเรียน โดยแบ่งออกเป็นระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย ไม่เกิน 1 โรงเรียน และอีก 2 โรงเรียน อาจเป็นระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
ประถมศึกษา หรือโรงเรียนขยายโอกาส 

2. เมืองพัทยา และเทศบาลที่เคยจัดการศึกษา รับโอนได้ไม่เกิน 2 โรงเรียนในระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้น ประถมศึกษา หรือโรงเรียนขยายโอกาส 
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3. เทศบาลต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล ที่ไม่เคยจัดการศึกษารับโอนได้ไม่เกิน  
1 โรงเรียน ในระดับประถมศึกษา 

4. กรุงเทพมหานคร ให้กระทรวงศึกษาธิการ และคณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นร่วมกันพิจารณาจ านวนสถานศึกษาที่จะรับถ่ายโอนในกรณีที่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นผ่านการประเมิน 

คณะรัฐมนตรีได้ก าหนดหลักการในการถ่ายโอนบุคลากรบนพื้นฐานของความสมัครใจ
ไว้ดังนี้  

1. กรณีบุคลากรสมัครใจ ให้ตัดโอนทั้งอัตราและตัวบุคคลไปสังกัดองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น 

2. กรณีบุคลากรไม่ประสงค์โอนไปองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถช่วยราชการ
ในสถานศึกษานั้นต่อไปได้ แต่ไม่เกิน 2 ปี การศึกษาเมื่อไม่ประสงค์จะโอนไปก็ให้กลับไปสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการได้ ในกรณีมีอัตราที่ขาดอันเนื่องมาจากการถ่ายโอน รัฐบาลจะจัดสรร
งบประมาณหรืออัตราเพื่อบรรจุทดแทนให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ
กระทรวงศึกษาธิการแล้วแต่กรณี ขณะนี้มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ยื่นค าขอประเมินความ
พร้อมในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานต่อส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา (พฤษภาคม 2549) จ านวน 
327 โรงเรียน (เป็นองค์การบริหารส่วนจังหวัด 50 โรงเรียน, เทศบาล 263 โรงเรียน และองค์การ
บริหารส่วนต าบล 274 โรงเรียน) คิดเป็นจ านวนโรงเรียนทั้งสิ้น 2,120 โรงเรียน (กรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น, 2549, น. 6-8) 

ไม่ว่าการจัดการศึกษาจะอยู่ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือกระทรวงศึกษาธิการก็ตาม 
การด าเนินงานการศึกษาควรเป็นไปตามทิศทางและตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่ง พ.ศ. 2542 โดยต้องมีการประมวล
ประสบการณ์การจัดการศึกษาในอดีตและปัจจุบันทั้งของประเทศไทยและของต่างประเทศ เพื่อ
ก าหนดแนวทางในการจัดการศึกษาในอนาคต ซึ่งทั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
กระทรวงศึกษาธิการต้องตระหนักถึงประเด็นต่าง ๆ เช่น 

1. การพัฒนาวิชาชีพครูให้มีมาตรฐานที่ชัดเจนเป็นสากล 
2. มีระบบเงินเดือน ค่าตอบแทน ที่เหมาะสมกับมาตรฐานวิชาชีพ 
3. การปฏิรูปการเรียนการสอน โดยเน้นกระบวนการที่ให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง (learner 

center) 
4. จัดให้มีระบบการระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา จากแหล่งทุนต่าง ๆ  

ที่หลากหลาย 
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5. จัดให้มีระบบการตรวจสอบติดตามประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการใช้จ่าย
งบประมาณการจัดการศึกษา โดยให้สอดคล้องกับมาตรฐานและหลักการการจัดการศึกษา 

6. จัดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา โดยให้เป็นส่วนหน่ึงของ
การบริหารจัดการการศึกษา ที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องและต้องจัดท ารายงานประจ าปีและ
เปิดเผยต่อสาธารณชนทุกปี 

7. การปฏิรูปโครงสร้างและระบบการบริหารการจัดการศึกษา และการบริหารจัดการ
สถานศึกษาโดยให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของประชาชนและผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(stakeholder)  

8. ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาสูงสุด 
วิธีการจัดการศึกษาท้องถิ่น 
เพื่อให้การบริหารการศึกษาของท้องถิ่นเป็นไปโดยเหมาะสม ทางราชการจึงได้ก าหนด

แนวทางเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาท้องถิ่น โดยก าหนดให้ส่วนกลางมีหน้าที่ในการส่งเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาของหน่วยท้องถิ่นและให้ท้องถิ่นเป็นผู้รับผิดชอบจัดการศึกษาโดยตรง 
หน่วยงานส่วนกลางที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น. 2549: 2-3) 
มีดังนี้ 

1. กระทรวงมหาดไทย มีหน้าที่และความรับผิดชอบควบคุมส่งเสริมในด้านธุรการ
เกี่ยวกับนโยบายและการจัดการศึกษาของท้องถิ่นให้เป็นตามเป้าหมาย จัดสรรเงินอุดหนุนจาก
รัฐบาลกลาง เป็นหน่วยประสานงานกับหน่วยราชการอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ให้ค าแนะน าส่งเสริมและ
ช่วยเหลือหน่วยการปกครองท้องถิ่นในการแก้ปัญหาอุปสรรคและขัดข้องต่าง ๆ ที่อยู่ในอ านาจ
หน้าที่ของกระทรวงมหาดไทย 

2. กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความพร้อมใน
การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและมีหน้าที่ในการประสานและส่งเสริมองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นและมีหน้าที่ในการประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้
สามารถจัดการศึกษา สอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐานการศึกษารวมทั้งการเสนอแนะการ
จัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

3. คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) มีหน้าที่ส่งเสริมการบริหารงานบุคคล 
โดยก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุ แต่งตั้ง การย้าย 
การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนขั้นเงินเดือน มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและ              
การรักษาวินัยและการด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ และการให้ออกจากราชการ 
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การบริหารการศึกษาท้องถิ่น 
เน่ืองจากรัฐบาลและ พ.ร.บ. การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดให้หน่วยการ

ปกครองท้องถิ่นเป็นผู้ด าเนินการดังกล่าว เทศบาลและเมืองพัทยาจึงต้องท าหน้าที่และ                        
ความรับผิดชอบในการจัดการศึกษาในเขตของตนอย่างเต็มที่ โดยถือปฏิบัติให้เป็นไปตามหลักการ
และนโยบายที่กล่าวมาข้างต้น ความรับผิดชอบของเทศบาลและเมืองพัทยา ในเร่ืองนี้สรุปได้ดังนี้ 

1. มีหน้าที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2. จัดให้เด็กที่มีอายุถึงเกณฑ์ในเขตเทศบาลได้เข้าโรงเรียนโดยทั่วถึง 
3. เป็นผู้จัดต้ังและด ารงโรงเรียนเทศบาล 
4. ควบคุมและบริหารโรงเรียนเทศบาลในเขตของตน 
การจัดการศึกษาเขตเทศบาลนี ้เทศบาลเป็นผู้บริหารและด าเนินการโดยตรง โดย

กระทรวงศึกษาธิการและกระทรวงมหาดไทยมิได้เข้าเกี่ยวข้องในรายละเอียดของการปฏิบัติ 
นอกจากการส่งเสริมสนับสนุนให้เทศบาลด าเนินการได้โดยเรียบร้อยและบรรลุผลดียิ่งขึ้น เทศบาล
จึงมีอ านาจที่จะใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจด าเนินการในเร่ืองใด ๆ ได้อย่างเต็มที่ตามขอบเขตอ านาจ
หน้าที่ที่ก าหนดไว้ตามกฎหมาย โดยปกติสายงานของฝ่ายต่าง ๆ ในสังกัดเทศบาลนั้นก่อนที่งาน
ต่างๆ จะถึงขั้นการตัดสินใจของนายกเทศมนตรีจะต้องผ่านการพิจารณาของฝ่ายที่เกี่ยวข้องและ
ปลัดเทศบาลตามล าดับเสียก่อน  

ส าหรับงานการศึกษานั้น หัวหน้ากองหรือผู้อ านวยการกองการศึกษาซึ่งเป็นผู้ด าเนินการ
และรับผิดชอบนั้นจึงมีความส าคัญในฐานะผู้รับผิดชอบงานรองจากปลัดเทศบาลและ
นายกเทศมนตรีในกรณีของเทศบาล หรือรับผิดชอบงานรองจากปลัด 

บุคลากรของเทศบาลที่รับผิดชอบจากการจัดการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. เจ้าหน้าที่ฝ่ายพนักงานประจ า มีปลัดเทศบาลเป็นหัวหน้าปกครองบังคับบัญชา 

พนักงานประจ าและนักบริหารการศึกษาซึ่งมีฐานะเป็นผู้อ านวยการกองหรือหัวหน้ากอง หรือ
หัวหน้าฝ่ายการศึกษาเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการบริหารการศึกษาของเทศบาล 

2. เจ้าหน้าที่ฝ่ายนโยบายมีคณะเทศมนตรีท าหน้าที่ก าหนดนโยบายและควบคุมบริหาร
การศึกษาท้องถิ่นในเขตเทศบาล และปกครองบังคับบัญชาพนักงานเทศบาลประจ าทั้งหมด 
นอกจากนี้ยังมีสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติบัญญัติและพิจารณาอนุมัติงบประมาณการศึกษารวมทั้ง
ควบคุมการบริหารงานของคณะเทศมนตรี 

ส าหรับพนักงานประจ าที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการจัดการศึกษาเทศบาลนั้น ตามมาตร 4 แห่ง 
พระราชกฤษฎีการะเบียบพนักงานเทศบาล (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2521 ก าหนดให้เป็นพนักงานครู
เทศบาลได้แก่ พนักงานครูเทศบาลซึ่งด ารงต าแหน่งเป็นผู้สอนประจ าในสถานศึกษาของเทศบาล 
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หรือ ด ารงต าแหน่งอ่ืน ซึ่งมีหน้าที่เป็นผู้บริหารและให้การศึกษาในสถานศึกษาของเทศบาล หรือ
ด ารงต าแหน่งซึ่งมีหน้าที่เกี่ยวกับการให้การศึกษาซึ่งไม่สังกัดสถานศึกษา (กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น, 2549, น. 32-57) 

ข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการศึกษาเทศบาลในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 
องค์ปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ว่าจะเป็นองค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การ

บริหารส่วนต าบล ล้วนมีบทบาทส าคัญในการจัดบริการสาธารณะให้แก่ประชาชนในพื้นที่ ซึ่ง
รวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิตความ เป็นอยู่ การจัดการศึกษาในรูปแบบต่างๆ เพื่อพัฒนาความรู้ 
ความคิด ทักษะที่จะเป็นประโยชน์ในการด ารงชีวิตแก่ประชาชนทุกเพศทุกวัย องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจึงไม่อาจละเลยหน้าที่ในการส่งเสริมและพัฒนาเด็ดและเยาวชน ซึ่งจะเติบโตขึ้นเป็นก าลัง
ส าคัญของประเทศในอนาคตได้ ประกอบกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา 28 ก าหนด
ได้ให้องค์ปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมมีหน้าที่บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น หรือ
วัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมมีสิทธิที่จะจัดการศึกษาอบรม และ             
ฝึกการอาชีพตามความเหมาะสมและความต้องการภายในท้องถิ่นนั้น และเข้าไปมีส่วนร่วมใน              
การจัดการศึกษาอบรมของรัฐโดยค านึงถึงความสอดคล้องกับมาตรฐานและระบบการศึกษาของ
ชาติ  การจัดการศึกษาอบรมภายในท้องถิ่นตามวรรคสอง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องค านึงถึง
การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภุมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่นด้วย  

1. การจัดการศึกษาเทศบาลจังหวัดแพร่ 
การจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ พัฒนาศักยภาพของนักเรียน ครู บุคลากร ให้มีสติปัญญาดี  

มีคุณธรรม และสุขภาพสมบูรณ์ โดยมีเป้าหมายดังนี้  
 1.1 จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 1.2 พัฒนาคุณภาพนักเรียน  
 1.3 พัฒนาวิชาการ  
 1.4 พัฒนาครูและบุคลากร 
 1.5 พัฒนางานปกครอง 
 1.6 พัฒนางานธุรการ การเงิน พัสดุ  
 1.7 พัฒนางานกิจกรรมนักเรียน 
 1.8 สร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 
2. การจัดการศึกษาเทศบาลจังหวัดน่าน 
มุ่งมั่นพัฒนาเพื่อยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาโดยน าเทคโนโลยีเข้ามามี 

ส่วนร่วมในการจัดการศึกษา การกีฬา การศาสนา และอนุรักษ์วัฒนธรรมประเพณีงามของท้องถิ่น
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ประกอบด้วยภารกิจหลักคือ การจัดการศึกษาปฐมวัย การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน การจัดการให้
ความรู้ด้านอาชีพ การจัดการส่งเสริมกีฬา พัฒนาการและกิจกรรมเด็ก เยาวชน การด าเนินงาน             
ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 

3. การจัดการศึกษาเทศบาลจังหวัดอุตรดิตถ์ 
มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพผู้เรียนโดยใช้คุณธรรมน าความรู้ มุ่งปลูกฝังให้ผู้เรียน มีคุณลักษณะ

อันพึงประสงค์ ดังนี้ 
 3.1 มีคุณธรรม จริยธรรมที่พึงประสงค์ มีความรับผิดชอบและมีระเบียบวินัย 
 3.2 มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการแสวงหาความรู้ สามารถพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง และเต็มตามศักยภาพ 
 3.3 เป็นผู้ใฝ่รู้ ใฝ่เรียน กล้าคิด กล้าแสดงออกและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 3.4 มีทักษะในการใช้ภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ สามารถใช้ภาษาเพื่อ                        

การสื่อสารได้ 
 3.5 มีทักษะในการท างานพื้นฐานในการประกอบอาชีพ มีความสามารถใน                    

การจัดการและทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต 
 3.6 มีสุนทรียภาพทางดนตรีและศิลปะ 
 3.7 มีสุขภาพแข็งแรงปลอดจากยาเสพติด รักการออกก าลังกายและเล่นกีฬา                    

เพื่อเสริมสร้างสุขอนามัยของตนเอง 
 3.8 มีความภูมิใจในความเป็นไทย รักท้องถิ่น อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อมและยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 3.9 รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงในสังคม รู้จักเลือกรับวัฒนธรรม วิทยาการสมัยใหม่

และสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
งานวิจัยในประเทศ 
วัฒนา พวงสวัสดิ์ (2541, น. 66) ได้ศึกษา ปัจจัยการสร้างทีมงานที่สัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 
เขตการศึกษา 12 พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน จะต้องประกอบด้วยปัจจัยด้านอิทธิพล
จากสิ่งแวดล้อม ต้องมีสมาชิกในทีมงานที่อยู่ใกล้กัน ปัจจัยด้านกระบวนการท างานจะต้องเป็นไป
ตามหลักการและทฤษฎี และประการสุดท้ายเป็นปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับสมาชิก 
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ซึ่งสมาชิกจะต้องยอมรับฟังและความสามารถของกันและกัน อันจะก่อให้เกิดคุณภาพเกิดความมี
ประสิทธิผลในทุกๆ ด้าน 

นิตยา โล้วมั่นคง (2545, น. 17) ได้ศึกษา การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม 
การท างานเป็นทีมในองค์กร กรณีศึกษา ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 12 พบว่าปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานในด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก การท างานเป็นทีมจะมี                       
การแลกเปลี่ยนพฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก ซึง่เกิดจากการที่สมาชิกมีสัมพันธ์ต่อกันใน
รูปแบบต่างๆ และพฤติกรรมที่แสดงออกในกลุ่มนี้ต้องได้รับการเลือกสรร ขัดเกลา เพื่อให้สมาชิก
ในกลุ่มยอมรับและช่วยเหลือซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจ และเป็นการแสดงถึงสัมพันธภาพที่ดี
ต่อกันด้วยอันเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญมากในการท างานเป็นทีมและการสร้างทีมงานจะมี
ประสิทธิภาพจะช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จ แต่ถ้าขาดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิก
แล้วก็ย่อมเป็นอุปสรรคได้เช่นกัน ถ้าหากความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มมีความสขุในการ
ท างาน การท างานก็จะราบรื่นและเป็นไปในทางสร้างสรรค์ มีการสนับสนุนเกื้อกูลกันและกัน และ
ช่วยกันแก้ปัญหาอุปสรรคและข้อยุ่งยากก็จะผ่านพ้นไปได้  

วันวิสาข์ เกิดผล (2546, น. 132-133) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท างานที่มี
ประสิทธิภาพของทีมงาน ของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนประกอบยานยนต์ในจังหวัด
สมุทรปราการ พบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
ส่วนใหญ่มีอายุ 26-32 ปี มีประสบการณ์ในการท างาน 6 เดือน – 7 ปี การศึกษาขั้นสูงสุดอยู่ใน
ระดับปริญญาตรีหรือมากว่าปริญญาตรี และมีขนาดของทีมงานที่มีจ านวนสมาชิก 3-8 คน มีความ
คิดเห็นต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา
แต่ละด้านคือการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน การเปิดเผยและเผชิญหน้า
กระบวนการท างานและตัดสินใจการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างานอยู่ในระดับมาก 
ส่วนด้านความร่วมมือและความขัดแย้งอยู่ในระดับปานกลาง 

ศันสนีย์ ชูเชื้อ (2546, น. 22) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงาน

มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ พบว่า การท างานเป็นทีมส่งผลท าให้งานมีประสิทธิภาพดีขึ้น ทั้งด้าน

คุณภาพ ปริมาณงาน ประหยัดค่าใช้จ่ายและเวลา ส าหรับปัจจัยที่พนักงานมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์

คิดว่าส่งผลต่อการปฏิบัติงานเป็นทีม ได้แก่ บรรยากาศ ภาวะผู้นา การสื่อสาร ทักษะในการท างาน 

ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ การตัดสินใจ การประชุม วันธรรมองค์กร การมีส่วนร่วม และ

แรงจูงใจ เรียงตามล าดับ  



105 

จุมพฎ จันทร์ช่วย (2549, น 165-168) ได้ศึกษา การศึกษาผลการปฏิบัติงานกลุ่มย่อยใน
กิจกรรมคิวซีซีของพนักงานบริษัท ซัมมิทโอ โตบอดี้อินดัสตรี จ ากัด พบว่าผลการปฏิบัติงานกลุ่ม
ย่อยในกิจกรรมคิวซีซีของพนักงาน บริษัท ซัมมิทโอ โตบอด้ีอินดัสตรี จ ากัด โดยภาพรวม และ
รายได้ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเข้าใจในการท ากิจกรรมคิวซีซี ด้านการร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
และด้านความส าเร็จอยู่ใน ระดับมาก พนักงานบริษัท ซัมมิทโอ โตบอดี้อินดัสตรี จ ากัด ที่มีระดับ
การศึกษาอายุการท างานหน่วยงาน และต าแหน่งงานแตกต่างกันมีการปฏิบัติงานกลุ่มย่อยใน
กิจกรรมคิวซีซี โดยภาพรวมด้านความเข้าใจในการท ากิจกรรมคิวซีซี ด้านการร่วมมือใน                        
การปฏิบัติงาน และด้านความส าเร็จแตกต่างกัน  

ปิยรัฐ (2550, น. 121) ได้ศึกษา พฤติกรรมผู้น าและลักษณะของทีมระหว่างทีมที่มีระดับ
ประสิทธิผลของทีมแตกต่างกัน : กรณีศึกษา บริษัทจัดหาแรงงานและบริการซ่อมบ ารุง พบว่า ทีมที่
มีระดับประสิทธิผลของทีมสูงและต่ ามีพฤติกรรมผู้น าแตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p<.001) โดยทีมที่มีระดับประสิทธิผลของทีมสูงนั้นมีคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมผู้น าสูงกว่าทีมที่
มีระดับประสิทธิผลของทีมต่ าทั้งสององค์ประกอบ คือ พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ ได้แก่                  
มีกระบวนการท างานและการตัดสินใจ มีการสร้างความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก
ทีมที่มีระดับประสิทธิ์ผลของทีมสูงและต่ ามีลักษณะของทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(p<.001) โดยทีมที่มีระดับประสิทธิผลของทีมสูงนั้นมีคะแนนเฉลี่ยของลักษณะทีมสูงกว่าทีมที่มี
ระดับประสิทธิผลของทีมต่ า ได้แก่ ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ บรรยากาศในการท างานที่ไม่เป็น
ทางการ การแสดงความไม่เห็นดว้ยอย่างสุภาพ ความเห็นพ้องกันการสื่อสารที่เปิดเผย บทบาทและ
การมอบหมายที่ชัดเจน ภาวะผู้น าร่วม ความสัมพันธ์กับภายนอกรูปแบบการท างานที่หลากหลาย 
และการประเมินผลตนเอง 

พูลทรัพย์ ค าวิชา (2550, น. 129-130) ได้ศึกษา การท างานเป็นทีมที่มีผลต่อการปฎิบัติงาน
ของคณะกรรมการการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ จังหวัดอุดรธานี  พบว่า มีการท างาน
เป็นทีมอยู่ในระดับสูง ค่าเฉลี่ย 3.69 (S.D.=0.85) และการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
ประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภออยู่ในระดับสูง ค่าเฉลี่ย 3.77 (S.D.=0.82) การท างานเป็นทีม
ของ คปสอ. มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุข
ระดับอ าเภอ (คปสอ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r=0.837, p-value=0.001) ตัวแปรที่
สามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบัติงานของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ ได้แก่
ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการประสานงานสาธารณะสุขระดับอ าเภอ จังหวัด
อุดรธานี คือการท างานเป็นทีมของ คปสอ. ด้านการทบทวน    การท างานในทีมอย่างสม่ าเสมอ ด้าน
การพัฒนาตนพัฒนาบุคลากรด้านความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ ด้านการ
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ติดต่อสื่อสารที่ดีและด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งปัจจัยทั้ง 5 
ด้านสามารถร่วมพยากรณ์การปฎิบัติงานของคณะกรรมการประสานงานสาธารณะสุขระดับอ าเภอ
ได้ ร้อยละ 72.6 

เมษยา  ชิ้นอาภรณ์ (2550, น. 131) ได้ศึกษา ผลการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบ
โรงเรียนโดยใช้การเรียนรู้จากประสบการณ์ ที่มีต่อการท างานเป็นทีมของบุคลากร ในองค์กรธุรกิจ
ขนาดกลาง พบว่า บุคลากรกลุ่มทดลองภายหลังได้รับการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน
โดยใช้การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่มีต่อการท างานเป็นทีมมีความรู้ และทัศนคติเกี่ยวกับ                    
การท างานเป็นทีมสูงกว่าก่อนการได้รับกิจกรรมและกลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 บุคลากรกลุ่มทดลองภายหลังได้รับการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนโดยใช้การ
เรียนรู้จากประสบการณ์ที่มีต่อการท างานเป็นทีมมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมในระดับมาก              
ส่วนการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่มีต่อการท างานเป็นทีมมีระดับความคิดเห็นต่อการประเมิน             
การจัดกิจกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด 

บุญลดา คุณาเวชกิจ (2550, น. 122-132) ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนาทีมงาน 
สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่าในด้านปัจจัยส่วนบุคคล มีเพียงระดับการศึกษาที่มีผลต่อ  การพัฒนา
ทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ในด้านทัศนคติในการท างานเป็นทีมไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้
และแนวทางพัฒนาทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ฝ่ายงานที่ปฏิบัติระยะเวลาในการท างาน จ านวนสมาชิกภายในทีมมี
การพัฒนาทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน    

สุพัฒน ์ ศิริประภานนท์กุล  (2550, น. 187) ได้ศึกษา การพัฒนาทีมงานเพื่อสนับสนุน                  
การด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านฝาง กิ่งอ าเภอสระใคร จังหวัดหนองคาย                        
พบว่ารูปแบบการพัฒนาขีดความสามารถของทีมงาน คือ การอบรม สัมมนา และศึกษาดูงานส่วน
ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน คือ สมาชิกทีมงานบางคนไม่ให้ความร่วมมือในการ
ด าเนินงานตามแผนไม่เห็นความส าคัญของการท างานเป็นทีมขาดทักษะใน การปฏิบัติงานและ
การบูรณาการระหว่างหน่วยงานในพื้นที่การปฏิบัติงานตามแผนเป็นช่วงฤดูของการท านาท าให้
ไม่ได้รับความร่วมมือในการด าเนินกิจกรรมจากชาวบ้านเท่าที่ควรห้วงระยะเวลาการปฏิบัติงานตาม
แผนสั้นเกินไปท าให้กิจกรรมไม่เห็นผลเป็นรูปธรรมทีมงานขาดปัจจัยสนับสนุนการด าเนินงาน 
เช่น งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ ทีมงานมีภารกิจมากเกินไปท าให้ไม่มีส่วนร่วมขาดปฏิสัมพันธ์ และ
ท าให้การท างานเกิดความล่าช้าไม่มีประสิทธิภาพรวมทั้งทีมงานไม่ได้รับการส่งเสริม สนับสนุน 
ช่วยเหลือ หรือติดตามงานจากผู้รับผิดชอบหรือผู้เกี่ยวข้องโดยตรงท าให้ทีมงานขาดความมั่นใจใน
การท างาน 
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วราภรณ์ ไม้สนธิ์ (2553, น.150-155) ได้ศึกษาการพัฒนาการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลพบพระ อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก พบว่า พนักงาน
ผู้ปฏิบัติงาน ไม่สามารถรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย พนักงานผู้ปฏิบัติงานไม่
ยอมรับในหัวหน้าคณะท างานและทีมงาน พนักงานขาดความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกับ
ทีมงานใหม่ที่ได้รับมอบหมายให้ด าเนินการร่วมกัน เกิดความขัดแย้งในทีมงาน พนักงาน
ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถแลกเปลี่ยนความคิดกันอย่างเปิดเผย ไม่มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจใน
ทีมงาน ไม่ยอมรับในศักยภาพและความสามารถของเพื่อนร่วมงาน ว่าจะท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายและช่วยเหลืองานของตนได้ มีความขัดแย้งทางด้านความคิด การตัดสินใจร่วมกันยังมี
น้อย ส่วนใหญ่จะให้หัวหน้าคณะท างานเป็นผู้น าในการตัดสินใจ ขาดการใช้ข้อมูล ใน                         
การประกอบการตัดสินใจในทีมงาน ท าให้ทีมงานขาดความเชื่อมั่นและไม่ให้ความร่วมมือใน              
การท า กิจกรรม/โครงการ แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของพนักงานผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลพบพระ ต้องมีการจัดประชุมรูปแบบต่าง ๆ เช่น ประชุมกลุ่มใหญ่ กลุ่ม
ย่อย ประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานทุกคนทราบวัตถุประสงค์ร่วมกัน มี                  
การจัดแบ่งกิจกรรมให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ มีการประชุมชี้แจงให้พนักงานผู้ปฏิบัติงาน              
ทุกคนทราบขอบเขตของบทบาทและหน้าที่ของแต่ละคนให้เข้าใจและยอมรับความแตกต่างซึ่งกัน
และกัน มีการจัดฝึกอบรมพัฒนางานให้แก่พนักงานผู้ปฏิบัติงาน เพื่อผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้                       
ความเข้าใจและมองงานในลักษณะทั้งระบบ มิใช่มองเฉพาะงานส่วนใดส่วนหนึ่ง มีการจัดกิจกรรม
นิเทศภายในหน่วยงาน เช่น การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การสร้างขวัญและก าลังใจ เพื่อพัฒนา
ทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน มีการจัดสัมมนาเพื่อให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานได้แสดง               
ความคิดเห็น มีการอภิปรายถกเถียงในหลักการและเหตุผลของตน พร้อมทั้งใช้ข้อมูลประกอบ                
การตัดสินใจ ซึ่งจะท าให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานให้ความร่วมมือและเต็มใจท างานร่วมกันเป็นอย่าง 

ลลิดา ศรีสัมพันธ์ (2553, น. 79-80) ได้ศึกษาปัจจัยทางด้านการบริหารงานที่มีผลต่อการ
สร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ: กรณีศึกษาอาจารย์คณะบริหารธุรกิจวิทยาลัยราชพฤกษ์ พบว่า
ระดับความคิดเห็นของคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจต่อปัจจัยทางด้านการบริหารงานด้านความ
รอบคอบในการพิจารณาด้านการต้องการการยอมรับจากผู้อ่ืนด้านความเชี่ยวชาญในการท างานด้าน
การกระตุ้นเพื่อนร่วมงานด้านการประสานงานด้านความคิดสร้างสรรค์ด้านความก้าวหน้าในงานที่
ท าและด้านความเป็นผู้น าอยู่ในระดับมาก 

สัมมนา  สีหมุ่ย (2553, น. 103-104)ได้ศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา พบว่าประสิทธิภาพ           
การท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญใน
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หน้าที่ความรับผิดชอบและยอมรับที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามมติของทีมงาน มีความรู้ความเข้าใจใน
บทบาทหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดี มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจทีมงาน จึงท าให้บรรยากาศใน              
การท างานเกิดความเป็นมิตรที่ดีต่อกัน ผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้พนักงานทุก
ส่วนราชการสามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันมากขึ้น โดยสนับสนุนให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและเข้ามามีบทบาทการทางานเป็นทีม 

 



 

บทที ่3 
ระเบียบวิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้  เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ โดยผู้วิจัยน าเสนอวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. ขั้นตอนการด าเนินการ 
3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่านและ

อุตรดิตถ์ ในปีการศึกษา 2557  จ านวน  17 แห่ง ผู้บริหาร จ านวน 17  คน และครู จ านวน  1,188 คน 
รวมประชากรทั้งหมด 1,205 คน ตามรายละเอียดในตารางที่ 3 ดังต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 3  แสดงจ านวนประชากร จ าแนกตามจังหวัด 
 

จังหวัด จ านวนโรงเรียน จ านวนประชากร 
จังหวัดแพร่ 5 397 
จังหวัดน่าน 3 337 
จังหวัดอุตรดิตถ์ 9 471 

รวม 17 1,205 
 



110 

กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ผู้บริหารและครู ในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล 
จังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ ในปีการศึกษา 2557  โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตาราง           
เครจซีและมอร์แกน(Krejcie and Morgan, 1970, p. 608) ใช้ผู้บริหารทั้งหมด 17 คน และครูจ านวน 
291 คน ในสถานศึกษา สังกดัเทศบาล จังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
หลายขั้นตอนไดดั้งนี้ 

1. ก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดเทศบาล 
จังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ ใช้การเลือกแบบเจาะจงก าหนดผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล 
จังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ เป็นกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งหมด 17 คน 

2. ก าหนดกลุ่มตัวอย่างของครู ในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่านและ
อุตรดิตถ์ จ านวน 291 คน แบ่งสัดส่วนของครูในสถานศึกษาเป็น 3 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดแพร่ น่าน 
และอุตรดิตถ์ โดยได้จ านวนครูในสถานศึกษาได้มาจาการเทียบบัญญัติไตรยางค์ ตามตารางดังนี้ 

 
ตารางที่ 4 แสดงการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง  
 

จังหวัด โรงเรียน 
จ านวนครู 

ประชากรครู กลุ่มตัวอย่างครู 
แพร่ 1.โรงเรียนเทศบาลวัดเหมืองแดง   102 25 

2.โรงเรียนเทศบาลวัดชัยมงคล 57 14 
3.โรงเรียนเทศบาลวัดหัวข่วง 79 19 
4.โรงเรียนเทศบาลวัดสวรรคนิเวศ 83 20 
5.โรงเรียนสาธิตเทศบาลบ้านเชตวัน 71 17 

น่าน 1.โรงเรียนเทศบาลบ้านพระเนตร 
(สามัคคีวิทยาคาร)   

112 27 

2.โรงเรียนเทศบาลบ้านภูมินทร์ 
(จุมปีวนิดาภรณ์) 

53 13 

3.โรงเรียนเทศบาลบ้านสวนตาล 
(ดรุณวิทยา) 

103 25 

 
  

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%A8&action=edit&redlink=1
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

จังหวัด โรงเรียน 
จ านวนครู 

ประชากรครู กลุ่มตัวอย่างครู 
อุตรดิตถ์ 1.โรงเรียนเทศบาลท่าอิฐ  123 30 

2.โรงเรียนเทศบาลวัดคลองโพธิ์ 108 26 
3.โรงเรียนเทศบาลวัดเกษมจิตตาราม 32 8 
4.โรงเรียนเทศบาลวัดท้ายตลาด 40 10 
5.โรงเรียนเทศบาลวัดไผ่ล้อม 38 9 
6.โรงเรียนเทศบาลวัดหนองผา 95 23 
7.โรงเรียนเทศบาลศรีพนมมาศ 59 14 
8.โรงเรียนเทศบาลหัวดง (ป.ฟักอังกูร) 23 6 
9.โรงเรียนเทศบาลร่วมจิต 10 2 

 รวม 1,188 291 
 
ตัวแปร/ปัจจัยที่ควรก าหนดไว้ดังนี้ 
X1  หมายถึง  ปัจจัยด้านกระบวนการท างาน 
X2  หมายถึง  ปัจจัยด้านการตัดสินใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 
X3  หมายถึง  ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ 
Ŷ    หมายถึง  สร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Z หมายถึง  สร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยศึกษาจากเอกสาร 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ(Check list) 

ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา                
สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  
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ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  

แบบสอบถามในตอนที่ 2-3 มีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ  (Rating scale)  
ตามแบบของ Likert (บุญชม ศรีสะอาด, 2545,น. 99)  โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะประมาณค่าระดับ
ของ การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 
และค่าระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล  
ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  

ซึ่งผู้วิจัยก าหนดค่าคะแนน 5 ระดับ มีความหมายดังต่อไปนี้ 
ระดับ   5  หมายถึง  มีการสร้างทีมงานในระดับมากที่สุด 
ระดับ   4  หมายถึง  มีการสร้างทีมงานในระดับมาก 
ระดับ   3  หมายถึง  มีการสร้างทีมงานในระดับปานกลาง 
ระดับ  2   หมายถึง  มีการสร้างทีมงานในระดับน้อย 
ระดับ  1   หมายถึง  มีการสร้างทีมงานในระดับน้อยที่สุด 
มีการแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถามดังนี้ 
4.50 – 5.00 หมายถึง  มีการปฏิบัติหรือด าเนินการในระดับมากที่สุด 
3.50 – 4.49 หมายถึง  มีการปฏิบัติหรือด าเนินการในระดับมาก 
2.50 – 3.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติหรือด าเนินการในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49 หมายถึง  มีการปฏิบัติหรือด าเนินการในระดับน้อย 
1.00 – 1.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติหรือด าเนินการในระดับน้อยที่สุด 
และหาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ              
เพียร์สัน ( r ) (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545, น. 100) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71 -1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31 -0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01 -0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   00    หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กัน 
การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ  
การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน าข้อมูลมาก าหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจัยและสร้างนิยามตัวแปร 
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2. สร้างเคร่ืองมือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และครอบคลุมกรอบแนวคิดในการวิจัย
ที่ก าหนดและนิยามตัวแปร  เพื่อก าหนดเป็นโครงสร้างของเคร่ืองมือเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา               
เพื่อตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ 

3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 5 คน(ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content validity) ดัชนีความ
สอดคล้องของค าถามกับวัตถุประสงค์ แล้วหาค่า IOC (Index of Item Objective Congruence)  โดย
เลือกค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5  ขึ้นไป(สุวิมล  ติรกานันท์, 2550, น. 166) 

4. น าเคร่ืองมือที่ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ น าไปทดลองใช้ (Try out) 
กับโรงเรียนเทศบาลสวรรคโลกประชาสรรค์ จ านวน 30 คน  ในระหว่างวันที่ 23 มิถุนายน-                     
6 กรกฎาคม พ.ศ. 2557 น าเคร่ืองมือกลับมาค านวณหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability)  โดยใช้สูตร
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาคได้ค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ เท่ากับ 0.80 

5. น าแบบสอบถามไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
และครูในสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ จ านวน 308 คน ในระหว่าง
วันที่ 23 สิงหาคม- 24 กันยายน พ.ศ. 2557 

6. น าแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อศึกษาและพัฒนาการสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ถึงผู้อ านวยการ

โรงเรียนที่เป็นประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 
2. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนสังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 

ทางไปรษณีย์ 
3. หลังจากส่งแบบสอบถามแล้วไป 9 วัน ผู้วิจัยได้มีการประสานงานกับกลุ่มตัวอย่างใน

การส่งแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย์ ส าหรับแบบสอบถามที่ส่งไปจ านวน 308 ฉบับในระหว่าง
วันที่ 23 สิงหาคม- 24 กันยายน พ.ศ. 2557  ได้รับกลับคืนมา 300 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 97.40   

  

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&cad=rja&uact=8&ved=0CCcQFjAC&url=https%3A%2F%2Fplus.google.com%2F110181323426565299062%2Fabout%3Fgl%3Dth%26hl%3Dth&ei=CokOVc2jDoezuASNxoDwCA&usg=AFQjCNGNPCLuOpywJCInM0IFWou-6o9Okg&sig2=Fao03dGmKHRwtvbYWzf2ZQ&bvm=bv.88528373,d.c2E
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การวิเคราะห์ข้อมูล   
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ซึ่งมีสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

ดังต่อไปนี้ 
1. วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นแบบส ารวจรายการ 

(Checklist) โดยใช้ค่าแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ 
2. วิเคราะห์การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน 

และอุตรดิตถ์โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
3. วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล  

ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติและการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

4. วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ 
เพียร์สัน ( r ) (Pearson’s Product Moment Correlation) 

 
 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาสภาพการสร้างทีมงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดเทศบาล เขตจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ ศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล เขตจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์  
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดเทศบาล เขตจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ และสร้างสมการพยากรณ์การสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล เขตจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์โดยผู้วิจัยท าการวิเคราะห์
ข้อมูล น าเสนอตามล าดับดังนี้ 

1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
2. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
X   แทน  ตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
Z   แทน  ตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  

1X  แทน  ปัจจัยด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ 

2X  แทน  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 

3X  แทน  ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ 
Y   แทน  การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน

และอุตรดิตถ์  
R   แทน  ค่าการถดถอยพหุคูณ 
2R   แทน  ค่าอ านาจในการพยากรณ์ 

b,   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและ
คะแนนมาตรฐาน ตามล าดับ  

bSE  แทน  ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร
พยากรณ์ 
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estSE   แทน  ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
a   แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
Ŷ , Z  แทน  คะแนนการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล  

เขตจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ที่ได้จากการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ตามล าดับ 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ผู้ศึกษาค้นคว้าได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เป็น 5 ตอน 

ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล  

ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 

ตอนที่ 1 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีขนาดตัวอย่าง 

จ านวน 308 คน เมื่อท าการเก็บรวบรวมมาแล้วท าการตรวจสอบ และน าเฉพาะแบบสอบถามชุดที่
สมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์ข้อมูล จ านวน 300 คน คิดเป็นร้อยละ 97.40 ของจ านวนแบบสอบถาม 
แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
112 
196 

 
36.36 
63.64 

รวม 308 100.00 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 
ตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 
2. อายุ 
 20 – 30 ป ี
 31 – 40 ปี 
 41 – 50 ป ี
 51 – 60 ป ี  

 
42 
101 
97 
60 

 
14.00 
33.67 
32.33 
20.00 

รวม 300 100.00 
3. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

 
194 
85 
21 

 
64.67 
28.33 
7.00 

รวม 300 100.00 
4. ต าแหน่งหน้าที่งาน 
 ครูผู้สอน 

ผู้บริหารสถานศึกษา/รองผู้บริหารฯ/รักษาการผู้อ านวย                
การสถานศึกษา 

 
246 
54 

 
82.00 
18.00 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.67 และเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 37.33 

มีอายุส่วนใหญ่ อยู่ระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.67 รองลงมาคือ อายุระหว่าง  
41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.33 อายุระหว่าง 51 – 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.00 และอายุระหว่าง   
20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.00 

การศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.67 รองลงมาคือ
มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 28.33 มี และมีการศึกษาระดับปริญญาเอก  
คิดเป็นร้อย 7.00 

ต าแหน่งหน้าที่การท างาน เป็นครูผู้สอน คิดเป็นร้อยละ 82.00 รองลงมาคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษา/รองผู้บริหารฯ/รักษาการผู้อ านวยการสถานศึกษา คิดเป็นร้อยละ 18.00 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล
จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ ์

จากการศึกษาข้อมูลการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ 
น่านและอุตรดิตถ์ ได้แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
ตารางที่  6 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในภาพรวม 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับปฏิบัติ 
การสร้าง
ทีมงาน 

1. ด้านการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย 3.92 0.99 มาก 
2. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 3.97 0.54 มาก 
3. ด้านบทบาทและมอบหมายงานที่ชัดเจน 3.92 0.57 มาก 
4. ด้านภาวะผู้น า 3.86 0.48 มาก 
5. ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมาย 

ที่เห็นพ้องต้องกัน 3.96 0.61 มาก 
รวม 3.91 0.27 มาก 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก                
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีระดับปฏิบัติการสร้างทีมงานอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยตามล าดับ จากมากไปหาน้อย 3  ล าดับพบว่า ด้านการมีส่วนร่วมใน                   
การท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 รองลงมาคือ ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้อง
ต้องกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96  และด้านการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย กับ ด้านบทบาทและ
มอบหมายงานที่ชัดเจน 
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ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านการติดต่อสื่อสาร 
แบบเปิดเผย 

 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับปฏิบัติ 
การสร้าง
ทีมงาน 

ด้านการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย   
1 ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข้อมูลข่าวสารระหว่าง

บุคลากรในสถานศึกษาทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษาอยู่เสมอ 3.73 0.97 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษา
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างบุคลากรอย่าง
เปิดเผยและตรงไปตรงมา 3.83 0.97 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาติดตามข้อมูลย้อนกลับ เพื่อให้
เกิดความมั่นใจว่าบุคลากรได้รับรู้ความหมายหรือ
เข้าใจถูกต้องตรงกันทุกคน 3.95 0.95 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรได้รับข้อมูล
ข่าวสารที่ชัดเจนเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 3.92 0.95 มาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรได้รับรู้ปัญหา              
การด าเนินงานของสถานศึกษาอย่างตรงไปตรงมา 3.62 1.06 มาก 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษา                  
มีการปรึกษาหารืออย่างตรงไปตรงมาเพื่อหาข้อยุติ 
เมื่อมีความคิดที่แตกต่าง 4.07 0.97 มาก 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรมีการติดต่อสื่อสาร 
การประสานงานและความร่วมมือกระท าได้
โดยง่ายสะดวกรวดเร็ว 3.85 1.00 มาก 
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ตารางที่ 7 (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับปฏิบัติ 
การสร้าง
ทีมงาน 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา           
มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 3.95 0.92 มาก 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาติดต่อสั่งการตามล าดับขั้นตอน
อย่างถูกต้องและเหมาะสม 3.79 1.03 มาก 

10 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรใน
สถานศึกษามีการประสานการท างานด้วย                
ความจริงใจอย่างกัลยาณมิตร 3.90 0.91 มาก 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาดูแลบุคลากรในสถานศึกษา 
ทุกคนให้ท างานร่วมกันด้วยความสามัคคีและมี
ความรับผิดชอบต่องาน 3.92 0.99 มาก 
รวมเฉลี่ยด้านการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย 3.86 0.43 มาก 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ
พบว่า ข้อ 6 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษามีการปรึกษาหารืออย่างตรงไปตรงมา
เพื่อหาข้อยุติ เมื่อมีความคิดที่แตกต่าง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.07 รองลงมามี 2 ข้อคือ ข้อ 3ผู้บริหาร
สถานศึกษาติดตามข้อมูลย้อนกลับ เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าบุคลากรได้รับรู้ความหมายหรือเข้าใจ
ถูกต้องตรงกันทุกคน และข้อ 8 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษามีการติดต่อสื่อสาร
กันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3.95  
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ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านการมีส่วนร่วม 
ในการท างาน 

 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับปฏิบัติ 
การสร้าง
ทีมงาน 

ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน   
1 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศในการท างาน

แบบเป็นกันเองและตื่นตัวในการท างาน 4.00 0.94 มาก 
2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรใน

สถานศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงาน
ของสถานศึกษา 3.95 0.91 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษา 
มีส่วนร่วมในการก ากับติดตาม การด าเนินงานของ
สถานศึกษาอย่างต่อเน่ือง 3.92 1.02 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรใน
สถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ 
เสนอข้อคิดเห็น 4.05 0.93 มาก 

5 บุคลากรในสถานศึกษาทุกคนยอมรับฟังค าชี้แนะ
จากเพื่อนร่วมงานด้วยความเต็มใจ 3.96 0.97 มาก 

6 บุคลากรในสถานศึกษาทุกคนช่วยเหลือกันเพื่อให้
การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 3.99 0.99 มาก 

7 บุคลากรในสถานศึกษายอมรับในความรู้
ความสามารถของเพื่อนร่วมงานทุกคน 3.94 0.98 มาก 
รวมเฉลี่ยด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 3.97 0.54 มาก 

  
จากตารางที่ 8 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยพบว่า 
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ข้อ 4 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและเสนอ
ข้อคิดเห็น มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.05 รองลงมาคือ ข้อ 1 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศใน
การท างานแบบเป็นกันเองและตื่นตัวในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และข้อ 6 บุคลากรใน
สถานศึกษาทุกคนช่วยเหลือกันเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 

 
ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านบทบาทและ                         
การมอบหมายงานที่ชัดเจน 

 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับปฏิบัติ 
การสร้าง
ทีมงาน 

ด้านบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน   
1 ผู้บริหารก าหนดบทบาทหน้าที่รับผิดชอบแต่ละ

บุคคลเป็นลายลักษณ์อักษรไว้อย่างชัดเจนครบถ้วน 3.86 1.01 มาก 
2 บุคลากรในสถานศึกษาทุกคนรู้หน้าที่ของตนเอง

และของเพื่อนร่วมงาน 3.93 1.03 มาก 
3 ผู้บริหารก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากร

โดยค านึง ถึงความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล
ก่อนมอบหมายงาน 3.97 1.01 มาก 

4 บุคลากรในสถานศึกษามีการปฏิบัติงานคนละหน้าที่
โดยไม่มีการซ้ าซ้อนกัน 3.90 0.96 มาก 

5 บุคลากรในสถานศึกษามีความส านึกใน                       
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 3.93 0.95 มาก 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากร
ปฏิบัติงานและเสนองานที่ได้รับมอบหมาย               
ตามสถานการณ์ อย่างเหมาะสม 3.92 0.94 มาก 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานให้แก่บุคลากร
ทุกคนอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม 3.93 0.93 มาก 

รวมเฉลี่ยด้านบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน 3.92 0.57 มาก 
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จากตารางที่ 9 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านบทบาทและการมอบหมายงานที่
ชัดเจน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงตามล าดับจากมากไป
หาน้อยพบว่า ข้อ 3 ผู้บริหารก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรโดยค านึง ถึงความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคลก่อนมอบหมายงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 3.97 รองลงมามี 3 ข้อ
คือ ข้อ 2 บุคลากรในสถานศึกษาทุกคนรู้หน้าที่ของตนเองและของเพื่อนร่วมงาน  ข้อ 5 บุคลากรใน
สถานศึกษามีความส านึกในความรับผิดชอบต่อหน้าที่และข้อ 7 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน
ให้แก่บุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 

 
ตารางที่ 10  แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปฏิบัติการสร้างทีมงานของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านภาวะผู้น า 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับปฏิบัติ 
การสร้าง
ทีมงาน 

ด้านภาวะผู้น า   
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหาร

จัดการความขัดแย้ง 3.86 0.99 มาก 
2 ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจสั่งการได้ชัดเจนเป็นที่

เข้าใจและยอมรับของบุคลากรในสถานศึกษา 3.94 0.94 มาก 
3 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรใน

สถานศึกษาผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น าและ 
ผู้ตามในสถานการณ์ที่เหมาะสม 3.70 1.00 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ศิลปะในการจูงใจผู้ร่วมงาน
ให้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วย               
ความเต็มใจ 3.98 0.92 มาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจบุคลากรใน
สถานศึกษาและยอมรับว่าแต่ละคนเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่                        
ของตนเอง 3.83 0.94 มาก 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับปฏิบัติ 
การสร้าง
ทีมงาน 

6 ผู้บริหารสถานศึกษากระจายอ านาจให้แก่ผู้ได้                 
รับมอบหมายงานตามสายงานที่ก าหนดไว้ 3.73 1.04 มาก 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาสบุคลากรใน
สถานศึกษาปฏิบัติงานตามความรู้ ความสามารถ
ความถนัดของแต่ละบุคคล 3.76 1.01 มาก 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแก้ไขเหตุการณ์เฉพาะ
หน้าได้ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 3.87 0.94 มาก 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรใน
สถานศึกษามีเสรีในการคิดริเร่ิมและเลือกวิธีใน             
การปฏิบัติงาน 4.05 0.88 มาก 

รวมเฉลี่ยด้านภาวะผู้น า 3.86 0.48 มาก 
  

จากตารางที่ 10 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านภาวะผู้น า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.86  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อ 9 ผู้บริหาร
สถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษามีเสรีในการคิดริเร่ิมและเลือกวิธีในการปฏิบัติงาน 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.05 รองลงมาคือ ข้อ 4 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ศิลปะในการจูงใจผู้ร่วมงานให้
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และ ข้อ 2 ผู้บริหาร
สถานศึกษาตัดสินใจสั่งการได้ชัดเจนเป็นที่เข้าใจและยอมรับของบุคลากรในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.94  
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ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน
และเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 

 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับปฏิบัติ 
การสร้าง
ทีมงาน 

ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน   
1 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษามี

ส่วนร่วมก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย               
เพื่อการด าเนินงานของสถานศึกษา 3.93 0.94 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดวิธีปฏิบัติงานแก่
บุคลากรในสถานศึกษาอย่างชัดเจน 3.86 1.05 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษา       
ทุกคนเขียนวัตถุประสงค์และเป้าหมายการปฏิบัติ
ของตนเองให้สอดคล้องกับเป้าหมายหลักของ
สถานศึกษา 3.96 0.90 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาประชุม ชี้แจงถึงผลลัพธ์ที่
ต้องการให้บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายและ
เป้าหมายของสถานศึกษา 4.01 0.92 มาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อว่าทุกคนสามารถ
ร่วมกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 4.01 0.96 มาก 
รวมเฉลี่ยด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมาย 

ที่เห็นพ้องต้องกัน 3.96 0.61 มาก 
  

จากตารางที่ 11 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่
เห็นพ้องต้องกัน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงตามล าดับ
จากมากไปหาน้อย พบว่า มี 2 ข้อ คือ ข้อ 4 ผู้บริหารสถานศึกษาประชุม ชี้แจงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการ
ให้บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายและเป้าหมายของสถานศึกษา และข้อ 5 ผู้บริหารสถานศึกษามี
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ความเชื่อว่าทุกคนสามารถร่วมกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.01 
รองลงมาคือ ข้อ 3 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษาทุกคนเขียนวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายการปฏิบัติของตนเองให้สอดคล้องกับเป้าหมายหลักของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
และข้อ 1 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมายเพื่อการด าเนินงานของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94  

 

ตอนที ่3  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 

จากการศึกษาข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลเทศบาล จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ได้แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 
รวมรายด้าน 

 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ปัจจัยด้านกระบวนการท างานและ 
การตัดสินใจ 

3.76 0.56 มาก 

2. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 3.86 0.61 มาก 
3. ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ 3.95 0.61 มาก 

รวม 3.86 0.37 มาก 
 

จากตารางที่ 12 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.86  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า 3 ด้าน มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.76 – 3.95 โดยปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ                      
มีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 รองลงมาคือ ปัจจัยด้าน
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ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86  และปัจจัยด้านกระบวนการท างานและ                          
การตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 

 
ตารางที่ 13 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ปัจจัยด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ จ าแนกรายข้อ 
 

ข้อค าถาม 
 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน 

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ    
1 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถตัดสินใจได้เอง  

มีความยืดหยุ่นตามความจ าเป็นอ่ืนๆที่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ 3.80 0.98 มาก 

2 บุคลากรในสถานศึกษามีโอกาสแสดงความคิดเห็น
ก่อนตัดสินใจ 3.70 0.98 มาก 

3 บุคลากรในสถานศึกษาร่วมพิจารณาตัดสินใจเลือก
ทางเลือกที่ดีที่สุดร่วมกัน 3.84 0.93 มาก 

4 การตัดสินใจของบุคลากรในสถานศึกษามีลักษณะ
เป็นการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมยึดหลัก
ประชาธิปไตย 3.74 0.98 มาก 

5 บุคลากรในสถานศึกษาให้การยอมรับต่อ                     
การตัดสินใจของกันและกัน 3.72 1.03 มาก 

6 บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนด 
แนวทางและจุดเน้นของโรงเรียน 3.77 0.98 มาก 

รวมเฉลี่ย ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ 3.76 0.56 มาก 
 

จากตารางที่ 13 พบว่า ปัจจัยดา้นกระบวนการท างานและการตัดสินใจส่งผลต่อการสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ พบว่า ภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76  และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงตามล าดับจากมากไปหา
น้อย พบว่า ข้อ 3 บุคลากรในสถานศึกษาร่วมพิจารณาตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดร่วมกัน                  
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 3.84 รองลงมาคือ ข้อ 1 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถตัดสินใจได้เอง                  
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มีความยืดหยุ่นตามความจ าเป็นอ่ืนๆที่เหมาะสมกับสถานการณ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และข้อ 6 
บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนด แนวทางและจุดเน้นของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.77 

 
ตารางที่ 14 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก จ าแนกรายข้อ 
 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วน 

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก    
1 บุคลากรในสถานศึกษาช่วยเหลือเกื้อกูลกันและมี

ความเอ้ืออาทรกันในการปฏิบัติงาน 3.77 1.00 มาก 
2 บุคลากรในสถานศึกษามีความสุขกับการ

ปฏิบัติงานและการอยู่ร่วมกัน 3.83 0.94 มาก 
3 บุคลากรในสถานศึกษายอมรับฟังและยอมรับ

ความสามารถ ซึ่งกันและกัน 3.84 0.96 มาก 
4 บุคลากรในสถานศึกษาแนะน าการปฏิบัติงาน 

ซึ่งกันและกัน 3.97 0.90 มาก 
5 บุคลากรในสถานศึกษามีความอดกลั้นและ 

ให้อภัยต่อความขัดแย้ง 3.91 0.89 มาก 
 รวมเฉลี่ยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 3.86 0.61 มาก 

 
จากตารางที่ 14 พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกส่งผลต่อการสร้างทีมงาน

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 4 บุคลากรในสถานศึกษาแนะน าการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน               
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 รองลงมาคือ ข้อ 5 บุคลากรในสถานศึกษามีความอดกลั้นและให้อภัยต่อ         
ความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และ ข้อ 3 บุคลากรในสถานศึกษายอมรับฟังและยอมรับ
ความสามารถ ซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 
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ตารางที่ 15 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ จ าแนกรายข้อ 

 

ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย 
ส่วน 

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ด้านการสร้างความไว้วางใจ    
1 บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกันปฏิบัติงานด้วย

บรรยากาศที่มีความเป็นกันเอง 3.90 0.99 มาก 
2 บุคลากรในสถานศึกษาประสานการปฏิบัติงาน

ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 3.92 0.97 มาก 
3 บุคลากรในสถานศึกษายินดีและเต็มใจปฏิบัติงาน

ร่วมกันอย่างเต็มความสามารถ 3.94 0.91 มาก 
4 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถแสดงความคิดเห็นได้

อย่างเปิดเผย 3.95 0.92 มาก 
5 บุคลากรในสถานศึกษาเชื่อมั่นในความสามารถของ

สมาชิกในกลุ่ม 4.04 0.94 มาก 
 รวมเฉลี่ยด้านการสร้างความไว้วางใจ 3.95 0.61 มาก 

 
จากตารางที่ 15 พบว่า ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจส่งผลต่อการสร้างทีมงานของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และเมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ 5 บุคลากรในสถานศึกษาเชื่อมั่นในความสามารถของสมาชิกในกลุ่ม                 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 รองลงมาคือ ข้อ 4 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่าง
เปิดเผย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และ ข้อ 3 บุคลากรในสถานศึกษายินดีและเต็มใจปฏิบัติงานร่วมกัน 
อย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 
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ตอนที ่4 ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ปัจจัยทีส่่งผลต่อการสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  
 
ตารางที่ 16 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์กับตัวแปรตาม 
 

ตัวแปร ( 1X ) ( 2X ) ( 3X ) (Y ) 
ปัจจัยด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ (X1)  1.00 .122* -.035 .116* 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2)  1.00 .165* -.089 
ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ (X3)   1.00 .123* 
การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาฯ (Y)    1.00 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 16 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ด้วยกันทั้ง  
3 ตัว มีค่าเป็นบวกเกือบทั้งหมด ยกเว้น 1 ค่า คือ (X1 กับ 3X ) มีค่าความสัมพันธ์ติดลบ (-.035) มี
นัยส าคัญทางสถิติ จ านวน 5 ค่า ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ มีค่าตั้งแต่ .122 .165 ตัวแปรพยากรณ์ 
คู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์สูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) กับ 
ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ (X3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์กับ 
ตัวแปรตาม พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรตาม อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 เกือบทุกตัวแปร ยกเว้นปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) ไม่มีความสัมพันธ์
กัน 
 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ในการวิเคราะห์ตอนนี้ เพื่อศึกษาว่าตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 3 ตัว สามารถร่วมกันพยากรณ์

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และ
อุตรดิตถ์ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ และสร้างสมการพยากรณ์อิทธิพลต่อการสร้างทีมงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ โดยผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้เทคนิคการถดถอยแบบพหุคูณแบบปกติ (Multiple Linear Regression Analysis) และ 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Linear Regression Analysis) 
ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

 

60 
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1. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Multiple Linear Regression Analysis) 
เพื่อวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบปกติ หาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ผลการวิเคราะห์ดังแสดงใน
ตารางที่ 17 
 
ตารางที่ 17 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ  
 
ตัวแปรพยากรณ์ b  bSE    t  Sig 
Constant 3.623 .165 - 22.016 .000 

1X  .067 .028 .137 2.385* .018 

2X  -.059 .026 -.130 -2.240* .026 

3X  .067 .026 .149 2.581* .010 
R = .214 estSE =  .26894  F = 4.713  
2R = .046 2

AdjustedR = .036 

*p< 0.05 
  

จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 
ปัจจัยด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ (X1) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) 
และปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ (X3) กับตัวแปรตาม คือ การสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร
พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ .067, -.059 และ .067 ตามล าดับ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ .214 มีค่าอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 46 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ
พยากรณ์เท่ากับ .26894 และค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ที่อยู่ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 3.623 ซึ่ง
สามารถเขียนสมการพยากรณ์อิทธิพลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดเทศบาล
จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานตามล าดับ ดังนี้ 
 Ŷ = 3.623 + .067 X1 +(-.059) X2 + .067 X3  
 Z = .137 X1 + (-.130) X2 +.149 X3  
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2. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Linear Regression 
Analysis) 

เพื่อค้นหาตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดในการพยากรณ์ ตัวแปรที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ผล                  
การวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ 18 
 
ตารางที่ 18 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 

ตัวแปรพยากรณ์ b  bSE    t  Sig 

Constant 3.623 .103 - 35.808 .000 
X3 .067 .026 .149 2.581* .000 
X1 .067 .028 .137 2.385* .010 
X2 -.059 .026 -.130 -2.240* .026 
R = .214 estSE =  .26894 F = 4.713 
2R = .046  2

AdjustedR = .036 

*p < .05 
  

จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ ปัจจัยด้านกระบวนการท างาน
และการตัดสินใจ (X1) ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ (X3) และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิก (X2) กับตัวแปรตาม คือ การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัด
แพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 
.067, .067 และ -.059 ตามล าดับ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากับ .214 มีค่าอ านาจ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 46 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ .26894 และค่าคงที่
ของสมการพยากรณ์ที่อยู่ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 3.623 ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์อิทธิพล
ต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  
ในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานตามล าดับ ดังนี้ 
  Ŷ = 3.623 + .067 X1 + .067 X3 +(-.059) X2  
  Z = .137 X1 +.149 X3 + (-.130) X2  
 
 



บทที ่5  
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอ 

 
การวิจัยเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล  

ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์อภิปรายผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับปฏิบัติการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล                

ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์  
2. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

เทศบาล เขตจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ 
4. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล  

ในจังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ 
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่านและ

อุตรดิตถ์ ในปีการศึกษา 2557 จ านวน 17 แห่ง ผู้บริหาร จ านวน 17 คน และครู จ านวน 1,181 คน 
รวมประชากรทั้งหมด 1,208 คน 

2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครู ในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่าน
และอุตรดิตถ์ จ านวน 308 คน เป็นผู้บริหารทั้งหมด 17 คน และครูจ านวน 291 คน  

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยศึกษาจากเอกสาร 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ(Check list) 

ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  
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ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  

 

สรุปผลการวิจัย 
จากการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล

จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
1. ผลการวิเคราะห์การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ 

น่านและอุตรดิตถ์ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีระดับปฏิบัติการสร้างทีมงานอยู่ในระดับมาก                   
ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่
เห็นพ้องต้องกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ด้านบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.92 ด้านการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และด้านภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.86 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล
จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา           
สังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 3 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง                  
3.76 – 6.95 โดยปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ มีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก     
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และปัจจัยด้าน
กระบวนการท างานและการตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.7 

3. ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ด้วยกันทั้ง 3 ตัว มีค่าเป็นบวกเกือบ
ทั้งหมด ยกเว้น 1 ค่า คือ (X1 กับ 3X ) มีค่าความสัมพันธ์ติดลบ (-.035) มีนัยส าคัญทางสถิติ              
จ านวน 5 ค่า ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ มีค่าตั้งแต่ .122.165 ตัวแปรพยากรณ์คู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์สูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) กับปัจจัยด้านการสร้าง                
ความไว้วางใจ (X3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์กับตัวแปรตาม พบว่า ตัว
แปรพยากรณ์ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรตาม อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เกือบทุกตัว
แปร ยกเว้นปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
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4. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 4.1 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Multiple Linear Regression Analysis) 
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยด้าน

กระบวนการท างานและการตัดสินใจ (X1) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) และ            
ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ (X3) กับตัวแปรตาม คือ การสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร
พยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ .067, -.059 และ .067 ตามล าดับ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ .214 มีค่าอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 4.6 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ                       
การพยากรณ์เท่ากับ .26894 และค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ที่อยู่ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 3.623             
ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์อิทธิพลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดเทศบาล
จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานตามล าดับ ดังนี้ 

 

 Ŷ = 3.623 + .067 X1 +(-.059) X2 + .067 X3 
 Z = .137 X1 + (-.130) X2 +.149 X3 
 4.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Linear 

Regression Analysis) 
ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ ปัจจัยด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ 

(X1) ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ (X3) และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) กับ
ตัวแปรตาม คือ การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และ
อุตรดิตถ์ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ .067, .067 และ -
.059 ตามล าดับ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .214 มีค่าอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 4.6 
มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ .26894 และค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ที่อยู่
ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 3.623 ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์อิทธิพลต่อการสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในรูปคะแนนดิบ และคะแนน
มาตรฐานตามล าดับ ดังนี้ 

  Ŷ = 3.623 + .067 X1 + .067 X3 +(-.059) X2 
  Z = .137 X1 +.149 X3 + (-.130) X2 
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อภิปรายผล 
1. จากผลการวิเคราะห์การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัด

แพร่ น่านและอุตรดิตถ์ ซึ่งพบว่าผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีระดับการสร้างทีมงานอยู่ใน
ระดับมากโดยเรียงล าดับที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.97 ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 และ
ด้านบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ทั้งนี้เป็นเพราะผู้บริหาร
สถานศึกษามีการกระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการท างาน การตัดสินใจและ
สามารถเสนอข้อคิดเห็นได้อยู่เสมอ จึงท าให้บุคลากรในสถานศึกษายอมรับฟังค าชี้แนะซึ่งกันและ
กันจากเพื่อนร่วมงานทุกคนด้วยความเต็มใจ นอกจากนี้ผู้บริหารได้มีการก าหนดวิธีปฏิบัติงานแก่
บุคลากรในสถานศึกษาไว้อย่างชัดเจน มีการแบ่งงานให้กับบุคลากรในสถานศึกษาโดยค านึง
ความสามารถของบุคลากรแต่ละคนได้อย่างเหมาะสม จึงท าให้งานได้บรรลุเป้าหมายตาม
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ไมตรี งามวงษ์วาน (2549)               
ได้ศึกษา การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1
ผลการวิจัยสรุปว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารและครู ต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น                
รายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ คือ ด้านบทบาทที่
สมดุล ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน กระบวนการท างานและ                    
ด้านการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม และสอดคล้องของวราภรณ์ ไม้สนธิ์ (2553, น.150-155)             
ได้ศึกษา เร่ืองการพัฒนาการท างานเป็นทีมของพนักงานผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหาร               
ส่วนต าบลพบพระ อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก พบว่า แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ
พนักงานผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลพบพระ ต้องมีการจัดประชุมรูปแบบต่าง ๆ              
เช่น ประชุมกลุ่มใหญ่ กลุ่มย่อย ประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานทุกคนทราบ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน มีการจัดแบ่งกิจกรรมให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ มีการประชุมชี้แจงให้
พนักงานผู้ปฏิบัติงานทุกคนทราบขอบเขตของบทบาทและหน้าที่ของแต่ละคนให้เข้าใจและยอมรับ
ความแตกต่างซึ่งกันและกัน มีการจัดฝึกอบรมพัฒนางานให้แก่พนักงานผู้ปฏิบัติงาน เพื่อ
ผู้ปฏิบัตงิานได้มีความรู้ ความเข้าใจและมองงานในลักษณะทั้งระบบ มิใช่มองเฉพาะงานส่วนใด
ส่วนหน่ึง มีการจัดกิจกรรมนิเทศภายในหน่วยงาน เช่น การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การสร้าง
ขวัญและก าลังใจ เพื่อพัฒนาทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน มีการจัดสัมมนาเพื่อให้พนักงาน
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ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงความคิดเห็น มีการอภิปรายถกเถียงในหลักการและเหตุผลของตน พร้อมทั้งใช้
ข้อมูลประกอบการตัดสินใจ ซึ่งจะท าให้พนักงานผู้ปฏิบัติงานให้ความร่วมมือและเต็มใจท างาน
ร่วมกันเป็นอย่างดี 

2. จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 3 ด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.76 – 6.95 
โดยปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ มีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.95 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และปัจจัยด้านกระบวน             
การท างานและการตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ทั้งนี้เป็นเพราะ บุคลากรในสถานศึกษาได้มี
โอกาสได้ท างานร่วมกันจึงยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเต็มความสามารถ และยังเป็น
การสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรในสถานศึกษาที่จะแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ยอมรับซึ่ง
กันและกันในด้านการตัดสินใจในการท างาน เพื่อหาทางเลือกที่ดีที่สุดในการท างานและนอกจากนี้
บุคลากรในสถานศึกษาจะมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกันอย่างสม่ าเสมอ   ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของลลิดา ศรีสัมพันธ์ (2553, น. 79-80) ได้ศึกษา ปัจจัยทางด้านการ
บริหารงานที่มีผลต่อการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ: กรณีศึกษาอาจารย์คณะบริหารธุรกิจ
วิทยาลัยราชพฤกษ์ระดับความคิดเห็นของคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจต่อปัจจัยทางด้าน                        
การบริหารงานด้านความรอบคอบในการพิจารณาด้านการต้องการการยอมรับจากผู้อื่นด้านความ
เชี่ยวชาญในการท างานด้านการกระตุ้นเพื่อนร่วมงานด้านการประสานงานด้านความคิดสร้างสรรค์
ด้านความก้าวหน้าในงานที่ท าและด้านความเป็นผู้น าอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับค ากล่าว
ของ วัฒนา พวงสวัสดิ์ (2541, น. 66) ได้ศึกษา ปัจจัยการสร้างทีงาที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ เขตการศึกษา 12 
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน จะต้องประกอบด้วยปัจจัยด้านอิทธิพลจากสิ่งแวดล้อม       
ต้องมีสมาชิกในทีมงานที่อยู่ใกล้กัน ปัจจัยด้านกระบวนการท างานจะต้องเป็นไปตามหลักการและ
ทฤษฎี และประการสุดท้ายเป็นปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับสมาชิก ซึ่งสมาชิก
จะต้องยอมรับฟังและความสามารถของกันและกัน อันจะก่อให้เกิดคุณภาพเกิดความมีประสิทธิผล
ในทุกๆ ด้าน 

3. จากผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ซึ่งพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ด้วยกันทั้ง 3 ตัว มีค่าเป็นบวกเกือบทั้งหมด ยกเว้น 1 ค่า คือ (X1 กับ 3X )  
มีค่าความสัมพันธ์ติดลบ (-.035) มีนัยส าคัญทางสถิติจ านวน 5 ค่า ค่าสัมประสิทธ์สหสมัพันธ์  
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มีค่าตั้งแต่ .116 -.165 ตัวแปรพยากรณ์คู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด คือ ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) กับปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ (X3) ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์กับตัวแปรตาม พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับตัวแปรตาม อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เกือบทุกตัวแปร ยกเว้นปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) ไม่มีความสัมพันธ์กันกับตัวแปรตามคือการสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ เน่ืองจากเป็นเพราะ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษากับครูในสถานศึกษา และความสัมพันธ์ระหว่างครูใน
สถานศึกษากับครูในสถานศกึษา ยังไม่มีการพูดคุยกันอย่างเปิดเผยที่จะท าให้มีความรู้สึกอบอุ่น
ใกล้ชิดกัน ยังไม่มีความเอ้ืออาทรต่อกัน และยังไม่มีความความมีน้ าใจซาบซึ้งต่อกัน สิ่งนี้จะท าให้
บุคลากรในสถานศึกษาไม่มกีารเสียสละเล็ก ๆ น้อย ๆ ต่อกันจึงท าให้ไม่มีความไว้วางใจต่อกัน  
ขาดความร่วมมือจากครูทุกคน  นอกจากนี้ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องกระท าตนเป็นตัวอย่างที่ดี 
โดยปฏิบัติตนเป็นเพื่อนร่วมงานของบุคลากรในสถานศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษาอื่นด้วยกัน    
ซึ่งต่างจากค ากล่าวของนิตยา โล้วมั่นคง (2545, น. 17) ได้ศึกษา การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมในองค์กร กรณีศึกษา ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
12 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานในด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก การท างานเป็นทีม
จะมีการแลกเปลี่ยนพฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก ซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกมีสัมพันธ์ต่อ
กันในรูปแบบต่างๆ และพฤติกรรมที่แสดงออกในกลุ่มนี้ต้องได้รับการเลือกสรร ขัดเกลา เพื่อให้
สมาชิกในกลุ่มยอมรับและช่วยเหลือซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจ และเป็นการแสดงถึง
สัมพันธภาพที่ดีต่อกันด้วยอันเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญมากในการท างานเป็นทีมและการสร้าง
ทีมงานจะมีประสิทธิภาพจะช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จ แต่ถ้าขาดสัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างสมาชิกแล้วก็ย่อมเป็นอุปสรรคได้เช่นกัน ถ้าหากความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มมี
ความสุขในการท างาน การท างานก็จะราบร่ืนและเป็นไปในทางสร้างสรรค์ มีการสนับสนุนเกื้อกูล
กันและกัน และช่วยกันแก้ปัญหาอุปสรรคและข้อยุ่งยากก็จะผ่านพ้นไปได้  

4. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 4.1 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Multiple Linear Regression Analysis) 

ซึ่งผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยด้านกระบวนการท างาน
และการตัดสินใจ (X1) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) และปัจจัยด้านการสร้าง              
ความไว้วางใจ (X3) กับตัวแปรตาม คือ การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล
จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
เท่ากับ .067, -.059 และ .067 ตามล าดับ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .214 มีค่าอ านาจ
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พยากรณ์ได้ร้อยละ 4.6 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ .26894 และค่าคงที่
ของสมการพยากรณ์ที่อยู่ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ 3.623 ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจากปัจจัยด้านกระบวน 
การท างานและการตัดสินใจ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก และปัจจัยด้านการสร้าง          
ความไว้วางใจ เป็นปัจจัยที่ท าให้การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล จังหวัด
แพร่ น่าน และอุตรดิตถ์นั้นมีประสิทธิภาพงาน ซึ่งมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อให้ท างาน
ได้บรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิผลต่อสถานศึกษา มีน าปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน
มากระตุ้นและโน้มน้าวให้บุคลากรทางการศึกษาคิดการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
หน่วยงานต้นสังกัดได้ทราบถึงปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน เพื่อเป็นแนวทางใน                   
การพัฒนาและปรับปรุงการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นซึ่งสอดคล้องจากงานวิจัยของ       
สัมมนา  สีหมุ่ย (2553, น. 103-104)ได้ศึกษา การศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา มีประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในหน้าที่ความ
รับผิดชอบและยอมรับที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามมติของทีมงาน มีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่
ของตนเองเป็นอย่างดี มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจทีมงาน จึงท าให้บรรยากาศในการท างานเกิด
ความเป็นมิตรที่ดีต่อกัน ผู้บริหารและหัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้พนักงานทุกส่วนราชการ
สามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อให้มีการปฏิบัติงานร่วมกันมากขึ้น โดยสนับสนุนให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจและเข้ามามีบทบาทการท างานเป็นทีม และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ศันสนีย์ ชูเชื้อ (2546, น. 22) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานมหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ ์พบว่าการท างานเป็นทีมส่งผลท าให้งานมีประสิทธิภาพดีขึ้น ทั้งด้านคุณภาพ ปริมาณ
งาน ประหยัดค่าใช้จ่ายและเวลา ส าหรับปัจจัยที่พนักงานมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์คิดว่าสง่ผลต่อ          
การปฏิบัติงานเป็นทีม ได้แก่ บรรยากาศ ภาวะผู้นา การสื่อสาร ทักษะในการท างาน ความชัดเจน
ของวัตถุประสงค์ การตัดสินใจ การประชุม วันธรรมองค์กร การมีส่วนร่วม และแรงจูงใจ                  
เรียงตามล าดับ  

 4.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Linear 
Regression Analysis) พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน  
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในเขตจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ที่ดีที่สุดเรียง
ตามล าดับ คือ ปัจจัยด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ (X1) ปัจจัยด้านการสร้าง                      
ความไว้วางใจ (X3) และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก (X2) กับตัวแปรตาม คือ การสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ มีค่าสัมประสิทธิ์ 
การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบเท่ากับ .067, .067 และ -.059 ตามล าดับ                      
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มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพ์หุคูณเท่ากับ .214 มีค่าอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 46 มีความคลาด
เคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ .26894 และค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ที่อยู่ในรูปคะแนน
ดิบเท่ากับ 3.623 ทั้งนี้เน่ืองจากปัจจัยด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจและปัจจัยด้าน                  
การสร้างความไว้วางใจ มีความจ าเป็นมากที่สุดในการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ เพราะบุคลากรในสถานศึกษามีการยอมรับต่อการตัดสินใจ
ของกันและกัน มีโอกาสแสดงความคิดเห็นก่อนตัดสินใจจึงท าให้บุคลากรเกิดการยินดีและเต็มใจ
ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเต็มความสามารถและปฏิบัติงานด้วยบรรยากาศที่มีความเป็นกันเอง ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยรัฐ (2550, น. 121) ได้ศึกษา พฤติกรรมผู้น าและลักษณะของทีม
ระหว่างทีมที่มีระดับประสิทธิผลของทีมแตกต่างกัน : กรณีศึกษา บริษัทจัดหาแรงงานและบริการ
ซ่อมบ ารุง กลุ่มตัวอย่างจ านวน 210 คน ผลการวิจัยพบว่า ทีมที่มีระดับประสิทธิผลของทีมสูงและ
ต่ ามีพฤติกรรมผู้น าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.001) โดยทีมที่มีระดับประสิทธิผลของ
ทีมสูงนั้นมีคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมผู้น าสูงกว่าทีมที่มีระดับประสิทธิผลของทีมต่ าทั้งสอง
องค์ประกอบ คือ พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ ได้แก่ มีกระบวนการท างานและการตัดสินใจ                 
มีการสร้างความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีมที่มีระดับประสิทธิ์ผลของทีมสูงและต่ า 
มีลักษณะของทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.001) โดยทีมที่มีระดับประสิทธิผลของ
ทีมสูงนั้นมีคะแนนเฉลี่ยของลักษณะทีมสูงกว่าทีมที่มีระดบัประสิทธิผลของทีมต่ า ได้แก่                    
ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ บรรยากาศในการท างานที่ไม่เป็นทางการ การแสดงความไม่เห็นดว้ย 
อย่างสุภาพ ความเห็นพ้องกันการสื่อสารที่เปิดเผย บทบาทและการมอบหมายที่ชัดเจน ภาวะผู้น า
ร่วม ความสัมพันธ์กับภายนอกรูปแบบการท างานที่หลากหลาย และการประเมินผลตนเอง 

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1. จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดเทศบาลในเขตจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ พบว่าปัจจัยด้านกระบวนการท างานและ                  
การตัดสินใจ เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างทีมงาน ดังน้ัน สถานศึกษาในสังกัดเทศบาล ในเขต
จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ความส่งเสริมและสนับสนุนปัจจัยด้านดังกล่าว อาทิ ส่งเสริมการ
บริหารแบบมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน การประชาคม และการประชุมแบบมีส่วนร่วม 

2. ปัจจัยด้านการสร้างความไว้วางใจ เป็นปัจจัยที่ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน และผู้มีส่วนได้
ส่วนเรียนในโรงเรียนควรมีให้กัน ดังนั้นสถานศึกษาจึงควรส่งเสริม สนับสนุน การจัดกิจกรรม
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ต่างๆเช่นการประชุมที่เป็นกันเอง ที่เพื่อให้สร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา ในชุมชน 
ต่อไป 

3. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก ถึงแม้ว่าปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกไม่มีความสัมพันธ์กับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาฯ แต่เมื่อก าหนดปัจจัย
พยากรณ์แล้วปัจจัยด้านนี้ยังมีความส าคัญต่อการสร้างทีมงาน ดังนั้น สถานศึกษาในสังกัดเทศบาล 
จึงไม่ควรมองข้างปัจจัยด้านนี้ สถานศึกษาในสังกัดเทศบาล ควรจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์
อันดีของสมาชิกเพื่อลดความขัดแย้ง เพื่อสร้างความสมัครสมานสามัคคี 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาการปฏิบัติการด้านการสร้างทีมงานตามการส่งเสริมสนับสนุนด้านปัจจัย

ต่างๆ ที่ค้นหาพบว่าสามารถสร้างทีมงานได้เข้มแข็งเพิ่มมากน้อยเพียงใด 
2. ควรศึกษาปัจจัยด้านอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เพราะอาจจะมีปัจจัยอื่นที่อาจส่งผลต่อการสร้าง

ทีมงานมากกว่าปัจจัยที่ได้ค้นพบจากการวิจัยในคร้ังนี้ 
3. ควรมีการแยกความคิดเห็นของผู้บริหารและครูในสถานศึกษาออกเป็นคนละส่วน 

เพื่อไม่ให้เกิดการเลื่อมล้ าของความคิดเห็นที่สวนทางกัน 
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ที ่ศธ ๐๕๓๕.๑๐ / ว๑๑๗ บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
อ.เมือง จ.อุตรดิตถ์ ๕๓๐๐๐ 

      ๒๓ สิงหาคม ๒๕๕๗ 

เรื่อง  ขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยเพ่ือการจัดท าวิทยานิพนธ์ 

เรียน  นายวิเชียร  นุ้ยเย็น 

สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑.  เนื้อหาบทท่ี ๑-๓ จ านวน ๑ ชุด 
 ๒.  ร่างแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ จ านวน ๑ ชุด 
 ๓.  แบบสอบถามส าหรับการตรวจสอบ (ตาราง IOC)  จ านวน ๑ ชุด 

ด้วย นางสาวพจนารถ มั่นเข็มทอง นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ก าลังด าเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเป็นวิทยานิพนธ์ เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวัด แพร่ น่าน และอุตรดิตถ์” ซึ่งมี อาจารย์ ดร.พิมพ์ผกา  
ธรรมสิทธิ์ เป็นประธานกรรมการควบคุมการจัดท าวิทยานิพนธ์ 

เพ่ือความถูกต้องสมบูรณ์เชิงวิชาการของวิทยานิพนธ์ดังกล่าว บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
มา ณ โอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(รองศาสตราจารย์พิศมัย หาญสมบัติ) 
คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร.  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๙ 
โทรสาร  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๘ 
นางสาวพจนารถ มั่นเข็มทอง ๐-๘๗๕๗-๔๔๐๐-๘  
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คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร.  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๙ 
โทรสาร  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๘ 
นางสาวพจนารถ มั่นเข็มทอง ๐-๘๗๕๗-๔๔๐๐-๘  
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ที ่ศธ ๐๕๓๕.๑๐ / ว๑๑๗ บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
อ.เมือง จ.อุตรดิตถ์ ๕๓๐๐๐ 

      ๒๓ สิงหาคม ๒๕๕๗ 

เรื่อง  ขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยเพ่ือการจัดท าวิทยานิพนธ์ 

เรียน  นายประจวบ  อองกุลนะ 

สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑.  เนื้อหาบทท่ี ๑-๓ จ านวน ๑ ชุด 
 ๒.  ร่างแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ จ านวน ๑ ชุด 
 ๓.  แบบสอบถามส าหรับการตรวจสอบ (ตาราง IOC)  จ านวน ๑ ชุด 

ด้วย นางสาวพจนารถ มั่นเข็มทอง นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ก าลังด าเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเป็นวิทยานิพนธ์ เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวัด แพร่ น่าน และอุตรดิตถ์” ซึ่งมี อาจารย์ ดร.พิมพ์ผกา  
ธรรมสิทธิ์ เป็นประธานกรรมการควบคุมการจัดท าวิทยานิพนธ์ 

เพ่ือความถูกต้องสมบูรณ์เชิงวิชาการของวิทยานิพนธ์ดังกล่าว บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
มา ณ โอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(รองศาสตราจารย์พิศมัย หาญสมบัติ) 
คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร.  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๙ 
โทรสาร  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๘ 
นางสาวพจนารถ มั่นเข็มทอง ๐-๘๗๕๗-๔๔๐๐-๘  
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ที ่ศธ ๐๕๓๕.๑๐ / ว๑๑๗ บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
อ.เมือง จ.อุตรดิตถ์ ๕๓๐๐๐ 

      ๒๓ สิงหาคม ๒๕๕๗ 

เรื่อง  ขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยเพ่ือการจัดท าวิทยานิพนธ์ 

เรียน  นายสมหมาย  พรมจุ้ย 

สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑.  เนื้อหาบทท่ี ๑-๓ จ านวน ๑ ชุด 
 ๒.  ร่างแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ จ านวน ๑ ชุด 
 ๓.  แบบสอบถามส าหรับการตรวจสอบ (ตาราง IOC)  จ านวน ๑ ชุด 

ด้วย นางสาวพจนารถ มั่นเข็มทอง นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ก าลังด าเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเป็นวิทยานิพนธ์ เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวัด แพร่ น่าน และอุตรดิตถ์” ซึ่งมี อาจารย์ ดร.พิมพ์ผกา  
ธรรมสิทธิ์ เป็นประธานกรรมการควบคุมการจัดท าวิทยานิพนธ์ 

เพ่ือความถูกต้องสมบูรณ์เชิงวิชาการของวิทยานิพนธ์ดังกล่าว บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
มา ณ โอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(รองศาสตราจารย์พิศมัย หาญสมบัติ) 
คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร.  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๙ 
โทรสาร  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๘ 
นางสาวพจนารถ มั่นเข็มทอง ๐-๘๗๕๗-๔๔๐๐-๘  
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ที ่ศธ ๐๕๓๕.๑๐ / ว๑๑๗ บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
อ.เมือง จ.อุตรดิตถ์ ๕๓๐๐๐ 

      ๒๓ สิงหาคม ๒๕๕๗ 

เรื่อง  ขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยเพ่ือการจัดท าวิทยานิพนธ์ 

เรียน  นางผกามาศ  อ่ิมประยูร 

สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑.  เนื้อหาบทท่ี ๑-๓ จ านวน ๑ ชุด 
 ๒.  ร่างแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ จ านวน ๑ ชุด 
 ๓.  แบบสอบถามส าหรับการตรวจสอบ (ตาราง IOC)  จ านวน ๑ ชุด 

ด้วย นางสาวพจนารถ มั่นเข็มทอง นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ก าลังด าเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเป็นวิทยานิพนธ์ เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลในจังหวัด แพร่ น่าน และอุตรดิตถ์” ซึ่งมี อาจารย์ ดร.พิมพ์ผกา  
ธรรมสิทธิ์ เป็นประธานกรรมการควบคุมการจัดท าวิทยานิพนธ์ 

เพ่ือความถูกต้องสมบูรณ์เชิงวิชาการของวิทยานิพนธ์ดังกล่าว บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ จึงใคร่ขอเรียนเชิญท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
มา ณ โอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(รองศาสตราจารย์พิศมัย หาญสมบัติ) 
คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร.  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๙ 
โทรสาร  ๐-๕๕๔๑-๖๖๐๑-๓๑ ต่อ ๑๖๔๘ 
นางสาวพจนารถ มั่นเข็มทอง ๐-๘๗๕๗-๔๔๐๐-๘ 



 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาล 
จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ ์ 

.............................................................................................. 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
เทศบาล จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์  

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบ

เลือกตอบ จ านวน 4 ข้อ 
ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดเทศบาล  จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ 

ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดเทศบาล  จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

3. ขอความกรุณาท่านได้ตอบแบบสอบถาม ตามสภาพความเป็นจริง โดยค าตอบของ
ท่านจะน าไปสรุปการศึกษาค้นคว้าในลักษณะภาพรวม ไม่มีผลกระทบหรือเกิดความเสียหายต่อ
ท่านหรือผู้อ่ืน ทั้งทางตรงและทางอ้อมแต่ประการใด หากแต่จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทีมงาน
ในสถานศึกษาของท่าน 

 
นางสาวพจนารถ  มั่นเข็มทอง 

นักศึกษาปริญญาโท     สาขาการบริหาร
การศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
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ตอนที ่1 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงใน            ของแต่ละข้อที่ตรงกับความเป็นจริง

เกี่ยวกับตัวท่าน 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

2. อายุ 

20 - 30 ปี 

31 - 40 ปี 

41- 50  ปี 

51- 60 ปี 

3. ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี  

ปริญญาโท 

สูงกว่าปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

4. ต าแหน่งหน้าที่งาน 

ครูผู้สอน 

ผู้บริหารสถานศึกษา/รองผู้บริหารฯ/รักษาการผู้อ านวยการสถานศึกษา 
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ตอนที ่2 

แบบสอบถามความคิดเหน็การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล 
ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 
...................................................... 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องระดับพฤติกรรมของผู้บริหารท่ีมีการสร้างทีมงาน 
ในโรงเรียนของท่านตามความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียวในแต่ละค าถาม  
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
5  หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมากที่สุด 
4  หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับมาก  
3  หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับปานกลาง 
2   หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อย 
1  หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับน้อยที่สุด 
 

การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล   ใน
จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข้อมูลข่าวสารระหว่างบุคลากรใน

สถานศึกษาทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาอยู่เสมอ 
     

2. ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษาแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสารระหว่างบุคลากรอย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 

     

3. ผู้บริหารสถานศึกษาติดตามข้อมูลย้อนกลับ เพื่อให้เกิดความ
มั่นใจว่าบุคลากรได้รับรู้ความหมายหรือเข้าใจถูกต้องตรงกัน
ทุกคน 

     

4. ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารที่ชัดเจน
เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 

     

5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรได้รับรู้ปัญหาการด าเนินงาน
ของสถานศึกษาอย่างตรงไปตรงมา 
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การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล   ใน
จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
6. ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษามีการ
ปรึกษาหารืออย่างตรงไปตรงมาเพื่อหาข้อยุติ  
เมื่อมีความคิดที่แตกต่าง 

     

7. ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรมีการติดต่อสื่อสาร  
การประสานงานและความร่วมมือกระท าได้โดยง่ายสะดวก
รวดเร็ว 

     

8. ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษามีการ
ติดต่อสื่อสารกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

     

9. ผู้บริหารสถานศึกษาติดต่อสั่งการตามล าดับขั้นตอน 
อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

     

10. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษา 
มีการประสานการท างานด้วยความจริงใจอย่างกัลยาณมิตร 

     

11. ผู้บริหารสถานศึกษาดูแลบุคลากรในสถานศึกษาทุกคน 
ให้ท างานร่วมกันด้วยความสามัคคีและมีความรับผิดชอบ 
ต่องาน 

     

การมีส่วนร่วมในการท างาน 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศในการท างาน 
แบบเป็นกันเองและตื่นตัวในการท างาน 

     

2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษา 
มีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงานของสถานศึกษา 

     

3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมใน
การก ากับติดตาม การด าเนินงานของสถานศึกษา 
อย่างต่อเนื่อง 

     

4. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษา 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและเสนอข้อคิดเห็น 

     

5. บุคลากรในสถานศึกษาทุกคนยอมรับฟังค าชี้แนะจากเพื่อน
ร่วมงานด้วยความเต็มใจ 
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การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล    
ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
6. บุคลากรในสถานศึกษาทุกคนช่วยเหลือกันเพื่อให้การ
ด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

     

7. บุคลากรในสถานศึกษายอมรับในความรู้ความสามารถ 
ของเพื่อนร่วมงานทุกคน 

     

บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจน 
1. ผู้บริหารก าหนดบทบาทหน้าที่รับผิดชอบแต่ละบุคคล 
เป็นลายลักษณ์อักษรไว้อย่างชัดเจนครบถ้วน 

     

2. บุคลากรในสถานศึกษาทุกคนรู้หน้าที่ของตนเองและ 
ของเพื่อนร่วมงาน 

     

3. ผู้บริหารก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรโดยค านึง 
ถึงความรูค้วามสามารถของแต่ละบุคคลก่อนมอบหมายงาน 

     

4. บุคลากรในสถานศึกษามีการปฏิบัติงานคนละหน้าที่ 
โดยไม่มีการซ้ าซ้อนกัน 

     

5. บุคลากรในสถานศึกษามีความส านึกในความรับผิดชอบ 
ต่อหน้าที่ 

     

6. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรปฏิบัติงานและ
เสนองานที่ได้รับมอบหมาย ตามสถานการณ์ อย่างเหมาะสม 

     

7. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานให้แก่บุคลากรทุกคนอย่าง
เสมอภาคและเท่าเทียม 

     

 ภาวะผู้น า 
1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหารจัดการความ
ขัดแย้ง 

     

2. ผู้บริหารสถานศึกษาตัดสินใจสั่งการได้ชัดเจนเป็นที่เข้าใจและ
ยอมรับของบุคลากรในสถานศึกษา 

     

3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษา
ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น าและผู้ตามในสถานการณ์ที่
เหมาะสม 
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การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล   
 ในจังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ศิลปะในการจูงใจผู้ร่วมงานให้
ปฏิบัตงิานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ 

     

5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจบุคลากรในสถานศึกษาและ
ยอมรับว่าแต่ละคนเป็นผู้ที่มีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ของตนเอง 

     

6. ผู้บริหารสถานศึกษากระจายอ านาจให้แก่ผู้ได้รับมอบหมาย
งานตามสายงานที่ก าหนดไว้ 

     

7. ผู้บริหารสถานศึกษาให้โอกาสบุคลากรในสถานศึกษา
ปฏิบัตงิานตามความรู้ ความสามารถความถนัดของแต่ละบุคคล 

     

8. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแก้ไขเหตุการณ์เฉพาะหน้าได้ 
เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

     

9. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษามี
เสรีในการคิดริเร่ิมและเลือกวิธีในการปฏิบัติงาน 

     

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพ้องต้องกัน      
1. ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วม
ก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายเพื่อการด าเนินงานของ
สถานศึกษา 

     

2. ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดวิธีปฏิบัติงานแก่บุคลากรใน
สถานศึกษาอย่างชัดเจน 

     

3. ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรในสถานศึกษาทุกคนเขียน
วัตถุประสงค์และเป้าหมายการปฏิบัติของตนเองให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายหลักของสถานศึกษา 

     

4. ผู้บริหารสถานศึกษาประชุม ชี้แจงถึงผลลัพธ์ที่ต้องการให้
บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายและเป้าหมายของสถานศึกษา 

     

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อว่าทุกคนสามารถร่วมกัน
ปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
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ตอนที ่3 
แบบสอบถามความคิดเหน็ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดเทศบาล จังหวัดแพร่ น่านและอุตรดิตถ์ 
...................................................... 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดับปัจจัยการสร้างทีมงานตามความคิดเห็นของท่าน 
ว่าแต่ละปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับใด 
ตามเกณฑ์ให้คะแนนดังนี้ 
 5   หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในระดับมากที่สุด  
4   หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในระดับมาก 

3   หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในระดับปานกลาง 

2   หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในระดับน้อย      

1   หมายถึง   มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในระดับน้อยที่สุด 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาล  จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจ 
1. บุคลากรในสถานศึกษาสามารถตัดสินใจได้เอง มีความ

ยืดหยุ่นตามความจ าเป็นอ่ืนๆที่เหมาะสมกับสถานการณ์ 
     

2. บุคลากรในสถานศึกษามีโอกาสแสดงความคิดเห็นก่อน
ตัดสินใจ 

     

3. บุคลากรในสถานศึกษาร่วมพิจารณาตัดสินใจเลือกทางเลือก 
ที่ดีที่สุดร่วมกัน 

     

4. การตัดสินใจของบุคลากรในสถานศึกษามีลักษณะเป็นการ
ตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมยึดหลักประชาธิปไตย 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาล  จังหวัดแพร่ น่าน และอุตรดิตถ์ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
5. บุคลากรในสถานศึกษาให้การยอมรับต่อการตัดสินใจของกัน

และกัน 
     

6. บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนด แนวทาง
และจุดเน้นของโรงเรียน 

     

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 
1. บุคลากรในสถานศึกษาช่วยเหลือเกื้อกูลกันและมีความเอ้ือ

อาทรกันในการปฏิบัติงาน 
     

2. บุคลากรในสถานศึกษามีความสุขกับการปฏิบัตงิานและ 
การอยู่ร่วมกัน 

     

3. บุคลากรในสถานศึกษายอมรับฟังและยอมรับความสามารถ  
ซึ่งกันและกัน 

     

4. บุคลากรในสถานศึกษาแนะน าการปฏิบัตงิานซึ่งกันและกัน      
5. บุคลากรในสถานศึกษามีความอดกลั้นและให้อภัย 

ต่อความขัดแย้ง 
     

ด้านการสร้างความไว้วางใจ 
1. บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกันปฏิบัติงานด้วยบรรยากาศ 

ที่มีความเป็นกันเอง 
     

2. บุคลากรในสถานศึกษาประสานการปฏิบัตงิานร่วมกัน 
อย่างสม่ าเสมอ 

     

3. บุคลากรในสถานศึกษายินดีและเต็มใจปฏิบัตงิานร่วมกัน 
อย่างเต็มความสามารถ 

     

4. บุคลากรในสถานศึกษาสามารถแสดงความคิดเห็น 
ได้อย่างเปิดเผย 

     

5. บุคลากรในสถานศึกษาเชื่อมั่นในความสามารถของสมาชกิในกลุ่ม      
 

ขอขอบคุณในความร่วมเป็นอย่างยิ่ง 
นางสาวพจนารถ  มั่นเข็มทอง 

นักศึกษาปริญญาโท  สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

 



 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผู้วิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ-สกุล   นางสาวพจนารถ    มั่นเข็มทอง 
วัน เดือน ปีเกิด  30 มีนาคม 2528 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน  161/2 ถนนส าราญร่ืน  ต าบลท่าอิฐ  อ าเภอเมือง  จังหวัดอุตรดิตถ์ 
ท่ีท างานปัจจุบัน  โรงเรียนเทศบาลหัวดง (ป.ฟักอังกูร) อ าเภอลับแล จังหวัดอุตรดิตถ์ 
ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน ครูผู้ช่วย 
 
ประวัติการท างาน 
 พ.ศ. 2552 -2558 โรงเรียนเทศบาลหัวดง (ป.ฟักอังกูร) อ าเภอลับแล จังหวัดอุตรดิตถ์ 
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2558 ค.ม. (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
 พ.ศ. 2552 ค.บ.(วิชาเอกการศึกษาปฐมวัย) มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
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