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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

    
 การศึกษาวิจยั เร่ือง การสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาชลบรีุ เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาตํารา  เอกสารตาง ๆ และงานวิจยัที่เกี่ยวของ  ดงัตอไปนี ้
 2.1  การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.2  การศึกษาขั้นพื้นฐานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เขต  1 
 2.3  แนวคดิและหลักการการสรางทีมงาน 
  2.3.1  ความหมายของการสรางทีมงาน 
  2.3.2  วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 
  2.3.3  ความสําคัญของการสรางทีมงาน 
  2.3.4  ประเภทของทีมงาน 
  2.3.5  รูปแบบการทํางานเปนทีม 
  2.3.6  แมแบบการสรางทีมงาน 
 2.4  เทคนิคการสรางทีมงานกับการประยุกตใชในสถานศึกษา 
   2.4.1  เทคนิคและขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน 
   2.4.2  ขอควรระวังในการสรางทีมงาน 
 2.5  การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนตามแนวคิดของวูดค็อก  
 2.5.1  บทบาทที่สมดุล 
 2.5.2  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
 2.5.3  การเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 
 2.5.4  การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
 2.5.5  ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
 2.5.6  กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม 
 2.5.7  ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
 2.5.8  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน 
 2.5.9  การพัฒนาตนเอง 
 2.5.10  ความสัมพันธระหวางกลุม 
 2.5.11  การสื่อสารที่ดี 
 2.6  ลักษณะของการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
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 2.7  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
  2.7.1  งานวิจยัในประเทศ 
  2.7.2  งานวิจยัในตางประเทศ 
 2.8  สรุปกรอบแนวคดิการวจิัย 
 

2.1  การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 การปฏิรูปการศึกษาครั้งยิ่งใหญของประเทศไทย  ไดเกิดขึ้นตามเจตนารมณของทุกฝาย            
ในสังคมไทย  โดยปรากฏในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540  ซ่ึงเปนฐาน
ที่มาของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  ที่มุงหวังยกระดับการศึกษาของชาติใหได
มาตรฐานและจัดไดอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ  จึงกําหนดใหมีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทั้งระบบ  
คือ  ปฏิรูปการเรียนรู  ปฏิรูประบบการบริหารและการจัดการศึกษา  ปฏิรูปครู  อาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษา  ปฏิรูประบบทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา  ซ่ึงถือวาเปนการเปลี่ยนแปลงที่
ไมเคยมีมากอนของการศึกษาไทย  โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิรูปการบริหารและการจัดการศึกษา  ซ่ึงได
หลอมรวมหนวยงานทางการศกึษา  คือ  ทบวงมหาวิทยาลัย  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ  และกระทรวงศึกษาธิการเปนหนวยงานเดียว  คือ  กระทรวงศึกษาธิการ  โดยมีโครงสราง
ใหมในระดับกระทรวงและระดับเขตพื้นที่การศึกษา 
 ระดับกระทรวง  มีอํานาจหนาที่ เกี่ยวกับการสงเสริมและกํากับดูแลการจัดการศึกษา           
ทุกระดับและทุกประเภท  กําหนดนโยบาย  แผน  และมาตรฐานการศึกษา  การสนับสนุนทรัพยากร  
การติดตาม  ตรวจสอบและประเมินผล  มีหนวยงานหลักที่เปนนิติบุคคล  สวนราชการ  ไดแก  
 1.  สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 2.  สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
 3.  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 4.  สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
 5.  สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 ระดับพื้นที่  มีผลใหมีการหลอมรวมสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  สํานักงานสามัญ
จังหวัด  และสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด  สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  สํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอ/กิ่งอําเภอ  และจัดตั้งเปนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อประสิทธิภาพในการ
บริหารจัดการ 
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 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน                
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   มีหนาที่ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของ
คณะกรรมการเขตพื้นที่  ตามมาตรา  38  แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  และ
มาตรา  37  แหง  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ.  2546  และมี
อํานาจหนาที่  ดังนี้ 

 1.  จัดทํานโยบาย  แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศกึษาใหสอดคลอง
กับนโยบาย  มาตรฐานการศึกษา  แผนการศึกษา  แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและความตองการของ
ทองถ่ิน 
 2.  วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงนิอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา  และหนวยงานใน
เขตพื้นที่การศกึษาและแจงจดัสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบและกํากับ
ตรวจสอบ  ติดตาม  การใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 
 3.  ประสานงานสงเสริมสนับสนุนและพฒันาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพืน้ที่     
การศึกษา 
 4.  กํากับ  ติดตาม  ดูแลและประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นที่การศึกษา 

5.  ศึกษา  วเิคราะห  วจิัยและรวบรวมขอมลูสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 6.  ประสานงานระดมทรัพยากรตาง  ๆรวมทั้งทรัพยากรบุคคล  เพื่อสงเสริมสนับสนุนการ
จัดการและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
 7.  จัดระบบการประกันคณุภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
 8.  ประสาน  สงเสริม  สนับสนุน  การจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน  องคกร 
ปกครองสวนทองถ่ิน  รวมทั้งบุคคล  องคกรชุมชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  
และสถานที่อันที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 
 9.  ดําเนินการและประสานงาน  สงเสริม  สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา 

 10.  ประสานสงเสริมการดําเนินงานของคณะอนกุรรมการ  และคณะทํางานดานการศกึษา   
 11.  ประสานงานปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกร  หนวยงานของรัฐ  เอกชน  และองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่การศกึษา   
 12.  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนเกีย่วกับกิจการภายในเขตพืน้ที่การศกึษาที่มิไดระบใุหเปนหนาที่ของ
ผูใดโดยเฉพาะ  หรือปฏิบัตงิานอื่นตามทีม่อบหมาย 
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 กระทรวงศกึษาธิการไดกําหนดใหมีเขตพืน้ที่การศึกษา  จํานวน  175  เขต  ในเบื้องตน  
และกําหนดโครงสรางสํานักงานเขต  ประกอบดวย  6  กลุมงาน  ดังนี ้

1.  กลุมอํานวยการ 
2.  กลุมบริหารงานบุคคล 
3.  กลุมนโยบายและแผน 
4.  กลุมสงเสริมการจัดการศกึษา 
5.  กลุมนิเทศ  ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา 
6.  กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 

  

2.2  การศึกษาขั้นพื้นฐาน  เขตพื้นทีก่ารศึกษาชลบุรี  เขต  1 
 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เดิมคือ  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี            
ไดดําเนินการบริหารงานตามโครงสรางซึ่งกระทรวงศึกษาธิการกําหนด  โดยกําหนดโครงสราง
สํานักงานเขต  ประกอบดวย  3  เขต  ดังนี้   
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เขต  1  ประกอบดวย  อําเภอเมืองชลบุรี  อําเภอบาน
บึง  และอําเภอหนองใหญ 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เขต  2  ประกอบดวย  อําเภอพานทอง  อําเภอพนสั
นิคม อําเภอบอทอง  และกิ่งอําเภอเกาะจนัทร 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เขต  3 ประกอบดวย  อําเภอศรีราชา  อําเภอเกาะสีชัง  
อําเภอบางละมุง  และอําเภอสัตหีบ 
 แตละสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาชลบุรี  จะดําเนนิการบริหารจัดการภายใตระเบียบ
สํานักงานเขตพื้นที่  รางกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการฯ 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เขต  1  เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดูแลของ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีหนาที่ดําเนินงานใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของ                 
คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา  ตามมาตรา  8  แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.  2542  
และมาตรา  37  แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ.  2546  โดยม ี
หนาที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาและการบริหารการศึกษาในเขต  อําเภอเมืองชลบุรี  อําเภอบานบึง  
และอําเภอหนองใหญ  มีจํานวนโรงเรียนในสังกัด  จํานวน  170  โรงเรียน  เปนโรงเรียนในสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ  จํานวน  158  โรงเรียน  และโรงเรียนนอกสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  จํานวน 
12  โรงเรียน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบรีุ  เขต  1.  2546  : 1) 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 15 

 การบริหารและจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาชลบุรี  เขต  1  ดําเนินการ
บริหารจัดการตามที่กระทรวงศึกษากําหนดโครงสรางสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  ประกอบดวย                  
6  กลุมงาน  ดงันี้   

1.  กลุมอํานวยการ 
2.  กลุมบริหารงานบุคคล 
3.  กลุมนโยบายและแผน 
4.  กลุมสงเสริมการจัดการศกึษา 
5.  กลุมนิเทศ  ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา 
6.  กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 

และ  เพิ่มงานของหนวยตรวจสอบภายใน  ซ่ึงเปนภารกจิที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตองปฏิบัติ 
 สรุปไดวา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี  เขต  1  ไดดําเนินการบริหารงานตาม
กฎกระทรวงศึกษาธิการ  และในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยเลือกศึกษาเฉพาะโรงเรียนซึ่งเดิมสังกัด
สํานักงาน  การประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี  จํานวน  86 โรงเรียน  ทั้งนี้เพราะ  โรงเรียนในสังกัดนี้
เปนโรงเรียนซึ่งตองปรับตัวอยางมากในการที่พัฒนาโรงเรียนใหเปนไปตามพระราชบัญญัติ
การศึกษา  และตองปฏิบัติตามนโยบายทุกประการ  สวนโรงเรียนสังกัดเอกชน  จะมีอิสระเกี่ยวกับ
การบริหารงานตาง ๆ  
 

2.3  แนวคิดและหลักการการสรางทีมงาน 
 
 2.3.1  ความหมายของการสรางทีมงาน   
 ในการดําเนินงานขององคกรใหบรรลุ วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไวอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น  ทุกคนในองคกรตองรูสึกวาตนอยูใน “ทีม”  เดียวกัน  และรวมแรงรวมใจ  ให
ประสบผลสําเร็จรวมกัน  ผูบริหารจึงตองสรางทีมงานขึ้นในองคกร  และกระตุนใหทุกคนมีความรูสึก
วาเปนผูมีสวนรวมในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของทีม 
 เคซสบอม  (Kezsbom.  1990  :  51) ไดใหความเห็นวา  ทีม  หมายถึง  การมอบหมาย
งานพิเศษใหกับกลุมบุคคล  ซ่ึงมีเปาหมายรวมกันและตระหนักถึงบทบาทที่ตองพึ่งพากันในการ
ปฏิบัติงาน และทราบวาจะใชความสามารถที่มีอยูของแตละคนใหสัมพันธกันอยางไร  เพื่อรวมพลัง
กันในอันจะนําความสําเร็จมาสูงานที่ไดรับมอบหมาย 
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 ฟรานซิส  และยัง (Francis & Young.  1979 :  8)  ไดกลาวถึง ทีม วา หมายถึงกลุม
บุคลและ ผูมีพลัง  มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  สมาชิกในทีม
เปนผูที่ทํางานรวมกันไดดี  และรูสึกเพลิดเพลินที่จะทํางานนั้น  สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง 
 ปารคเกอร  (Parker.  1990: 16)  ไดอธิบายวา  ทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธ
และตองพึ่งพากันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ  คนกลุมนี้มี
เปาหมายรวมกันและยอมรับวาวิธีเดียวที่จะทํางานใหสําเร็จ  คือ  การทํางานรวมกัน 
 วูดคอค  และฟรานซิส (Woodcock & Francis.  1994  : 1) ไดนิยามวา ทีมเปนกลุม
คนที่จะตองสัมพันธกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันในทรรศนะ  ของวูดคอคและ     
ฟรานซิส  เห็นวาบุคคลจํานวน  50  คน ไมใชทีม  ถาเขาเหลานั้นไมมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน
และไมมีเปาหมายรวมกันจะเปนทีมตอเมื่อสมาชิกมีกิจกรรมผูกพันกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกัน  ตัวอยางเชน  กลุมพนักงานขายซึ่งมีเขตพื้นที่รับผิดชอบในการใหบริการไดเรียกตัวเองวา  
“ทีมขาย”  ถาพิจารณาตามความหมายขางตนพนักงานขายอาจจะไมมีเปาหมายรวมกัน  กลาวคือ  
ตางคนตางขาย  คนกลุมนี้จะไมใชทีม  เมื่อใดที่พนักงานขายไดมากําหนดเปาหมายรวมกันและ
ทํางานดวยกันเพื่อใหบรรลุยอดขายที่กําหนดไว  ถึงจะเรียกไดวาเปน “ทีมขาย”  ตามความหมายที่
อธิบายไวขางตน 
 เจิมจันทร  ทองวิวัฒน  และ ปณรส  มาลากุล  ณ  อยุธยา (2526:  2) ไดอธิบายวา  
ทีมประกอบไปดวยบุคคลซึ่งมีความสัมพันธเกี่ยวของซึ่งกันและกันโดยตรง  เพื่อปฏิบัติงานให
สําเร็จอยางมีคุณภาพ  ทีมนักกีฬาบาสเกตบอลเปนตัวอยางที่เห็นไดชัด  เพราะสมาชิกในทีมมี
เปาหมายรวมกัน  คือตองโยนลูกบาสเกตบอลใหลงหวงของฝายตรงขามเพื่อเอาชนะคูตอสู  สมาชิก
แตละคนมีหนาที่ตามตําแหนงที่ไดรับมอบหมาย  และจะตองประสานเขากับเพื่อนรวมทีมทําคะแนน
ใหเปนที่นาพอใจ  ผูเลนมีความหวงใยกับการทําคะแนนของทีมมากกวาของตนเอง ทุกคนรับรูวา
การสนับสนุนซึ่งกันและกันในการเลนจะชวยใหทีมปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลมีขวัญและ
กําลังใจสูง 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2533  :  5 - 7) ไดกลาววา  คําสําคัญคําหนึ่งที่ใชรวมกับ
ทีม  คือ  กลุม  ซ่ึงในความหมายของจิตวิทยา   หมายถึง  การรวมตัวของคนหลายคนซึ่งมี
ปฏิสัมพันธตอกันอยางสม่ําเสมอในชวงเวลาหนึ่ง  คนเหลานั้นจะมีการรับรูในตนเองวาพวกเขาขึ้น
ตอกันและกัน  ในที่จะปฏิบัติการเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน  มีการตั้งขอสังเกตวา  ทีมงานก็คือกลุม  
เพียงแตตองการจะเนนใหเดนชัดวาเปนกลุมทํางาน  ซ่ึงสมาชิกทุกคนมีภารกิจที่จะตองทํางาน
ประสานกันตามบทบาทของตน  เพื่อที่จะใหภารกิจนั้นบรรลุเปาหมายรวมกันของกลุม 
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 เชอมอฮอรน,  ฮันท  และออสบอน (Shermerhorn,  Hunt,  &  Osborn.  1994  :  
328)    ไดนิยามการสรางทีมงานวา  หมายถึง  กิจกรรมที่ไดวางแผนไวลวงหนาเพื่อรวบรวมและ
วิเคราะหขอมูลการทํางานของกลุมบุคคล  โดยริเริ่มใหมีการเปลี่ยนแปลงอันจะนําไปสูการพัฒนา
ทีมงานและเพิ่มประสิทธิผลในการทํางานของกลุม  จุดเนนของการสรางทีมงานอยูที่การใหกลุม
บุคคลทํางานรวมกันเพื่อใชวิธีการแกปญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน 
 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2535  : 142) ไดแสดงทรรศนะวา ทีมงานนั้นกินความหมาย
มากกวากลุมคนที่มารวมกันเฉย ๆ เพราะทีมงานจะรวมไปถึงความเปนผูนํากลุม  กระบวนการ
ตัดสินใจในกลุม  การใชทรัพยากรของกลุมใหเกิดประโยชนสูงสุด  และการผสมผสานสมาชิกของ
กลุมซึ่งจะมีผลอยางมากตอการทํางานรวมกัน  เปาหมายของการสรางทีมงานจึงเปนการสรางทีมที่
มีการทํางานอยางมีชีวิตชีวา  แทนที่จะเปนเหมือนเครื่องจักร  และมีการประสานการทํางานของ
สมาชิกทุกคนในทีมให  มุงสูเปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน 
 จากความหมายดังกลาว  จึงสรุปไดวา  ทีม  หมายถึง  กลุมของบุคคลที่ทํางาน
รวมกัน มีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม  ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมี
ประสิทธิภาพ  และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น  องคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของ
ทีมงาน  มีดังนี้ 
  1.  ตองประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป 
  2.  บุคคลในกลุมตองมีปฏิสัมพันธตอกัน 
  3.  บุคคลในกลุมตองสัมพันธตอกันอยางมแีบบแผน 
  4.  บุคคลในกลุมตองพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน 
  5.  บุคคลในกลุมถือวาตนเองเปนสมาชิกของทีมงาน 
  6.  บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดยีวกัน 
  7.  บุคคลในกลุมคิดวาการทาํงานรวมกนัชวยใหงานสําเรจ็ 
  8.  บุคคลในกลุมมีความสมัครใจที่จะทํางานรวมกนั 
  9.  บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลินที่จะทํางานและผลิตผลงานมีคุณภาพสูง 
  10.  บุคคลในกลุมพรอมที่จะเผชิญปญหารวมกัน 
  สําหรับการสรางทีมนั้น  สรุปไดวา  หมายถึง  ความพยายามทําใหกลุมสามารถ
เรียนรู การวินิจฉัยปญหา  เพื่อปรับปรุงความสัมพันธตาง ๆ ในการทํางานใหดีขึ้นทั้งเชิงปริมาณและ             
เชิงคุณภาพ  ซ่ึงความสัมพันธเหลานี้จะมีผลตอการทํางานใหเสร็จตามเปาหมาย 
  ดังนั้น  ผูบริหารงานที่จะประสบความสําเร็จ จําเปนจะตองหลอหลอมทีมงานให
เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน  รูจักหาวิธีจูงใจที่ใหเขาเหลานัน้ทํางานดวยความสมัครใจและเต็มใจ 
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2.3.2  วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 
จุดเนนของการสรางทีมงาน  คือ  การทํางานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดยีวกัน                 

การสรางทีมงานจึงมีวัตถุประสงคที่สําคัญ  ดังนี ้
   1)  เพื่อสรางความไววางใจกนัในหมูสมาชิกของทีมงาน 
   2)  เพื่อแสวงหาวิธีแกไขปญหารวมกัน  สมาชิกของทีมจะทํางานไดดีขึ้นเมื่อมี              
การเปดเผยและจริงใจตอกัน  เมื่อมีปญหาจะไดชวยกันแกไข 
   3)  เพื่อเสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญใหมากขึ้น  ชวยใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เปนการใชศักยภาพของทีมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
   4)  เพื่อใหขอมูลยอนกลับในทางสรางสรรคแกองคกร 
   5)  เพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคิดเห็นและขาวสารของผูอ่ืนอยาง
ตั้งใจและใหเกียรติซ่ึงกันและกัน 
   6)  เพื่อพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกนั 
   7)  เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล  เนื่องจากสมาชิกไดเรียนรูทกัษะ
สัมพันธระหวางบุคคลเพิ่มขึ้นจากการไดทาํงานรวมกนั  มีความพรอมที่จะทํางานรวมกันมากขึ้น 
   8)  เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหสมาชิกของทีม 
   9)  เพื่อเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   10)  เพื่อปรับปรุงการทํางานใหเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม 
 โดยสรุป  วัตถุประสงคหลักของการสรางทีมงานเพื่อปรับปรุงความสัมพันธตาง ๆ ในการ
ทาํงานใหดีขึ้นโดยใชพลังงานของกลุม  ชวยใหองคกรประสบความสําเร็จในการทํางานโดยสมาชิก
ในทีมมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  และมีความพึงพอใจเพื่อนรวมงาน 
 2.3.3  ความสําคัญของการสรางทีมงาน  
  การทํางานเปนทีมมีความสําคัญกับการทํางานในองคกรเปนอยางมาก  ไมเพียงแต
ทีมงานจะชวยทําใหวัตถุประสงคของหนวยงานบรรลุเปาหมายเทานั้น  แตทีมงานยังจะเปน
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางานของหนวยงานนั้นอีกดวย  หนวยงานมีความจําเปน
ที่จะตองสรางทีมงานดวยเหตุผลตอไปนี้  คือ 
   1)  งานบางอยางไมสามารถทําสําเร็จคนเดยีวได 
   2)  หนวยงานมีความเรงดวนที่ตองการระดมบุคลากร  เพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จ
ทันเวลาที่กําหนด 
   3)  งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายฝาย 
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   4)  งานบางอยางเปนงานที่มหีลายหนวยงานรับผิดชอบ  ตองการความรวมมือ 
อยางจริงจังจากทุกฝายที่เกี่ยวของ 
   5)  เปนงานทีต่องการความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อแสวงหาแนวทางวิธีการและ
เปาหมายใหม ๆ  
  6)  หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกดิขึ้น 
  วูดคอค  และฟรานซิส (Woodcock & Francis.  1994 : 12) ไดตั้งขอสังเกตวา  
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะนําประโยชนมาสูองคกร  ดังนี้ 
   1.  สมาชิกทีมแตละคนปฏิบตัิงานในกลุมที่ทุกคนยอมรบัความสามารถของกัน
และกัน  และภาคภูมใิจในเอกลักษณขององคกร 
   2.  หัวหนาทีมมอบอํานาจและใหโอกาสแกสมาชิกไดมีสวนรวมอยางเตม็
ความสามารถ 
   3.  สมาชิกไดรับการสงเสริมใหทํางาน  เพื่อใหผลการปฏิบัติงานดีที่สุด 
   4.  ความหลายหลากดานความรูความเชี่ยวชาญของทมีงานชวยใหสามารถแกปญหา 
ตาง ๆ ใหลุลวงดวยด ี
   5.  ประสบการณและบุคลิกภาพที่แตกตางกันของสมาชิกทําใหกระบวนการ
ตัดสินใจมีคณุภาพดีขึ้น 
   6.  ชวยลดตนทุนดานการบริหารและขจัดอุปสรรคดานการสื่อสารของสมาชิก 
   7.  เพิ่มสมรรถภาพในการทํางานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ 
   8.  ชวยใหทุกคนเขาใจกระบวนการทํางานรวมกนั 
   9.  สรางความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีม  มีความรับผิดชอบรวมกัน  และผูกพัน
ทางใจตอทีมการทํางานเปนทีมนอกจากจะมีผลดีตอองคกรโดยสวนรวมแลว  ยังมีผลดีตอสมาชิกแต
ละบุคคลในทีมงานนั้นดวยเหตุผล  3  ประการ  คือ 
   9.1  ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยที่มีคาที่สุดขององคกรเขาดวยกัน  ทํา
ใหสามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทําได  เพราะนอกจากจะไดแรงกายแรงใจเพิ่มขึ้น
แลว  ยังจะไดความคิดหลายแงหลายมุมผสมผสานกัน  ทําใหศักยภาพแฝงที่แตละคนมีอยูถูกนํามาใช
ไดมากขึ้น 
   9.2  ทีมงานทําใหมกีารมอบหมายใหรับผิดชอบเพือ่ปฏิบัตหินาทีต่ามความถนัด  
ความเชีย่วชาญ และความพอใจของแตละคน เปนการทําใหเกดิการเรยีนรูซ่ึงกันและกนั ยังผลใหแตละคน
มีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอื่น ๆ ใหดีขึ้นโดยการเรยีนรูจากสมาชิก  ผูรวมงาน 
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   9.3  ทีมงานชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทาง 
สังคม อันไดแก  ความรัก  และการยอมรับซึ่งกันและกัน  อันจะเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จ      
ในชีวิตการทํางานในที่สุด 
 2.3.4  ประเภทของทีมงาน   
  ในการจัดแบงทีมงานออกเปนประเภทตาง ๆ นั้น  มีวิธีการในการจัดแบงหลายวิธี
ขึ้นอยูกับแนวคิดเฉพาะแบบของแนวคิดนั้น ๆ เชน  กลุมตามแนวคิดของกลุมในองคกร  กลุมตาม 
แนวคิดดานสังคมวิทยา  หรือกลุมตามแนวคิดจิตวิทยา  เปนตน  ตามแนวคิดดานสังคมวิทยามักจะ
แบงกลุมคนออกเปนกลุมปฐมภูมิ (Primary  Group) และกลุมทุติยภูมิ (Secondary  Group)  สวน
ทางดานจิตวทิยาสังคมมักจะแบงเปนกลุมสมาชิก (Membership Group) และกลุมอางอิง (Reference  
Group) เปนตน 
  การใชทีมเพื่อทํางานหรือเพื่อดําเนินภารกิจอยางใดอยางหนึ่งในหนวยงานนั้น  การ
จัดรูปแบบของทีมงานอาจทําไดทั้งในแบบที่เปนทางการ (Formal) และแบบไมเปนทางการ 
(Informal) ทีมงานที่เปนทางการนั้น  มักจะจัดไวตามระบบการจัดองคกร  คือ  จัดเปนฝายเปนแผนก  
เปนหนวย  เปนสํานัก  หรือเปนคณะกรรมการหรืออนุกรรมการประจําชุดตาง ๆ ตามที่องคกร
กําหนด (อุทัย  บุญประเสริฐ.  2532  :  64) 
  สวนทีมงานในรูปแบบอื่น ๆ ที่องคกรอาจจัดใหมีเพิ่มอกีไดตามความเหมาะสม
และวัตถุประสงคเฉพาะในแตละเรื่อง  อาจจัดไดในลักษณะตาง ๆ กนัดังตอไปนี ้
  1.  คณะกรรมการ (Committee)  เปนกลุมบุคคลที่รับผิดชอบทํางานบางสิ่งหรือ
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งรวมกัน  จึงเปนงานซึ่งไมใชงานประจํา 
  2.  คณะทํางาน (Task Force) เปนคณะทํางานที่จัดขึ้นชัว่คราว เพื่อทํางานเฉพาะกิจ
เกี่ยวกับวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง  หรือใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปญหาเฉพาะอยาง 
  3.  คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ (Ad  Hoc  Committee) หมายถึง  คณะกรรมการที่
แตงตั้งเปนครั้งคราวเพื่อกาํหนดวัตถุประสงคของงานใดงานหนึ่ง  เมือ่ปฏิบัติงานเสร็จแลวก็ถือวา
ภาระหนาที่ส้ินสุดลง 
  4.  ทีมงานโครงการ (Project  Team) หมายถงึ  ทีมงานที่ประกอบดวยกลุมบุคคลที่ 
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของโครงการ  โดยมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดโครงการที่กําหนดไวชัดเจน 
  5.  กลุมหรือชมรมเฉพาะดาน (Special  Groups  and  Clubs) หมายถึง  กลุมที่
ประกอบดวยสมาชิกที่มีความสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งมารวมกนัจัดกจิกรรมตาง ๆ ที่อยูใน
ความสนใจ 
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  ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2526:  12) ไดแบงทีมในองคกรไว  5  ประการ  คือ 
  1.  ทีมชั้นสูง  หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบในการกําหนดและพัฒนากลยุทธวิเคราะห 
สภาพแวดลอม  และกําหนดทิศทางขององคกร  ประเมินการแขงขันและระบุโอกาสของธุรกิจ  
ตลอดจนทําการตัดสินใจเรื่องสําคัญ ๆ ทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานสูง
มารวมดวยในบางโอกาส  ความสามารถของสมาชิกในทีมชั้นสูง  มีความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จ
และความเจริญกาวหนาขององคกร 
  2.  ทีมบริหาร  หมายถึง  ทีมงานที่กําหนดจุดมุงหมายในการปฏิบัติงานประสาน 
 งาน และควบคุมการทํางานของสมาชิกในองคกรจัดหาทรัพยากรและวางแผนการปฏิบัติงาน สราง   
กลยุทธในการพัฒนาและจัดการภารกิจตาง ๆ ขององคกร 
  3.  ทีมปฏิบัติงาน  หมายถึง  ทีมงานที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานใหสําเรจ็  รับผิดชอบงาน
ในรปูแบบปจจัยปอนเขาใหเปนผลผลิต  ซ่ึงอาจอยูในรูปของสินคาหรือการบริการ 
  4.  ทีมเทคนิค  หมายถึง  ทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดมาตรฐานการ 
ปฏิบัติงานเพื่อเปนหลักประกันวาสินคาหรือการบริการขององคกรมีวิธีการดําเนินการที่เปนรูปแบบ
เดียวกันอยางไดมาตรฐาน  อาจเปนมาตรฐานทางเทคนิค  มาตรฐานการผลิต  หรือมาตรฐานการ
บริการ 
  5.  ทีมงานสนับสนุน  หมายถึง  ทีมงานที่เกิดขึ้นภายนอกกระบวนการทํางาน
ตามปกติ แตทมีนี้จะใหการสนับสนุนทางออม  ซ่ึงจําเปนตอความสําเร็จและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน 
  คาร (Carr.  1992  : 45) ไดอธิบายแนวทางในการใชทีมที่มีอํานาจ  4  ประเภท  คือ  ทีม
คุณภาพ (Quality  Teams)  ทีมโครงการ (Project  Teams)  ทีมที่มีลักษณะและหนาที่หลากหลาย (Multi-
Skilled  and  Multi-Functional  Teams)  และทีมที่มีอํานาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่ (Fully  
Self-Management  Teams) ซ่ึงอธิบายโดยสรุป  ดังนี้ 
  1.  ทีมคุณภาพ (Quality  Teams) สามารถใชไดทั่วไปทุกระดับขององคกร  ทีม 
คุณภาพมีวัตถุประสงคที่ชัดเจน  คือ  เพื่อปรับปรุงคุณภาพของผลิตภัณฑ  การบริการกระบวนการ
และสภาพ แวดลอมขององคกร  มีความสามารถในการใชทักษะกลุมและทักษะการแกปญหา  
ความสําเร็จของทีมงานคุณภาพ  คือ  การมอบอํานาจใหกับทีมงานเพื่อใหสามารถหยิบยกปญหา 
ขึ้นมาพิจารณาและใชทักษะที่จําเปนเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ 
  2.  ทีมโครงการ (Project  Teams) ทีมประเภทนี้มีวัตถุประสงคเฉพาะและเมื่อดําเนิน 
การสําเร็จตามวัตถุประสงคนั้น  ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไป  ทีมโครงการจึงสามารถตอบสนอง  
วัตถุประสงคไดหลากหลายอยางไมนาเชื่อ  แตละทีมจะมีวัตถุประสงคของตนและมีการกําหนดวัน 
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เวลาที่จะดําเนินการใหประสบความสําเร็จ  ลักษณะของทีมโครงการที่ดีสมาชิกจะมีทักษะหลายอยาง
เพื่อนําไปใชประกอบการดําเนินงานในโครงการนั้น ๆ  
  3.  ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย (Multi-Skilled  and  Multi-functional 
Teams)  ทีมงานประเภทนี้มีลักษณะเดนอยูที่ความแตกตางดานทักษะของสมาชิก  ซ่ึงถือเปนความ
เชี่ยวชาญของแตละคนและมีความจําเปนตองนําทักษะเหลานั้นไปแกปญหา  การดําเนินงานของทีม  
จะเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนปฏิบัติการตั้งแตจุดเริ่มตนของโครงการและใชทักษะทุกดานของ
สมาชิกเพื่อใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ  เพราะแตละทีมสามารถสนองความตองการของลูกคา  กลุม
หนึ่งหรือลูกคากลุมเล็ก ๆ โดยจัดหาและบริการลูกคาไดอยางสมบูรณแบบ 
  4.  ทีมงานที่มีอํานาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่ (Fully  Self-Management 
Teams)  ทีมงานที่มีคุณภาพมีอํานาจและประสิทธิผลคือ  ทีมงานที่มีอํานาจในการจัดการตนเอง
อยางเต็มที่  หรือทีมที่สามารถกําหนดทิศทางการดําเนินงานของตนเองไดหรือทีมงานที่มีอํานาจ         
กึ่งอิสระ  ลักษณะทีมงานประเภทนี้จะรับผิดชอบการปฏิบัติการของทีมและผลผลิตของตนเอง  หาก
องคกรสามารถพัฒนาทีมลักษณะนี้ไดอยางเต็มที่  ทีมงานจะรับงานสวนใหญไดภายใตการนิเทศ
งานของ  ผูบังคับบัญชา  เชน  งานการตั้งจุดมุงหมายหรือเปาประสงค (Setting  Goals) การวัดผล
ผลผลิต  การประกันและการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของสมาชิก  รวมทั้งการจางพนักงาน  
การประเมินผลงาน  การควบคุมวินัยของสมาชิกและการคัดเลือกหัวหนาทีมของตนเอง 
 2.3.5  รูปแบบการทํางานเปนทีม 
  จากการศึกษารูปแบบของทีมงานที่ไดรับความนิยมเพิ่มขึ้นในทางปฏบิัติของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา  พบวา  มี  3  ประเภท  ไดแก 
  1)  ทีมแกปญหา (Problem-Solving  Team) เปนทีมที่ประกอบดวยกลุมพนักงานและ
ผูจัดการซึ่งสมัครใจมาประชุมกันอยางสม่ําเสมอ เพื่อปรึกษาหารือและแสวงหาวิธีการแกปญหา
เกี่ยวกับสินคา  กระบวนการผลิต  คุณภาพสินคา  และสภาพแวดลอมการทํางาน  ทีมแกปญหา  จะ
ศึกษาปญหา  ใหขอเสนอแนะเพื่อแกปญหา  แตไมมีอํานาจในการตัดสินใจ  การจะใชวิธีการใด  
แกปญหานั้นจะตองไดรับการอนุมัติจากผูบริหาร 
  ทีมแกปญหาจะประกอบดวยอาสาสมัครประมาณ  5 – 12  คน  ผูจัดการและ
พนักงาน ซ่ึงมาจากฝายตาง ๆ ทีมจะประชุมกัน 1 – 2  ชั่วโมงตอสัปดาหเพื่ออภิปรายวิธีการที่จะชวย
พัฒนาคุณภาพสินคา  เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  และปรับปรุงสภาพการทํางาน ทีมจะไมม ี
อํานาจในการตัดสินใจ 
  2)  ทีมพิเศษเฉพาะดาน (Special-Purpose  Team) เปนทีมที่ประกอบดวยสมาชิก
ซ่ึงมีความรูและประสบการณหลายดานหลายระดับมารวมกันปฏิบัติภารกิจพิเศษรวมกัน  เชน  
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บริษัท คาดิแลค  ใชทีมพิเศษเฉพาะดานซึ่งมีสมาชิกมาจากทุกฝายในบริษัทมาชวยกันปรับปรุง
กระบวนการผลิตใหรวดเร็วขึ้น  สมาชิกของทีมประกอบดวยพนักงานและตัวแทนจากสหภาพแรงงาน  
ภารกิจ  ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการออกแบบและปฏิรูปการปฏิบัติงานเพื่อยกระดับคุณภาพของสินคา  
และประสทิธิภาพในการทํางาน  รูปแบบของการทํางานชวยปูพื้นฐานใหกับทีมงานที่บริหารงาน
ดวยตนเอง 
  3)  ทีมที่บริหารงานดวยตนเอง (Self-Managing  Team) หรือทีมอิสระ  
(Autonomous  Team) เปนทีมงานที่ประกอบดวยพนักงานประมาณ  5 –15  คน  รวมกันรับผิดชอบ
งานอยางครบวงจร  โดยปราศจากการถูกบังคับบัญชา  แตมีอํานาจในการตัดสินใจในขอบเขตของ
งาน  สมาชิกจะรวมกันวางแผน  ประสานงาน  และควบคุมกิจกรรมตาง ๆ ของกลุมเอง  สามารถ
กําหนดเวลาการทํางาน  มีการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ ๆ โดยกลุม  สมาชิกจะหมุนเวียนกันทํางาน  
ทีมงานจะรับผิดชอบการบริหารงานทุกอยางรวมไปถึงการกําหนดวันหยุดพักผอนไดโดยกลุมเอง  
รูปแบบของทีมงานที่บริหารงานดวยตนเอง  
  เปาหมายสําคัญประการหนึ่งของทีมงาน  คือ  การพรอมใจกันคิดหาวิธีการที่จะ
ปรับปรุง     แกไขกระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  ขนาดของกลุมที่ดีมักจะมีสมาชิกตั้งแต  
3 – 10  คน (เตือนใจ  แววงาม.  2534  :  74)  ทีมขนาดเล็กมักจะมีความเหนียวแนนมากกวากลุมที่มี
ขนาดใหญ  เพราะวากลุมขนาดใหญติดตอส่ือสารกันไดลําบาก  และเกิดกลุมขนาดเล็กซอนอยู
ภายใน  ซ่ึงโดยธรรมชาติตองแขงขันกัน  แยงผลประโยชนกัน  ทําใหเกิดความเหนียวแนนในกลุม
ใหญตกต่ําไป  ถาเกินกวา  10  คน ถือวาใหญเกินพอ (สิทธิโชค  วรานุสันติกุล.  2533 : 44)  เมื่อ
รวมตัวกันแลวสมาชิกตองเลือก ผูนําหรือหัวหนาทีม  และเลขานุการจากสมาชิกในทีม  เพื่อทํา
หนาที่นัดหมาย  วางแผนการทํางานรวมกัน  โดยมีเลขานุการเปนผูบันทึกเหตุการณสําคัญของการ
ประชุมไวเปนหลักฐานอางอิงการประสานงานของทีม  กลาวคือ  สมาชิกทุกคนของทีมงานจะมีการ
ติดตอส่ือสารกันแบบ  2  ทิศทาง  มีการติดตอประสานงานกับหัวหนาและสมาชิกตลอดเวลา  ทีมจึง
ประกอบดวย  หัวหนาทีม  สมาชิกของทีม  และเลขานุการ  แตละกลุมมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.  หัวหนาทีม 
  1.1  คุณลักษณะของหวัหนาทีมหรือทีมงาน  มีดังนี ้
    1.1.1  เปนที่ยอมรับนับถือของสมาชิกในกลุมดวยความจริงใจ 
 1.1.2  เปนคนเปดเผย  จริงใจ  ซ่ือสัตย   และเปนกนัเอง 
    1.1.3  ไมใชอิทธิพลครอบงํากลุมเปนประชาธิปไตยปราศจากเผด็จการทุก
รูปแบบ  
    1.1.4  มีความรูความสามารถ  และประสบการณในงานสูง 
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    1.1.5  สามารถดําเนินการประชุมไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
    1.1.6  ไมผูกขาดการเปนผูนาํกลุมตลอดเวลา 
    1.1.7  พรอมใหความชวยเหลือ 
    1.1.8  สามารถสื่อสารผลงานของทีมใหสาธารณชนเขาใจได 
    1.1.9  มีวุฒิภาวะทางสังคม 
    1.1.10  มีแรงจงูใจและแรงขบัทางดานความสําเร็จสูง 
  1.2  บทบาทและหนาที่สําคญัของหัวหนาทีม 
    1.2.1  รับนโยบายจากองคกร 
    1.2.2  กําหนดเปาหมาย  แนวทางและขั้นตอนในการปฏิบตัิ 
    1.2.3  มอบหมายงานแกสมาชิก 
    1.2.4  สรางบรรยากาศดวยการจูงใจ  เสริมแรง  ใหกําลังใจ 
    1.2.5  อํานวยความสะดวก  ใหความชวยเหลือ  และแกปญหาตาง ๆ  
    1.2.6  ประเมนิผลงานและรวมงาน 
       นอกจากทีก่ลาวมาขางตน  มผูีเสนอแนะวาผูนําควรมีคุณสมบัติกวาง ๆ อยู  
3  ประการ คือ  
   1.  มีความรูอยางถองแทในการวางแผนงาน  การปฏิบัติงานและติดตาม
ประเมินผล   
   2.  มีเทคนิคการจูงใจและเสริมแรง   
   3.  มีเทคนิคในการเผชิญความขัดแยงไมวาเปนเรื่องงานหรือสวนตวั   
  2.  สมาชิกของทีมงาน 
  2.1  คุณลักษณะของสมาชกิของทีมงาน 
    2.1.1  สามารถรับผิดชอบงานในหนาที่ของตนและของกลุม 
    2.1.2  เปนผูที่รูจักฟง  รูจักพดู  และแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอ
กลุม 
    2.1.3  เปนผูที่ยอมรับฟง  และเคารพความคิดเห็นของเพือ่นสมาชิก 
    2.1.4  เคารพมติของกลุมและปองกันมใิหเบี่ยงเบนมติของกลุมออกไปเขา
กับความคิดเหน็ของตนเอง 
    2.1.5  เปนผูเสียสละ  อาสาชวยทํางานทุกดาน 
    2.1.6  กลาแสดงความคิดเหน็ 
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  2.2  บทบาทและหนาที่สําคญัของสมาชิก 
    2.2.1  รับมอบหมายงานจากหัวหนาทีม 
    2.2.2  ปฏิบัติงานดวยความรบัผิดชอบใหบรรลุเปาหมายของทีมงาน 
    2.2.3  ใหความรวมมือในการแกปญหาตาง ๆ 
    2.2.4  เปนผูตามที่ดี 
  สําหรับคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่สมาชิกพึงมีเพื่อความสําเร็จของทีมงาน คือ มีความตั้งใจ
จริงที่จะทํางาน  คํานึงถึงผลประโยชนของสวนรวม  มีความรูความชํานาญในงานนั้น  และสํานึกถึง  
การใหความรวมมือและความสําคัญของทีมงาน 
  3.  เลขานุการ 
  3.1  คุณลักษณะของเลขานกุารกลุม 
    3.1.1  มีความสามารถในการเขียนหนังสือไดด ี
    3.1.2  สามารถจับประเดน็การพูด  การปรึกษาหารือของกลุมไดด ี
    3.1.3  สามารถสรุปผลการประชุมและทํารายงานใหสมาชิกไดทราบ 
    3.1.4  มีความรูและประสบการณในการเสนอรายงานอยางมีแบบแผน 
    3.1.5  สามารถเขียนแผนผัง  กราฟ  แผนภมูิได 
  3.2  บทบาทและหนาที่สําคญัของเลขานุการ 
    3.2.1  รับคําสั่งจากหวัหนาหรือผูที่เกี่ยวของ 
    3.2.2  สงขาวสารที่รับมาไปยังบุคคลหรือหนวยงานทีเ่กีย่วของ 
    3.2.3  ประสานงานระหวางผูบังคับบัญชาและถายทอดสิง่ที่
ผูใตบังคับบัญชาเสนอใหนายไดรับรู 
    3.2.4  มีมนุษยสัมพันธที่ดีแบบสรางสรรคตอทุกคน 
   คุณสมบัติที่สําคัญของเลขานุการทีมงาน  คือ  มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอสมาชิก  
มีความสามารถและทักษะในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  เปนผูฟงและผูประสานทีด่ี 

2.3.6  แมแบบของการสรางทีมงาน 
  สุนันทา  เลาหนันท (2540 : 157 – 163)  ไดอธิบายถึงแมแบบการสรางทีมงานที่สําคัญ  
4  แมแบบ  คือ  แมแบบวิจัยเชิงปฏิบัติการ  แมแบบการสรางทีมใหม  แมแบบการสรางทีมครอบครัว  
และแมแบบการสรางทีมงานที่ทําหนาที่เดียวกัน 
   1.  แมแบบวิจยัเชิงปฏิบัติการ  แมแบบวจิัยเชิงปฏิบัติการที่ใชเปนพืน้ฐานการสราง
ทีมงาน  ซ่ึงมีมากกวา  4  ขั้นตอน ซ่ึงสรุปรายละเอียดไดดงันี้ 
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  ขั้นตอนที่  1  การเก็บรวบรวมขอมูล  ที่ปรึกษาจะเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลซ่ึงอาจ
กระทําไดโดยวิธีการสัมภาษณ  หรือการใชแบบสอบถามกับสมาชิกกลุมเพื่อสอบถามขอมูล  
เกี่ยวกับกระบวนการและปญหาตาง ๆ ของกลุม 
  ขั้นตอนที่  2  การปอนขอมูลยอนกลับ  หมายถึง  การนําขอมลูตาง ๆ ไปแจงใหที่
ประชุมทราบเปนการพิจารณารวมกัน  ที่ปรึกษาจะเสนอขอมูลเกี่ยวกับแมแบบของการเปนผูนํา             
ความสัมพันธระหวางกัน  บทบาทตาง ๆ ของคนในกลุม  สภาพความไววางใจซึ่งกันและกัน  การ
วางแผนการตัดสินใจ  เปาหมาย  การมอบอํานาจ  ตลอดจนอุปสรรคของการติดตอส่ือสารในขั้นนี้ท่ี
ประชุมจะรวมกันแบงประเภทของปญหาและจัดลําดับความสําคัญเพื่องานตอการแกปญหาและ 
การจัดทําแผนการปฏิบัติการ 
  ขั้นตอนที่  3  การวางแผนปฏิบัติงาน  กําหนดขั้นตอนการดําเนินงานโดยละเอยีด        
โดยกลุมจะเปนผูกําหนด  โดยมีที่ปรึกษาคอยใหคําแนะนํา 
  ขั้นตอนที่  4  การติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนเพื่อพิจารณาความสําเร็จหรือ
ปญหาอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นในระหวางดําเนินการ  จากนั้นจึงเก็บรวบรวมขอมูลและกําหนด
แผนปฏิบัติการใหมอีกอยางหนึ่งไปเรื่อย ๆ  
 การสรางทีมไมวาจะมุงไปที่ความสัมพันธหรือมุงไปที่ผลงานของทีมก็ตาม  จะตอง
ดําเนินการตามกระบวนการขั้นตอนที่กลาวมาแลว  ในแตละกระบวนอาจจะกระทําในลักษณะที่
ตางกัน  ซ่ึงแลวแตสภาพขององคกรนั้น ๆ  
   2.  แมแบบการสรางทีมใหม  ลักษณะของทีมใหม  ในบางครั้งสถานการณ 
บางอยางบังคับใหองคกรตองจัดทีมงาน  ซ่ึงเปนทีมงานใหมขึ้นมา  เชน  ทีมงานเฉพาะกิจ  ทีมงาน
โครงการตาง ๆ หรือบางกรณีมีการเปลี่ยนแปลงหัวหนาทีม  เปนตน  ลักษณะของทีมงานใหมพอ
สรุปไดดังนี้ 
   2.1  สมาชิกมีความสับสนเกีย่วกับบทบาทและความสัมพันธ  ยังไมเขาใจ
บทบาทและความสัมพันธของสมาชิก  วาจะมีความสัมพนัธกันอยางไร  และบทบาทของสมาชิกแตละ
คนมีอะไรบาง  สมาชิกมักจะสนใจวาตนมบีทบาทอยางไร  และมีความสัมพันธกับผูนําหรือสมาชิก
คนอื่นอยางไร 
   2.2  สมาชิกจะยังไมเขาใจเปาหมายเฉพาะกจิไดอยางชดัเจน 
   2.3  สมาชิกแตละคนมีความรูความสามารถตางกัน  และโครงการจะตองใช 
ความสามารถของสมาชิกทุกคนใหเกิดประโยชนสูงสดุกบัทีม 
   2.4  ผูนําทีมใหมในระยะแรกมักจะไมคอยสนใจเรื่องความสัมพันธของสมาชิก  
เพราะมุงคํานึงถึงภารกิจหรือเปาหมายของทีมเปนอยางเดียว 
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  จากเหตุผลดังกลาว  ชี้ใหเห็นวา  ถาระยะแรก ๆ ผูนํามัวสนใจเรื่องงานและ
ปญหาของงาน  ปญหาเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลก็จะมีเพิ่มขึ้น  จึงจําเปนตองอาศัยการสราง
ทีมงานในการแกปญหา  ดังนั้นเมื่อมีการจัดการทีมงานใหมขึ้นในองคกร  ควรใหมีการพิจารณา
รวมกันถึงวิธีการทํางาน    กรรมวิธีตาง ๆ ในการทํางานและความสัมพันธในงานตาง ๆ เปนตน  ก็
จะทําใหไดทีมที่มีประสิทธิผล  มีปญหาระหวางกันนอย  มีประสิทธิภาพในการผลิตและการทํางานจะ
มีความหมายสําหรับสมาชิกทุกคน 
  ก.  ขั้นตอนในการสรางทีมใหม 
  การสรางทีมใหมมักจะกระทําในชวงเวลาที่เพิ่งกอตั้งทีมขึ้นมาเปนครั้งแรก  
อาจใชเวลาประชุมสัก  1 – 2  วัน  โดยอาศัยสถานที่ภายนอกองคกร  รูปแบบของการประชุมจะมี
ขั้นตอนสําคัญ ๆ ดังนี้ 
   1.  มีการอธิบาย  อภิปราย  และทําความเขาใจเกีย่วกับภารกิจของทีม
เปาหมาย  ระยะเวลาการทํางาน  และลักษณะของงานทีจ่ะตองรับผิดชอบ  เปนตน 
   2.  มกีารอภิปรายถึงเรื่องความสัมพันธเกี่ยวของกับสมาชิก  รวมถึงความ 
คาดหวังของบุคคลในกลุมที่มีตอบุคคลอื่น  สมาชิกใหมมักจะสนใจวาตนจะมีบทบาทอยางไร  มี
ความสัมพันธกับผูนําอยางไร  กลุมจะปฏิบัติงานใหสอดคลองหรือตางไปจากธรรมเนียมที่เคยเปนมา
อยางไร  การอภิปรายนี้จะเปนการนําเอาภารกิจของทีมในขอแรกมากลาวใหละเอียดยิ่งขึ้น 
   3.  ผูนําทีมจะเปนผูช้ีแจงและอธิบายแผนการที่จะจัดระบบงาน  โครงสราง
องคกร  และความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ ของระบบ  ตลอดจนกฎเกณฑพื้นฐานทั่วไปของทีม 
   4.  มีการอภิปรายถึงขอบเขตของความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ของสมาชิก
แตละคนโดยชี้ใหเห็นความสําคัญของการรับผิดชอบรวมกัน  วิธีการที่นิยมใชกันวิธีหนึ่ง  ไดแก  
การใหสมาชิกไดรวมแสดงความคิดเห็นวาตนเองควรจะมีหนาที่และความรับผิดชอบอยางไรบาง  
หลังจากนั้นจึงนําไปเปรียบเทียบกับความคิดของหัวหนาทีมงาน  และสมาชิกคนอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ
สัมพันธกัน 
   5.  มีการพัฒนากลไกการสื่อสารภายในทีม  เชน  มีการจดัประชุมสมาชิก 
การบันทึกขอความแจงแกกัน  การติดตอกับพนักงานหรือการจัดทําโครงการตาง ๆ เปนตน  ตาม
กระบวนการนี้ผูนําทีมจะตองชี้แจงใหกลุมไดทราบถึงประสบการณในอดีต  วาเคยทําอยางไรและ
ตนเองชอบวิธีการสื่อสารแบบใดมากที่สุด  แลวจึงทําการสอบถามความคิดของสมาชิก  คนอื่น ๆ วามี
ประสบการณอยางไรและชอบการสื่อสารแบบใดมากที่สุด  แลวมาหาขอยุติรวมกันวาจะเลือกวิธีใด
และผูนําทีมก็จะแถลงใหสมาชิกทราบถึงวิธีการสื่อสารที่จะใชในทีม  จะชวยใหมีการสื่อสารตาม
ครรลองที่ตกลงกันไว 
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   6.  มีการวางแผนการฝกอบรมและปฐมนิเทศใหการแนะนาํพนักงานสวนตาง ๆ 
ขององคกร 
   7.  มีการจัดประชุมติดตามผลการทํางานของทีม  การติดตามผลเปนเรื่อง
สําคัญในอนาคตโดยเฉพาะสําหรับทีมที่ยงัปฏิบัติงานตอไป  ทั้งนี้เพื่อทราบความกาวหนาของงาน  
อุปสรรค ของงาน  หรือปญหาตาง ๆ ที่เกดิขึ้นในขณะปฏิบัติงาน 
 ข.  การสรางทีมใหมกรณีเปลี่ยนผูนําทีม  ในกรณีที่ทีมใหมเกิดขึน้จากการ
เปล่ียนผูนําใหมจะตองเพิ่มขอกําหนดตอไปนี้  คือ 
   1.  ผูนําจะตองแลกเปลี่ยนความคิดเห็นขอมลูตาง ๆ กับสมาชิกของกลุม
เกี่ยวกับความคาดหวังในการบริหารงาน  ลักษณะการบริหารงาน  เปาหมาย  แรงดลใจในการ
ทํางาน  และ ภารกิจตาง ๆ ทั้งนี้เพื่อใหไดแนวคิดรวมกัน 
   2.  รวมกันกําหนดเปาหมายระยะสั้น  และกลไกในการปฏิบัติงาน 
   3.  แมแบบการสรางทีมครอบครัว  ซ่ึงทีมครอบครัว (Family  Group) 
หมายถึง  ทีมงานที่ประกอบดวยผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชาท่ีมาจากหนวยงานเดียวกัน  
แมแบบที่จะชวยในการทํางานของทีมครอบครัวประสบความสําเร็จมีดังนี้ 
 การใชการสัมภาษณ  การสํารวจขอมูลปอนกลับ   การวางแผนปฏิบัติการ
ตามรูปแบบนี้ที่ปรึกษาจากภายนอกจะสัมภาษณสมาชิกของทีมกอนการประชุมสักหนึ่งวันหรือ
มากกวานั้น  ที่ปรึกษาจะสัมภาษณสมาชิกแตละคน  โดยใหคําตอบสั้น ๆ วา  “ควรทําอะไรกอนบาง
เพื่อเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทีม   อะไรบางที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติ
ดังกลาว”  เมื่อไดคําตอบแลวที่ปรึกษาจะนําขอมูลที่ไดมาแยกประเภทจัดกลุมตามหัวขอซ่ึงที่ปรึกษา
เปนผูกําหนด  หลังจากนั้นจึงจัดประชุมทีมนอกสถานที่ทํางาน  การประชุมเริ่มดวย ที่ปรึกษาจะ
ปอนขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณกลับแกสมาชิกทุกคนในทีม  ตอจากนั้นจะมอบหมายพิจารณา 
ขอมูลที่ไดมาโดยรอบคอบและจัดลําดับความสําคัญของขอมูล 
 กลุมพิจารณาขอมูล  แสวงหาวิธีการแกไขปญหาตาง ๆ และกําหนดเปน
แผนปฏิบัติการซึ่งเปนหัวขอที่ทีมจะตองดําเนินการตอไปภายหลังเมื่อเลิกประชุมแลว  ในแผนก็
จะตองกําหนดวิธีการปฏิบัติตอไปในองคกร  รวมทั้งการติดตามผลและกําหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 
 แมแบบการสรางทีมครอบครัว  โดยใชแนวคิดเรื่องกลุมที่ไมมีแบบแผนการ
ใชแนวคิดเรื่องกลุมที่ไมมีแบบแผนในการสรางทีมนี้  สมาชิกของทีมจะตองเขารวมประชุมเชิง
ปฏิบัติการที่จัดนอกสถานที่เปนเวลา  2 – 3  วัน  วัตถุประสงคของการจัดประชุมเพื่อใหสมาชิกได
เรียนรูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากการประชุมกันเอง  วิธีการก็คือ  ใหสมาชิกสํารวจพฤติกรรม
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ซ่ึงกันและกัน  สรุปผลจากการประชุม  สรางเกณฑขึ้นมาเพื่อพยายามนําเอาหลักเกณฑไปใชใน
สถานการณของการทํางานจริง ๆ แมแบบนี้จะมุงไปที่ความสัมพันธระหวางบุคคลและกระบวนการ
บางอยางของทีม  เชน  กระบวนการตัดสินใจ  กระบวนการสื่อสาร  เปนตน  เปนที่นาสังเกตวา
แมแบบนี้ใหความสําคัญเปนอันดับรองในเรื่องการวางแผน  และเชื่อมโยงไปสูการปฏิบัติโดยถือวา
การวางแผนปฏิบัติกับการปฏิบัติจริงจะตองทําอีกในสวนหนึ่งตางหาก  ดังนั้น  การสรางทีมงาน
ตามแมแบบนี้จะตองทําหลาย ๆ คร้ัง  เปนวงจร  ตอเนื่องกันไป  อาจใชเวลาเปนป ๆ แมแบบนี้จึง
คลายคลึงกับแมแบบการใชวิธีการสัมภาษณเพียงแตแมแบบนี้เนนลักษณะที่ไมเปนแบบแผนซึ่งคาด
วาจะใหความเปนอิสระและการพูดถึงปญหาตาง ๆ อยางตรงไปตรงมา  แมแบบนี้จึงมีลักษณะ
ยืดหยุนเปนอยางมาก 
   4.  แมแบบการสรางทีมงานที่ทําหนาที่เดยีวกัน  ลักษณะการสรางทีมอีก 
รูปแบบหนึ่ง  ซ่ึงมักจะเกิดขึ้นในองคกรใหญ ๆ คือการจัดประชุมกลุมบุคคลที่ทําหนาที่อยาง
เดียวกัน  แตทํางานอยูในที่ตาง ๆ กัน  วัตถุประสงคของการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู  ขอมูล  
และความคิดตาง ๆ ของกันและกัน  เพื่อพัฒนามาตรฐานและความเขมแข็งของวิชาชีพเดียวกัน  ซ่ึง
มักจะเกิดเนื่องจากองคกร มีขนาดใหญขึ้น  บุคคลในองคกรมีความตองการปรับตัวใหสอดคลองกับ
ความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาทางดานวิชาชีพ 
 รูปแบบของการจัดประชุมมีลักษณะเชนเดียวกับแมแบบการสรางทีม
ครอบครัว  ปกติ  จะรวบรวมขอมูลไวกอนการประชุม  มีการจัดระเบียบวาระการประชุม             
วางแผนการจัดกิจกรรมตาง ๆ ตลอดจนกําหนดแผนปฏิบัติการใหแกทีมงานและหนวยตาง ๆ ที่
เกี่ยวของ 
 นอกจากนี้ยังอาจใชวิธีใหสมาชิกตอบแบบสอบถาม  เพื่อรวบรวมขอมูล
กอนประชุม   คําตอบจะเปนวิธีการปรับปรุงประสิทธิผลขององคกร  อุปสรรคในการปฏิบัติงาน  
และหัวขอที่ควรจะจัดไวในระเบียบวาระการประชุม  ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณและการตอบ
แบบสอบถามตาง ๆ เหลานี้จะเปนพื้นฐานในการจัดประชุมทีมงานที่ทําหนาที่เดียวกัน 
 จากที่กลาวมาแลวนี้จะเห็นไดวา  การเปล่ียนแปลงเพื่อกอใหเกิดทีมงานที่ดี
นั้นจะตองอาศัยยุทธศาสตรการเปลี่ยนแปลงที่ดี  เรามุงหมายถึงแมแบบหรือตัวแบบการ
เปล่ียนแปลงที่หนวย ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change  Agent)  สรางขึ้นสําหรับปฏิบัติเพื่อกอใหเกดิการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น  ดังนี้ (สมบูรณ  คันธโชติ.  2533 : 33) 
   1.  ทําใหเกิดความไววางใจซึง่กันและกันในหมูสมาชิกมากยิ่งขึ้น 

 2.  คนจะทาํงานไดดีขึน้เมื่อมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  
ประสบการณ  ปญหา ความยุงยากใจที่มีตอกันอยางเปดเผย  ตรงไปตรงมาและจริงใจ 
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  3.  การทํางานของกลุมจะมปีระสิทธิภาพสูงขึ้น 
   4.  ควรจะทํางานไดดีเมื่อมีการยอมรับจากผูอ่ืน 
  5.  ทุกคนจะยอมรับขอติจากสมาชิกไดอยางสบายใจ 
   6.  การยอมรับฟงอยางตั้งใจชวยใหการสื่อสารขอความแจมชัดยิ่งขึ้น 

2.4  เทคนิคการสรางทีมงานกับการประยุกตใชในสถานศึกษา 
 

 2.4.1  เทคนิคและขั้นตอนการพัฒนาของทีมงาน 
   มาลินี  ชวาลไพบูลย (2533 :  39 – 41) กลาววา  การสรางทีมงานหรือการพัฒนา
ทีมงานนั้น  เปนวิธีการปรับปรุงหรือพัฒนาความสัมพันธในการทํางาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่เรา
กําหนดไว  ดังนั้น  จึงจําเปนตองมีวิธีการหรือเทคนิคที่จะนํามาใช  เพื่อใหเกิดประโยชนตอการ
ทํางานเปนทีม  ซ่ึงวิธีการหรือเทคนิคที่วานี้พอจะสรุปเปนหลักการใหญ ๆ ได  10  เทคนิค  คือ 
   1.  การสรางความสัมพันธอันดีระหวางตนเองและผูอ่ืนโดยใช  “หนาตางใจ” 
(Johari   Window) เปนเทคนิคที่จะนําไปใชในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง  คือ  ใหเปนผูมี
ความจริงใจเปดเผย  ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน  เชื่อถือและหวังดีตอผูอ่ืน  ขณะเดียวกันก็หวังที่จะ
ไดรับสิ่งเหลานั้นจากผูอ่ืนที่จะมีตอตนเองดวยเชนกัน  เมื่อทุกฝายตางมีแนวความคิดและปฏิบัติ
ตรงกัน  ความสัมพันธที่มีตอกันจึงดําเนินไปดวยดี 
   2.  การฝกการรับรู (Sensitivity Training) เปนเทคนิคที่จะชวยใหผูเขารับการอบรม 
สามารถที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมโดยการรูจักขอดีและขอเสียของตนเอง  ระมัดระวังตอความรูสึก
และอารมณของตนเองในการติดตอสัมพันธตอผูอ่ืน  ทั้งนี้เพราะในการทํางานรวมกันนั้น  ยอมอาจ
มีความขัดแยงเกิดขึ้นเปนของธรรมดา  เนื่องจากการที่คนแตละคนยอมมีความแตกตางกันทั้งดาน
อารมณและพฤติกรรม  การที่เราสามารถเขาใจตนเองไดยอมจะทําใหสามารถเขาใจผูอ่ืนไดดวย  ซ่ึง
จะทําใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางราบรื่น  และมีประสิทธิภาพเปนผลดีตอองคกร 
   3.  กลุมสัมพันธ (Group  Dynamic) เปนการจัดกิจกรรมในรูปแบบตาง ๆ เพื่อให
สมาชิกไดรูจักลักษณะของกลุมและรูจักคนอื่นในหลายแงหลายมุม  และมีการเรียนรูการทํางานกับ
ผูอ่ืน เนื่องจากกลุมจะมีแบบอยางของการปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน (Pattern  of  Interaction) มีความ
คาดหวัง (Expectation) และความรูสึก (Feeling) ที่เปนปทัสถานระหวางกัน  มีเอกลักษณ  (Identity) 
ที่แตกตางจากบุคคลหรือกลุมอื่น ๆ มีการแกปญหารวมกัน  ตลอดจนมีการสรางมนุษยสัมพันธอันดี
ตอกัน ส่ิงเหลานี้จะทําใหการดําเนินงานตาง ๆ และพัฒนาศักยภาพของสมาชิกในกลุมเจริญงอกงาม
ขึ้นเนื่องจากมีการนําความรูไปใชเพื่อปรับปรุง  หรือเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของ
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สมาชิก  ทั้งนี้สมาชิกของกลุมจะตองใหความรวมมือในการจัดกิจกรรมอยางเต็มที่และตองมีความ
จริงใจมิฉะนั้นกลุมจะไมบรรลุเปาหมาย 
   4.  การวิเคราะหการสื่อสารระหวางบุคคล (Transaction  Analysis) เปนเทคนิคที่
นํามาใชในการสนับสนุนการทํางานเปนทีมไดอยางดี  เพราะเปนการวิเคราะหโครงสรางทางจิตวิทยา
ของบุคคล  เพื่อทาํความเขาใจพฤติกรรมที่เกิดขึ้น  โดยอาศัยพื้นฐานการติดตอสัมพันธกันระหวาง
บุคคล  สมาชิกจะไดมีการรับรูถึงบุคลิกภาพของตนเองและผูอ่ืน  เพื่อปรับปรุงตัวใหเขากับบทบาท
และหนาที่  ตลอดจนสามารถที่จะปรับพฤติกรรมเหลานี้ไดอยางเหมาะสม 
   5.  การใชตาขายการบริหารของเบลค  และมูตัน  เปนเทคนิคที่จะนําไปใชในการ
ทํางานเปนทีม  เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบริหารและสมาชิก  ดวยการใชขั้นตอนการอบรมทั้ง  
6  ขั้นตอน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรและการทํางานรวมกันของบุคลากร 
   6.  การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค (Management  by  Objectives) เปนเทคนิค
ที่ใชในการพัฒนาองคกร  เพื่อแกไขปญหาดานการจูงใจภายในองคกร  ซ่ึงหัวหนาและสมาชิกมา
กําหนดวัตถุประสงครวมกัน  และกระบวนการในการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค  จะมีการประเมินผล
ในระหวางหัวหนาและสมาชิก  ทําใหเกิดการทํางานรวมกันทั้งในดานการดําเนินงานการแกไข
ปญหาที่อาจเกิดขึ้น 
   7.  กลุมสรางคุณภาพงาน (Quality  Control  Circle) เปนเทคนิคการทํางานเปนทีม
ที่เกิดจากการรวมตัวของกลุมบุคคลในระดับลาง  ในการสรางทีมนั้นทําโดยการใหทุกคนในกลุมที่
มีความเต็มใจในการทํางานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระในการพูด  คิด
และแสดงทัศนคติ  เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กลุมไดกําหนดเอาไว  ดวยการอาศัยเทคนิค  
ตาง ๆ เชน การประชุม  การระดมสมอง  การพัฒนาความคิดริเริ่มสรางสรรค  ประกอบไปดวย  การ
ปฏิบัติกิจกรรม  กลุมสรางคุณภาพงาน 
   8.  การประชุม (Meeting) เปนเทคนิคที่สามารถนําไปใชในการทํางานเปนทีม  เพื่อ
ส่ือสาร  ชี้แจง  สรางความเขาใจอันดีตอกัน  ตลอดจนใหทีมงานมีโอกาสปรึกษาหารือขอคําแนะนํา  
ขอความคิดเห็น  และเพื่อเปนการประสานงานในการจัดประชุมจะตองเปนไปอยางถูกตองตาม
ขั้นตอนและมีการนําผลการประชุมไปปฏิบัติดวย 
   9.  การอภิปรายกลุม (Group  Discussion) เปนเทคนิคที่สามารถนําไปใชในการ
ทํางานเปนทีม  ในรูปแบบของการปรึกษาหารือ  แสดงความคิดเห็นหรือแลกเปลี่ยนความรู  ความ
คิดเห็น  โดยมีวิธีการใชที่แตกตาง  ทีมงานสามารถเลือกใชรูปแบบที่เหมาะสมได 
   10.  การบริหารความขัดแยง (Conflict  Management) เปนวิธีการแกปญหา  ความ
ขัดแยงที่อาจเกิดในการทํางานรวมกัน  โดยมีความมุงหวังที่จะใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย
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อยางราบรื่น  และเปนที่นาพอใจของทุกฝาย  ความขัดแยงเปนสิ่งที่สรางสรรคที่จําเปน ควร
สนับสนุนใหเกิดขึ้นดวยการยอมรับวามีความขัดแยง  และกระตุนเพื่อใหเกิดการแกไขซึ่งเปน  หนาที่
หลักของหัวหนาฝาย 
  ประทีป  แตงเลี่ยน  และพรรณี  กาญจนะวสิต (2536 : 68) ไดเสนอขั้นตอนในการ
พัฒนาทีมงานไว  ดังนี ้
  ขั้นที่  1  สรางความคุนเคย  สมาชิกไดรูจกักนั  ไดเรยีนรูซ่ึงกันและกัน  เพือ่ใหเกดิ
ความคุนเคย  เปนกันเอง (Informal) มีความเปดเผยและไวใจซึ่งกันและกนั 
  ขั้นที่  2  กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย  สมาชิกตองตระหนักรับรูวากลุมมี
ปญหาหรืองานอะไรที่ตองทํารวมกันบาง  ในระยะนี้ทั้งปญหาและทางแกไขยังไมคอยชัดเจนนัก 
  ขั้นที่  3  ตอรองเพื่อใหส่ิงที่ตนตองการ  สมาชิกเสนอความคิดเห็นใหขอมูล  และ
ขอเสนอแนะเพื่อแกปญหานั้น 
  ขั้นที่  4  รับฟงและพรอมทีจ่ะเปลี่ยนแปลงสมาชิกยอมรับฟงและใชความรู
ความสามารถของกันและกนัใหเปนประโยชนในการแกปญหา 
  ขั้นที่  5  สามัคคีกลมเกลียว  สมาชิกมีขอตกลงรวมกันในการแกปญหาและมีความ
เปนน้ําหนึ่งใจเดียวที่จะแกปญหารวมกัน 
  วูดคอค  และฟรานซิส (Woodcock & Francis.  1981;  อางถึงใน  สิทธิวรรณ  ตันติ
รจนาวงศ . 2535:  98 – 101) ไดใหแนวคิดในการพัฒนาทีมงาน  มี  5  ระยะ  ดังนี ้
  ระยะที่  1  ระยะกอตัง้ทีมงาน  มีลักษณะ  คือ 
   1.  สมาชิกมารวมตัวกับบุคลอ่ืน  เกิดความไมไววางใจ  ตวัใครตัวมนัไม
เปดเผยความรูสึกและความสามารถของตนเอง  ระวังปกปดจุดออนเอาไว   การสื่อสารไมทั่วถึง
จุดประสงคในการทํางานไมชัดเจน 
   2.  หัวหนาทีมมีอํานาจมากในการบรหิารงาน  สมาชกิทีมไมมีโอกาสเรียนรู
ความผิดพลาด  และปรับปรุงใหดีขึ้น 
   3.  ทีมขาดทักษะในการชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกนั 

4.  สมาชิกปฏิเสธหรือไมสนใจความชวยเหลือเพื่อวิทยาการใหม ๆ จาก 
ภายนอกในระยะปรับตัวนี้  ความสุภาพออนโยนและการปฏิบัติตามคําส่ังเปนวิธีที่ดีที่สุด  ถึงแมวา
จะมีความยุงยาก ในการติดตอสัมพันธกับสมาชิกในทีมก็ตาม  ก็เปนการเริ่มตนความสัมพันธกับสมาชิก
ในทีมงานนั่นเอง   
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  ระยะที่  2  ระยะประลองกําลัง (Infighting) มีลักษณะ  คอื 
   1.  หัวหนาทีมรูจักประเมินและทบทวนการทํางานของทีม  สราง
บรรยากาศในการทํางานรูจักการกระจายอํานาจ  และเห็นความสําคญัของสมาชิกในทีมงาน 
   2.  สมาชิกเฝาดู  และประเมนิผลการบริหารงานของหัวหนาทีม  เกิดการ
ยอมรับผูนําหรือ หัวหนาทีม 
   3.  เห็นความสําคัญซ่ึงกันและกัน  ยอมรับบุคคลอื่นในทีมงาน  แตยังเกิด
ความไมสบายใจ ในหมูสมาชิก 
   4.  มีการประชมุอภิปรายมากขึ้น  สรางขอตกลงรวมกันในทีมงาน 
  ระยะที่  3  ระยะทดลอง (Experimentation) มีลักษณะ  คอื 
   1.  ทีมทดลองวิธีการแบบใหม  ปรับรูปแบบการทํางานใหมีระบบยิ่งขึน้  
โดยคํานึงความรูสึก  ความสามารถของสมาชิกในทีมงาน 
   2.  สมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
   3.  รวบรวมขอมูลอยางมีระบบ 
   4.  ทบทวนผลงานที่ออกมา  ประเมินผลเพือ่การปรับปรุงและพัฒนา 
   ระยะนี้ทีมยังขาดทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
ทีมงาน  ตองใหการสนับสนนุดวยการพัฒนาศักยภาพของการทํางานของแตละบุคคล  และสราง
บรรยากาศที่ดีใหแกทีมงาน  เพื่อใหเปนพลังในการทํางานระยะตอไป 
  ระยะที่  4  :  ระยะแสดงผลงาน (Effectiveness) มีลักษณะ  คือ 
   1.  สมาชิกเขาใจในวัตถุประสงคของงานอยางกระจาง  มคีวามภาคภูมิใจ
ในความเปนทมีเปดเผยซึ่งกนัและกนั  มีความหวงใยความเปนอยูของสมาชิก 
   2.  มีการทบทวนขอมูลหลายกระบวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
   3.  การทํางานตองคํานึงถึงทรัพยากรที่มีอยู 
   ระยะนี้สมาชิกทีมมีความภาคภูมิใจในความสามารถของคนที่ทํางานใหสําเร็จ  
มีการปรับปรุง  พัฒนาศักยภาพของสมาชิกใหเหมาะสม  ทีมมีความเจริญกาวหนาไดรับการยอมรับ
เชื่อถือจากทั่ว ๆ ไป 
  ระยะที่  5  ระยะสมบูรณ (Maturity) มีลักษณะ  คือ 

   1.  มีความสัมพันธของสมาชิกทีมดีเยี่ยม  เปดเผย  จริงใจซ่ึงกันและกนั 
2.  ทีมสามารถพัฒนาความสัมพันธที่ดีทั้งในและนอกกลุม  มีความ 

ยืดหยุนเปนกนัเอง 
   3.  มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
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 4.  รูปแบบของกลุมเปนแบบไมเปนทางการ  มีชีวิตชีวา  มคีวามซื่อสัตยให
ความรวมมือสูงมาก 
   5.  ภาวะผูนํายงัเปนสิ่งจําเปนอยูและเปนไปตามสถานการณ 
   สมาชิกยอมรับสภาพการทํางานเปนทีม  ทํางานดวยกันกับสมาชิกอื่น
อยางมีความสุข  สมาชิกยอมรับหนาที่และบทบาทในทีม  ตระหนักในความสําคัญของตนเองและ
ผูอ่ืน  ระยะนี้เปนระยะที่ตองการการสนับสนุนอยางถูกตองจากผูบริหารองคกร  จึงทําใหองคกรมี
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงมากที่สุด 
  สต็อท  และวอลคเคอร (Stott  &  Walker.  1995:  82 – 84;  อางถึงใน  สุนันทา  
เลาหนันท.  2540 : 127 – 128) ไดเสนอแนะรูปแบบ  “ส่ีมิติ” (Four  Dimensions) ในการพัฒนา
ทีมงานเพื่อเปนการชี้นําแนวคิดประกอบการเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของ
ผลการปฏิบัติงานของทีมงานทั้ง  4  ประกอบดวย 
  1.  บุคคล (Individual) การพัฒนาทีมงานในระดับบุคคล  ซ่ึงประกอบดวย
การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ  ความผูกพันทีม่ีตองาน  ทัศนคติ  ความสามารถ  และการมีสวนรวม
ของสมาชิกทีมงาน 
  2.  งาน (Task) รายละเอียดของงานที่สงผลตอการพัฒนาทีมงาน  ไดแก  
วัตถุประสงค การกําหนดเปาหมาย  และกระบวนการทํางานที่เปนระบบ 
  3.  ทีมงาน (Team) ทักษะตาง ๆ ที่สัมพันธกับการสรางทีมมีลักษณะสวนบุคคล 
และทักษะของกลุม  ซ่ึงประกอบดวย  ภาวะผูนํา  บทบาท  ส่ือสาร  ความสัมพันธระหวางบุคคล  
ทักษะการจูงใจ  ความขัดแยง  การวิเคราะหปญหา  การตัดสินใจ  การประชุมของทีมงาน  การ
ประสานงาน  ความรวมมือ  ความเปนปกแผนของทีม  ปทัสถาน  คานิยม  และการปฏิบัติตาม
ขอตกลง 
  4.  องคกร (Organization) ในการพฒันาทีมงานจาํเปนจะตองปรับปรงุเรือ่งตาง ๆ  
ขององคกร  ไดแก  โครงสรางขององคกร  บรรยากาศในการทํางาน  การใหรางวลัตอบแทนวฒันธรรม
ขององคกร  และการสนับสนุนใหมีการพัฒนาดานตาง ๆ อยางเปนระบบ 
  จากเหตุผลและขั้นตอนที่กลาวมาแลวพอสรุปไดวา  การสรางทีมงานหรือการ
พัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิผลนั้น  ตองอาศัยเทคนิคหรือวิธีการและขั้นตอนหรือกระบวนการใน
การปฏิบัติงานที่มีระบบ  นํามาผสมผสานใหสมาชิกหรือทีมงานไดเขาใจบทบาทและหนาที่ของ
ตนเอง  รวมทั้งการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกในทีมหรือองคกร  เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดี
ระหวางสมาชิกในองคกร   ยอมรับฟงความคิดเห็นของสมาชิก  รวมกันคิดและแกปญหาของ
องคกร  มีบรรยากาศในการทํางานอยูตลอดเวลา 
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 2.4.2  ขอควรระวังในการสรางทีมงาน 
   อรุณ  รักธรรม  (2533 : 289 – 290)  อธิบายถึงขอควรระมัดระวังบางอยางในการสราง
ทีม  คือ 
   1.  การสรางทีมตองใชเวลา  จะไมเห็นพฤติกรรมและการกระทําอยางรวดเร็วและ
งายนัก  ขั้นการปฏิบัติตองจัดการและกําหนดขอตกลงในการเปลี่ยนแปลง ตองพิจารณาตรวจแกและ
ดําเนินการไปเรื่อย ๆ จนกระทั่งอยูในระดับที่ถาวร  เราควรจะคิดถึงการพัฒนาทีมเปนกระบวนการ
ตอไปสักระยะหนึ่ง  เชน  1 – 3  ป  เปนตน 
   2.  คนที่มีอํานาจในองคกรควรสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ การสรางทีมเปน
กระบวนการจะไมมีผลระยะยาว  ถาคนซึ่งอยูในตําแหนงสูงไมสนับสนุนการแกปญหาตามที่
เสนอแนะโดยคณะพัฒนาทีม  ผูจัดการไมสามารถจะตามลูกนองมารับผิดชอบตอปญหาขององคกร  
แลวก็จะ ละเลยและปฏิบัติธุรกิจใหเปนไปตามปกติไมสนใจแมแตปญหาขอขัดของที่เขาขอรองใหคน
ของเขาทํางานขึ้นมา  เราเคยพบเห็นกรณีเชนนี้อยูเสมอ ๆ ผูจัดการที่มีประสิทธิภาพคนหนึ่งใช
แนวความคิดในการสรางทีมเปนแนวปฏิบัติ  เขาบอกแกคนของเขาวา  เขาตกลงพิจารณาผลของ
การปฏิบัติที่กําหนดขึ้น  ปริมาณงานของทานจะไดรับการประเมิน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง       
ก็จะตองพิจารณาตามความตั้งใจและความสามารถของทานในการลงมือปฏิบัติตามที่ตกลงกันไว  นี่
แสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบดวยหัวใจจริง ๆ ในสวนของผูจัดการที่สนับสนุนการตัดสินใจใน
กระบวนการสรางทีมในองคกร 
   3.  การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่จําเปนตองสรางขึ้นในโครงสรางขององคกรในเมื่อ 
หนวยงานยอมรับในกระบวนการพัฒนาทีมก็คือ  การพยายามแกปญหาของเขาเอง  และพัฒนาแบบ   
ของการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิผล  เพื่อใหองคกรมีประสิทธิภาพในการพิจารณาและกําหนด
ปญหาของตนเองได  การแกปญหาที่พัฒนาขึ้นจะอยูไดนาน  ถาหากเขารวมกันสรางขึ้นมาใน
องคกร  จะพบวาทีมขาดการประสานงานและการผสมผสานของบทบาท  การแกปญหาใดปญหา
หนึ่งที่อยูนอกขอบเขตของการสรางทีมอาจจะกลายเปนปญหาถาวร  ถาไดอภิปรายรายละเอียดของงาน  
กระบวนการประสานงานไดรับการยอมรับ  การพิจารณาประสานงานสรางขึ้นในการประเมินผล
การทํางานประจําป  โดยผูจัดการที่รับผิดชอบนี้ยอมเปนหลักประกันในการทํางานอันตอเนื่องที่นา
พอใจ  แมคนจะมีการเขาออกอยูในอัตราสูงก็ตามหรือมีการโยกยายสับเปล่ียนงานมากนอยเพียงใด  
ก็ตาม 
   4.  การพัฒนาทีมอาจจะจําเปนที่ตองทํามากกวาครั้งหนึง่  ในปจจุบนัคนยอมม ี
อัตราเขาออกรวดเร็วมากในองคกรตาง  ๆ สภาพการทํางานในองคกรจะเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
ภายใน  2 – 3  ป  เมื่อบุคคลที่เปนกุญแจสําคัญ ๆ ในองคกรเปล่ียนแปลงไป  การมอบหมายการงาน
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ใหม ๆ อาจจะตองเปลี่ยนแปลงไปดวย  ดังนั้นการที่ไดทําการพัฒนาทีมกับคนกอนไว  อาจจะไมได
รับการยอมรับจากคนใหมในการพัฒนาทีม  จึงควรจะไดทําอีกครั้งก็ได 
  จึงสรุปไดวา  การสรางทีมจะใจรอนไมได  ตองอาศัยระยะเวลานานพอสมควร
และผูนําหรือผูมีอํานาจในองคกรนั้น ๆ ตองมีทัศนคติที่สนับสนุนเรื่องนี้  นอกจากนั้นจะตองคํานึงถึง
ความรับผิดชอบรวมกันโดยเฉพาะในดานจิตใจ (Commitment) ตอองคกรกลุมและผูรวมงานสูง
พอสมควร  และอุปสรรคอาจจะมาจากลักษณะของสังคมไทยอยางหนึ่ง  ก็ไดที่ไมมีคานิยมของทีม  
สังเกตดูไดจากนักกีฬาไทยที่เปนประเภทเดี่ยวมักจะทําไดดีมาก  แตนักกีฬาประเภทตองใชทีมยอมยาก
แกโคชที่จะฝกสอน  เพื่อแขงขันโดยหวังที่จะชนะ  นอกจากนั้นสังคมไทยยังนิยมในภาวะ ผูนําสูง
มาก  อะไร ๆ ก็ขอเลือกผูนําไวกอน  สวนดีหรือไมนั้นคอยพูดกันทีหลังเหลานี้เปนตน 
 

2.5  การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนตามแนวคิดของวูดคอค 
 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี้  ผูวิจัยไดอาศัยทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางทีมงานตาม
แนวคิดของ  วูดคอค (Woodcock.  1989 :  75 - 166) ซ่ึงไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการสรางทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ (The  Building  Blocks  of  Effective  Teamwork)  ซ่ึงกลาวถึงองคประกอบของทีมงาน
ที่มีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวยคุณลักษณะที่ด ี คือ  1)  บทบาทที่สมดุล  2) วัตถุประสงคที่  
ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน  3) การเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา          
4)  การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน  5) ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค  
6)  กระบวนการทํางานและ การตัดสินใจที่ ี ถูกตองเหมาะสม  7)  ภาวะผูนาํที่เหมาะสม  8)  การ
ตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน  9)  การพัฒนาตนเอง  10)  ความสัมพันธระหวางกลุม  
และ  11)  การสื่อสารที่ดี 
 กลาวโดยสรุปไดวา  การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพจําตองอาศัยองคประกอบหลาย ๆ 
ดานใหสอดคลองกับสถานการณและเวลา  เพื่อเอ้ืออํานวยใหทุกคนทํางานรวมกัน  เกิดผลสําเร็จ
ของงานตามเปาหมายและมีความพึงพอใจตอผลงานที่เกิดขึ้น อันจะสงผลใหเกิดการพัฒนาองคกร
หรือทีมงานที่มีประสิทธิภาพจากเหตุผลดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงสรุปวา  การสรางทีมงานของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาควรประกอบดวยลักษณะการปฏิบัติงานใน  11  ดาน  ตามแนวคิด
ของวดูคอค  (Woodcock.  1989  :  75-166) ดังตอไปนี้ 

 2.5.1  บทบาทที่สมดุล (Balanced  Roles)   
   คือ  การผสมผสานความแตกตางของความสามารถ  โดยใชความแตกตางของ

บุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายใหเหมาะสมกับสถานการณ  การที่จะทําในสิ่งที่กลาวมานี้ได
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ตองอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงาน การสรางทีมงานที่ดีจะตองเริ่ม
จากการคัดเลือกที่ดี  ซ่ึงคลายพอครัวที่จะเลือกชนิดเครื่องปรุง  ปรุงอาหารจะตองมั่นใจในคุณภาพ
และปริมาณ   ดังนั้น  ผูบริหารที่จะสรางทีมงานจะตองหาจุด   สมดุลสูงสุดของทักษะและ
ความสามารถของสมาชิกในกลุม  จากผลการวิจัยชวยทําใหทราบวา  ทําไมทีมงานจึงประสบ
ความสําเร็จและทําไมจึงประสบความลมเหลว  โดยการวิเคราะห  จากบทบาทที่จําเปนในการสราง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพดังตอไปนี้ 
 1)  ผูนํา (Leader) ทีมงานทุกคณะตองมีผูนํา  และสมาชิกที่แตกตางกันยอมทําให
บทบาทของผูนําแตกตางกันไปตามสถานการณ  งานของผูนําคือการตั้งทีมงาน  ตั้งวัตถุประสงค  
วางแผน  ควบคุมการปฏิบัติงาน  เรียกประชุมและมอบหมาย  โครงสรางการทํางาน  บทบาทที่
สําคัญที่สุดของผูนําคือ  พยายามนําสิ่งที่ดีที่สุดของสมาชิกในทีมงานใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  2)  ผูทาทาย (Challenger) จะตองเปนบุคคลที่มีเอกลักษณของตนเองคอยกระตุน
ใหทีมตื่นตัวอยูเสมอ  ไมวาทีมงานนั้นกําลังดําเนินการอยูในขั้นตอนใด  ผูทาทายจะตองสราง
บทบาทใหทีมงานนั้นยอมรับในสิ่งที่กําลังกระทํา  ดังนั้นเขาจะตองพิสูจนใหไดวาความคิดเหลานั้น
เปนจริงได   ถาทีมงาน ไมมีผูทาทายก็เหมือนกับทีมงานขาดแรงกระตุน   ขาดคนที่จะทบทวนและ
คอยเตือนวาทีมงานกําลังทําอะไรและอยางไร 
  3)  ผูเชี่ยวชาญ  (Expert)  ในยุคปจจุบันนี้อยูในโลกของการขยายตัวของความ 
เชี่ยวชาญ  เฉพาะในการสรางทีมงานจึงจําเปนตองอาศัยผูเชี่ยวชาญมากมายหลายสาขา  ซ่ึงบทบาท
พื้นฐานของผูเชี่ยวชาญก็คือ  ใหคําแนะนําเฉพาะเรื่อง  เฉพาะอยาง  งานบางอยางอยูนอกเหนือจาก
ความรู  ความสามารถของทีมงานจึงตองอาศัย  “ความรอบรูของผูเชี่ยวชาญ”  แสดงทักษะทางอาชีพ
เพื่อขจัดปญหาในการทํางานเปนทีม   ผูเช่ียวชาญที่กลาวมานี้อาจเปนนักบัญชี  วิศวกร  ที่ปรึกษาดาน
การตลาด  นักฝกอบรม  ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาบุคคล  นักวางแผน  ผูประสานงานพิเศษ  หรือ
ผูเชี่ยวชาญดานอื่น ๆ ที่ตองคอยแนะนําเพื่อใหการทํางานบรรลุจุดมุงหมาย 
  4)  นักการทูต (Ambassador) ในทีมงาน  นักการทูตก็คือบุคคลที่ตองออกไปสัมผัส
กับบุคคลภายนอกองคกร  เพื่อสรางความสัมพันธไมตรี  และสงเสริมสนับสนุนใหทํางานประสบ
ผลสําเร็จ  บุคคลประเภทนี้ตองมีบุคลิกภาพที่เปนมิตร  เปนนักประชาสัมพันธ  เปนนักการขายและ
เสมือนผูสรางสะพานเพื่อเชื่อมตอไปยังบุคคลที่เราตองการรูจักที่จะนําประโยชนมาใหทีมงาน 
  5)  ผูพิพากษา (Judge) ทําหนาที่คลายผูพิพากษาในศาล  ตองคอยรับฟงตอบคําถาม
และช้ีแนะใหทีมงาน  พิจารณาไตรตรองกอนการตัดสินใจ  คุณลักษณะของผูพิพากษาในที่นี้จะ
หลีกเลี่ยงการโตแยง  แตเปนคุณลักษณะที่ไมเกี่ยวของกับความคิดที่ประเมินแลววามีความเหมาะสม  
อันจะนําไปสูการตัดสินใจที่ถูกตอง  โดยสรุปก็คือ  ตองแสดงบทบาทเหมือนผูพิพากษาในศาลที่
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จะตองคนหาความจริงมีเหตุมีผล  พินิจพิจารณาอยางใครครวญ  ตรวจสอบความสมดุลและคนหา
ความยุติธรรมใหได 
  6)  นักนวัตกรรม (Innovator) เปนพวกที่ใชจินตนาการสรางสรรคคอยเสนอความคิด
ใหม ๆ  อยูเสมอ  ตองตระหนักวาการทํางานทุกอยางจะตองมีแนวคิดและวิธีการใหม ๆ อยู
ตลอดเวลา   พวก นักนวตักรรมจะเปนผูสรางความมั่นใจวามีแนวคิดใหม ๆ สามารถปฏิบัติใหเปน
จริงไดโดยนําความคิดไปทดลองปฏิบัติคิดคนยุทธวิธีในการดําเนินงานใหเหมาะสม  ในขณะเดียวกัน
ก็ขจัดปญหาและอุปสรรคที่จะเกิดขึ้นในการทํางานดวย 
  7)  นักการตางประเทศ (Diplomat) หรือเรียกวา  นักเจรจา  จะทําหนาที่แกปญหา
ทางการเจรจาตอรองภายในทีมงาน  ซ่ึงคุณลักษณะโดยทั่วไปของนักการตางประเทศจะตองเปนผูมี
อิทธิพลสูงภายในทีม  และเปนนักเจรจาตอรองที่ดี  โดยจะตองสรางพันธมิตรทั้งภายในและภายนอก
ทีมงาน  สรางความมั่นใจวาปญหาตาง ๆ ที่ถูกแกไขจะตองเปนที่ยอมรับของทุกคน  เปนผูกอใหเกิด
ความประนีประนอม  ซ่ึงจะตองใชศิลปะของความเปนไปไดสูง  การหาทางออกทามกลางปญหาที่
ยุงยาก  ซับซอนและเวลาอันจํากัด  จึงตองอาศัยนักเจรจาเพื่อนําทีมงานฝาอันตรายออกไปใหได 
  8)  ผูคลอยตาม (Conformer) เปนบุคคลที่คอยชวยเหลือในทุก ๆ ทาง  พวกนี้จะ
คอยชวยเหลือประสานงาน  และใหผูอ่ืนในทีมงานโลงใจ  แตไมไดหมายความวา  พวกคลอยตาม
จะเปนพวกทาทายผูบริหารหรือยุใหแตกแยก  แตเปนพวกใชเวลาและทักษะในทางที่เกิดผลดี  โดย
การหาสิ่งที่ดีของพวกที่ขัดแยงในทีมงานมาใชใหเกิดประโยชนในทีมงาน 
 9)  ผูผลักดันผลผลิต (Output  pusher) พวกนี้คือพวกที่ประสบความสําเร็จจาก 
แรงจูงใจ ในตัวเองสูง  เปนบุคคลเปาหมายของทีมงานที่คอยเตือนทุกคนเกี่ยวกับระยะเวลาและ
ความตองการสัมฤทธ์ิผลของงาน  บทบาทของพวกนี้จะเปนนักไลลาหาความเจริญกาวหนา  และ
เปนผูคอยทําใหทีมงานแนใจวา  งานกําลังมุงตรงไปตามเปาหมาย  ทําใหตองใชทักษะ  ความผูกพัน
กับงานสูงมาก  และกระตุนใหทุกคนมั่นใจในผลงานที่รวมกันทํา  คุณลักษณะของพวกนี้จึงเปนคน 
ไมคอยโอนออนผอนปรนเทาใดนัก  ในทัศนะของลูกทีมและคอนขางจะใชกลวิธีแข็งกราวในการ
ทํางาน 
  10)  ผูควบคุมคุณภาพ (Quality  Controller) จะเปนผูคอยตรวจสอบ  “การมุงไปสู
ผลผลิต”  ของผูผลักดันผลผลิต  พวกนี้จะเปนบุคคลที่คอยกระตุนใหทีมงานเกิดความพยายามให
ผลผลิตมีมาตรฐานสูง  จึงจัดเปนพวกหวังดีในทีมงานเนนคุณภาพในทุกเรื่อง 
  11)  ผูสนับสนุน (Supporter) เปนพวกที่ทําใหทีมงานสบายใจและสรางขวัญและ
กําลังใจในทีมงาน  คุณลักษณะเชนนี้เปนการมุงความสัมพันธระหวางบุคคลในทีมงานเปนพวกที่
พยายามสรางมนุษยสัมพันธใหทีมงานเกิดความสุขและความพอใจในโลกของการทํางาน  
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ผูสนับสนุนจะทําหนาที่แกปญหาความขัดแยงทั้งมวลในกลุม  โดยใชวิธีสืบเสาะหาตนเหตุแหง
ปญหา  คอยใหความสนับสนุนและสงเสริมหรือคอยชวยเหลือในการพัฒนางาน 
  12)  ผูทบทวน (Reviewer) เปนพวกที่คอยสังเกตการณวา  การทํางานเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม  คุณลักษณะของผูทบทวนคือ  ผูดูแลการทํางานวาจะดีหรือไมอยางไร
ในอนาคต  โดยการมองยอนกลับไปสูอดีต  ดังนั้นงานของพวกนี้จึงเหมาะที่จะสังเกตจากภายนอก
ทีมงานในฐานะที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะผูทบทวนจะตองใหขอมูลปอนกลับแกทีมงานที่เปน
กระจกเงา  เพื่อชวยใหทีมงานมองเห็นภาพตัวเองวาไดรวมมือกันทํางานอยางไร  จะเนนที่  
“กระบวนการ”  มากกวา  “งาน”  หรือ  “ความสัมพันธระหวางบุคคล” 
  บทบาทของแตละประเภทบุคคลที่กลาวมานี้เปนเพียง  “บทบาท”  มิใช  “การ
อธิบาย  แตละบุคคล”  บทบาทที่กลาวถึงอาจแสดงออกแบบผสมผสานแทนที่จะแสดงบทบาทเดียว
โดด ๆ ดังนั้น  ผูที่มีประโยชนสูงสุดในทีมงานคือ  ผูที่สามารถปรับบทบาทที่แตกตางมาใชใน
สถานการณตางกันยอมทําใหเกิดการผสมผสานความแตกตางของความสามารถของสมาชิกใน
ทีมงาน  อันจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 
  สรุปไดวาบทบาทเปนเรื่องที่สําคัญมากเพราะมีสวนเกี่ยวของอยางใกลชิดกับเรื่อง
การทํางาน บทบาทจะกําหนดความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานทุกชนิดวาควรปฏิบัตอิยางไร ในสังคมที่
มีความสลับซับซอนมากขึ้นเทาใด  บทบาทก็จะมีความแตกตางมากขึ้นเทานั้น บทบาทบางอยาง
เปนเรื่องธรรมดาทั่วไปที่ทุกคนรูจักและเขาใจกันดี แตบทบาทบางอยางก็มีความหมายพิเศษ
โดยเฉพาะซึ่งมีคนเพียงสวนนอยที่รูจักและเขาใจหรือสามารถแสดงบทบาทนั้นไดในสถานศึกษา  
บุคคลที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งเปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญ ไดแก ผูบริหารโรงเรียน เพราะการ
พัฒนาโรงเรียนเริ่มตนมาจากระบบการพัฒนาระบบผูบริหาร  ฉะนั้น บทบาทของผูบริหารจึงนับวา
มีสวนสําคัญตอความกาวหนาหรือความลมเหลวของโรงเรียน ดังนั้นสวนหนึ่งท่ีผูบริหารโรงเรียน
ควรตระหนักและรับรูเพื่อประโยชนและประสิทธิภาพในการทํางานก็คือ ประสิทธิผลของบทบาท
ที่สมดุลในการสรางทีมงานของผูบริหาร  ซ่ึงผูบริหารจะตองคํานึงถึงความสามารถและวิธีการที่
หลากหลาย เพื่อใหบรรลุเปาหมายตอไป 
 2.5.2  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear  Objective  and  
Agree  Goals)   
   ทีมงานใด ๆ ก็ตาม  ไมสามารถทํางานใหเกิดประสิทธิภาพไดถาปราศจากความ
ตองการที่จะทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  และถาวัตถุประสงคมีความแจมชัด  มีเปาหมายที่  
ตกลงรวมกันจะทําใหมองเห็นผลสําเร็จของงาน  ดังนั้น  ทีมงานที่ดีจําเปนตองมี  วัตถุประสงคและ
แนวทางในการดําเนินงานอยางชัดเจน  โดยพยายามใหชองวางระหวางวัตถุประสงคของทีมกับ  
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วัตถุประสงคของแตละคนมีชองวางใหนอยที่สุด  กลาวคือ  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองตระหนักถึง
ชองวางของทีมกับปจเจกบุคคล  เพราะบางคนไมมีความพอใจเนื่องจากวัตถุประสงคสวนตัวไม
บรรลุผล  ฉะนั้น  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในทีมมีสวนรวมในการ
กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมงาน  เพื่อใหเขาเกิดความพึงพอใจในสิ่งที่ตองการ  โดย
ยึดหลักที่วาสมาชิกทุกคนบรรลุวัตถุประสงคสวนตัวใหมากที่สุด  ในขณะเดียวกันก็รักษา
วัตถุประสงคขององคกรดวย เรวดี  วงศพรหมเมฆ (2520 : 16)  กลาววา ตามหลักของการพัฒนา
องคกร (OD)  ตะหนักดีวาพลังทั้งหมดของคนในองคกรจะตองออกมาดวยความเต็มใจและสมัคร
ใจเอง มิใชถูกบังคับ ดังนั้นความอยากและความตองการของบุคคลจึงเปนสิ่งสําคัญยิ่งที่จะตองนํามา
พิจารณาในการตั้งเปาหมายของกลุม ตองใหเขาไดมีสวนรวมในการสรางหรือกําหนดเปาหมายและ
ใหเห็นดวยกับเปาหมายเหลานั้น พลังงานในสวนของเขาและเพื่อนรวมงานก็จะเริ่มเคลื่อนไปสู
เปาหมายรวมกัน และสมยศ  นาวีการ (2523 : 82)  กลาววาการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (MBO)  
เปนเทคนิคที่ใชในการพัฒนาองคกร  เพื่อแกไขปญหาดานการจูงใจภายในองคกร ซ่ึงผูบริหารและ
สมาชิกไดรวมกันกําหนดวัตถุประสงคและกระบวนการในการบริหาร โดยยดึวัตถุประสงคและจะ
มีการประเมินผลระหวางผูบริหารและบุคลากร ทําใหเกิดการทํางานรวมกันทั้งในการดําเนินงาน  
การแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นได สอดคลองกับ ดํารง  ทวีแสงสกุลไทย  (2533 : 198)  กลาววากลุม
สรางคุณภาพ (QC)  เปนเทคนิคในการทํางานเปนทีมที่เกิดจากการรวมตัวของกลุมบุคคลในระดับ
ลาง ในการสรางทีมงานนั้นทําโดยการใหทุกคนในกลุมที่มีความเต็มใจในการทํางานไดมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระในการคิด พูด และแสดงทัศนคติเพื่อใหงานบรรลุ
วัตถุประสงคที่กลุมไดกําหนดไวดวยการอาศัยเทคนิคตางๆ เชน การประชุม การระดมสมอง การ
พัฒนาความคิดริเร่ิมสรางสรรค ประกอบดวยการปฏิบัติกิจกรรมกลุมสรางคุณภาพงาน 
  อุปสรรคที่ขัดขวางการเกิดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเห็นดวยกับเปาหมายมี  3  
ประการคือ 
  1.  การประเมนิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร  จะวดัที่กระบวนการทาํงานมากกวา
ผลงาน  หมายความวา  เราวัดการทํางานของบุคลากรดวยวธีิการที่เขาทํามากกวาผลงานที่เขาทําสําเร็จ 
  2.  ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติไมไดรวมกนัทําความเขาใจอยางชัดเจนในสิ่งที่คาดหวัง 
  3.  บอยครั้งที่เราพิจารณาวางานนั้นสําเร็จลงไดอยางไร  โดยปราศจากการพิจารณา
วาเราควรทํางานนั้นหรือไม 
 ในการกําหนดวัตถุประสงคควรมีหลักเกณฑดังนี ้
             1.  การกําหนดวัตถุประสงค  ควรใชวิธีการทางประชาธิปไตยจะเปนสิ่งที่ชวยใหเกิด
การจูงใจ 
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  2.  ผูบริหารทีมงาน  บุคลากรแตละคนมีความตองการที่จะเกี่ยวของกบัการกําหนด
หนาที่ความรบัผิดชอบและวัตถุประสงคของเขา 
  3.  จุดเนนควรมุงหมายที่ผลงานที่จะไดรับมากกวาสิ่งที่จะทํา 
  4.  ผูบริหารและผูปฏิบัติตองเห็นพองตองกันในผลงานที่ตองใหเกิดตลอดจน
วิธีการประเมนิผล  และตารางเวลาการปฏิบัติงาน 
   5.  การเปลี่ยนแปลงไปของสภาพแวดลอม  ตองใสใจตลอดจนการปฏิบัติงาน 
  6.  วัตถุประสงคตองชัดเจน  เฉพาะเจาะจง  มีการบอกระยะเวลาและสามารถวัดได 
  สรุปไดวา  การบริหารงานที่เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายและแนวทางปฏิบัติจะสงผลใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  มีความรูสึกใน
ความเปนเจาของ  เกิดความภาคภูมิใจในงานที่จะกระทํา  มีความขยันขันแข็ง  กระตือรือรนที่จะคิด
สรางสรรคงานใหกาวหนายิ่งขึ้น  ทําใหการทํางานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
  ดังนั้นความรวมมือรวมใจในการทํางานของบุคลากรในโรงเรียนจึงเปนความ
ปรารถนาของผูบริหารโรงเรียนทุกคน แตมักปรากฏเสมอวาความไมเปนทีมของบุคลากรจะเริ่มจาก
บุคลากรในระดับบริหาร ไดแก ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร หัวหนาหมวด หัวหนางาน เปนตน ซ่ึงเปน
ทั้งผูนําและเปนตัวอยางการทํางานเปนทีมแกบุคลากรระดับรองๆ ลงมา  ส่ิงชี้วัดที่เห็นไดชัดในเรื่อง
นี้คือความไมเปนเสียงเดียวกัน ในนโยบายและเปาหมายที่สําคัญของโรงเรียน คือการเพิกเฉยตอ
นโยบายและเปาหมายของโรงเรียนที่ผูบริหารกําหนดขึ้น การยุใหบุคคลหวั่นไหว ไมเชื่อตอ
นโยบาย  ทําใหบคุลากรเกิดความไมไวเนื้อเชื่อใจกัน  การประชุมวางแผนติดตามผลไมเปนไปอยาง
พรอมเพรียงสม่ําเสมอ ทําใหบุคลากรในโรงเรียนขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทํางานแบบเชาชาม
เย็นชาม 
  ดวยเหตุนี้ ผูบริหารโรงเรียนจึงพยายามนําเทคนิคการบริหารหลายๆ รูปแบบมาใช 
เชน ในการพัฒนาองคกร (OD) การบริหารโดยวัตถุประสงค (MBO) กลุมสรางคุณภาพ (QC) และ
การบริหารงานเปนทีม โดยมุงหวังวาจะชวยใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคมากยิ่งขึ้น 
 2.5.3  การเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อการแกไขปญหา  (Openness and  
Confrontation) 
   ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น  สมาชิกในทีมงานจะตองสามารถแสดงทัศนวิจารณ     
ใหความคิดเห็น  เสนอแนะขอแตกตางโดยปราศจากความกลัว  ไมมีทีมงานใดจะประสบความสําเร็จ
โดยปราศจากบรรยากาศของความเขาใจกันและที่ใดที่สมาชิกไมสามารถแสดงตนไดอยางเปดเผย
ความพยายามและความคิดสรางสรรคจะหดหายไป  และในทํานองเดียวกัน  ความตองการของ
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สมาชิกตองการเผชิญปญหามากกวาตองการที่จะหลีกเลี่ยง  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพยอมไมหลีกเลี่ยง
ปญหาที่เล็กนอยหรือปญหาที่ไมพอใจ  ทีมงานตองเผชิญปญหาเหลานั้นอยางจริงใจและเต็มใจ 
  เครื่องหมายทีแ่สดงถึงคุณภาพของทีมงาน  คือ  การเปดเผยและการกลาเผชิญหนา
หลาย ๆ องคกรถือวาทั้งสองสิ่งนี้เปนสิ่งที่ยิ่งใหญ  ทั้งในทางทัศนคตแิละพฤติกรรม  ซ่ึงจะปรากฏ
ซํ้า ๆ แตจะไดผลตอบแทนที่ยาวนาน  โดยเนนพฤติกรรมดังตอไปนี ้
  1)  การเพิ่มประสิทธิภาพของการคมนาคมสื่อสารและขอมูลยอนกลับ  การสื่อสาร
ระหวางสมาชิกในทีมจะเพิ่มขึ้นอยางมีประสิทธิภาพเมื่อทั้งความเปดเผยและการกลาเผชิญหนา
ไดรับการพัฒนา  อีกทั้งความเกี่ยวของกับการสรางความเขาใจอันดีที่สนับสนุนกันและกันสิ่งสําคัญ
ที่จําเปนอีกประการหนึ่งคือ  การใหขอมูลยอนกลับ  โดย ใหยึดหลักการดังนี้ 
  ก  เปนความตองการของผูรับ  (และผูสง)  ในชวงเวลาทีจ่ําเปนหรือตองการ 
  ข  มุงไปที่การอธิบายเหตุการณหรือความรูสึกมากกวาจะประเมินขาวนั้น ๆ 

 ค  มุงถึงสิ่งที่ผูรับสามารถทําได 
 ง  เปนสิ่งเฉพาะ 
 จ  ระยะเวลาควรใกลเคยีงกบัการเกิดเหตกุารณ 
 ฉ  ตรวจสอบความเขาใจได 

  2)  การเพิ่มความรูแหงตน  เปนการชวยใหบุคคลในทีมงานรูจักตวัเอง  รูจักเพื่อน
มากขึ้น  ตองการสรางความสัมพันธตัวตอตัว  และกับทกุคนในองคกรซึ่งการเพิ่มพูนความรูแหงตน
นี้  จะทําใหสมาชิกในทีมงานพัฒนา ความเปดเผย และการกลาเผชิญหนาเพิ่มขึ้น 
  3)  การใชความขัดแยงอยางสรางสรรคความขัดแยงถารูจักนํามาใชใหถูกตองและ             
อยางสรางสรรค  ยอมนําไปสูความเขาใจอันดีระหวางสมาชิกในทีมงาน  ความขัดแยงในทางบวก
ซ่ึงเกี่ยวของกับความจริงจะชวยใหบุคคลหรือทีมงานสามารถพัฒนาไปสูการแกปญหาจนกวาความ
เขาใจอันดีจะเกิดขึ้น  ซ่ึงจะนําไปสูความเปดเผยและไวใจกัน สวนความขัดแยงทางลบ  ซ่ึงอยูบน
ขาวลือหรือขอคิดเห็นจะทําใหเกิดการแตกแยก  นํามาซึ่งความไมไววางใจกันและความไมเกื้อกูล
กัน 
  4)  การปรับปรุงการเปนผูฟงที่ดี  การฟงถือเปนการสื่อสารที่ดีในทีมงาน  นักฟง  
ที่ดีตองเขาใจทัศนคติและความรูสึกของผูพูดวาตองการพูดอะไรออกมา  สนใจและกระตือรือรนใน
ส่ิงที่  รับฟงและรูจักเพิ่มพูนทักษะการฟงใหมีประสิทธิภาพ  จะเห็นไดวาทีมงานใดสมาชิกในทีมงาน  
ยึดหลักการเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหาในการปฏิบัติงาน  บรรยากาศของความ
ไววางใจ   กระบวนการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีจะเกิดขึ้น  ความเปดเผยตอกันสูงจนสมาชิกใน
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ทีมงานกลาจะพูดถึงความรูสึกอยางตรงไปตรงมาเพื่อประโยชนของทีม  ทุกคนจะรูและเขาใจ 
ตัวเองดีพอและในขณะเดียวกันจะรูสึกเขาใจเพื่อนรวมทีมอยางดีพอดวย 
  สรุปไดวา  ในการบริหารโรงเรียน  ผูบริหารจะตองใหการสนับสนุนและเสริมสราง
ความรวมมือรวมใจกัน  ชวยเหลือกัน  ถายทอดความคิดและความรูสึกตอกันอยางตรงไปตรงมาและ
ชัดเจน  จะชวยใหบุคลากรในโรงเรียนเกิดความเขมแข็งและมีพลังในการสรางสรรคผลงาน  
อุปสรรคและปญหาตาง ๆ ก็จะผานพนไปไดดวยดี 

2.5.4  การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน (Support  and  Trust)  
   การสนับสนุนและ   การไววางใจโดยธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน  ถาปราศจาก
ส่ิงหนึ่งส่ิงใดแลวไมสามารถจะอยูไดทั้งสองอยาง  การสนับสนุนและการไววางใจจะไดรับ
ผลสําเร็จอยางดีที่สุด  ถาสมาชิกแตละคน  ในทีมงานไมมีความรูสึกวาจะตองปกปองงานที่เขา
รับผิดชอบ  สมาชิกรูสึกวาสามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมากับสมาชิกในทีมอื่น ๆ ไดทั้งดีและไมดี  
คนเราไมวาจะอยูในครอบครัวหรือในที่ทํางานก็ตาม  จะไมแสดงความรูสึกอยางตรงไปตรงมาและ
เปดเผย  นอกเสียจากเขาเหลานั้นมีความรูสึกวาคนอื่น ๆ แสดงอยางตรงไปตรงมาและเปดเผยเทา ๆ 
กัน 
  จากการศึกษาพบวา  การใหการสนับสนุนนั้นไมคอยประสบความสําเร็จเพราะมี
อุปสรรค หลายประการ  คือความแตกตางระหวางบุคคล  เชน  การศึกษา  ครอบครัว  คานิยม  ความ
มุงหวัง จึงทําใหการสื่อสารขาดประสิทธิภาพ  การสนับสนุนกันจะไมเกิดขึ้น  ประการที่สองที่เปน
อุปสรรค ในการสนับสนุนคือ  การแขงขัน  และประการที่สาม  คือ  การบังคับใหนําเอาเปาหมาย
และมาตรฐานการปฏิบัติงานมาปฏิบัติโดยตนเอง  ไมมีสวนรวมในการกําหนด 
  จะเห็นไดวา  อุปสรรคที่ยิ่งใหญในการขวางกั้นการใหการสนับสนุน  คือ  ระดับ
ความไววางใจที่ต่ํามาก  ความไววางใจจําเปนตองใชเวลานานกวาจะสรางขึ้นได  แตใชเวลาทําลาย
เพียงไมกี่วินาที  เราไมสามารถออกคําสั่งใหคนอื่นไวใจเราได  เพราะความไววางใจเกิดจากการ
สรางประสบการณความเชื่อ  ดังนั้น  ถาหากองคประกอบที่เปนอุปสรรคขวางกั้นถูกทําลายลง  
บรรยากาศของความไววางใจจะเกิดขึ้น  ทุกคนก็จะเร่ิมสรางวัตถุประสงครวมกัน  ชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันอยางสรางสรรค 
  สรุปไดวา  การสนับสนุนจึงเปนสิ่งสําคัญที่สมาชิกในทีมงานมีความตองการ  
ฉะนั้น บทบาทของผูนําหรือผูบริหารโรงเรียนจึงควรใหการสงเสริมสนับสนุนสมาชิกในองคกร
ของตน  เชน  สนับสนุนโดยการฟง  การยกยองชมเชย  การแสดงความซาบซึ้ง  การสงเสริม  การ
แสดง ความหวงใยในปญหาและประเด็นตาง ๆ ของงาน  โดยใหบุคลากรในโรงเรียนตระหนักวา  
ผูนําหรือผูบริหารมีความจริงใจ  องคกรก็จะกาวหนาไปตามขั้นตอนของการพัฒนา  ผลที่ไดรับจะ
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ทําใหบุคลากรใน องคกรใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน  เพื่อทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร  แตละคนในองคกรจะเขาใจความเกี่ยวของสัมพันธกันระหวางงานของตนเองกับของคน
อ่ืนๆ  และพรอมที่จะรับและใหความชวยเหลือรวมมือรวมใจอยางจริงใจ  อันจะทําใหการดําเนินงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.5.5  ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Co-Operation  and Conflict)   
   ความรวมมือก็คือ  การที่แตละคนถูกมอบหมายและพรอมที่จะเกี่ยวของกับการ
งานที่ทํา  พรอมที่จะแบงปนทักษะ  สารสนเทศ  กับคนอื่น ๆ ใชความคิดของทุกคนในทีมงาน
เปดเผยจุดออนจุดแข็งของตนเอง  ถาขาดความไววางใจและความเปดเผยในทีม  ความรวมมือก็จะ
ไมเกิดขึ้น 
  ส่ิงสําคัญก็คือ  สมาชิกในทีมงานสามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา  โดยปราศจาก
ความกลัววา  “โง ”  ผูนํากลุมหรือทีมจะตองทํางานอยางเต็มความสามารถในอันที่จะทําใหเกิด
ความรวมมือ  เพราะถาปราศจากความรวมมือเสียแลว  การทํางานที่แทจริงก็จะไมเกิดขึ้นเมื่อ
บรรยากาศของการทํางานเปนไปดวยความรวมมือ  สมาชิกพรอมที่จะเกี่ยวของกันและมีขอผูกพัน  
ขาวสาร  ขอมูลจะถูกแบงปนมากกวาปดบัง  แตละคนจะฟงความคิดเห็นของคนอื่น ๆ ความรวมมือ
นี้สนับสนุนใหสมาชิกในทีมงานมีขวัญและกําลังใจสูง  แตละคนยอมรับจุดออน  จุดแข็งซึ่งกันและกัน  
และความรูความสามารถและประสบการณตาง ๆ ก็จะถูกนํามาใชโดยกระบวนการของทีม 
  สําหรับความขัดแยงเปนสิ่งที่ตรงกันขามกับความรวมมือ  เปนความจริงวาถา
ทีมงานมี ความไมเห็นดวยอยูเปนประจํา  ก็เปนการยากที่จะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ  
แตทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุประเด็นของความขัดแยงไมได  และใชผล
ของการแกปญหาความขัดแยงมาชวยใหงานบรรลุวัตถุประสงค 
  ตามความเปนจริงแลว  ความขัดแยงมักจะเปนสาเหตุของการสรางความยุงยาก  
และเปนสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง  วิธีการที่จะทําใหปราศจากความขัดแยง  การใชคําแนะนําวาปญหา
ความขัดแยงเปนสิ่งที่โลกนี้ไมสามารถหลีกเล่ียงได  และเปนสวนประกอบสําคัญในกระบวนการ
เปล่ียนแปลง เชนนี้แลว  การบริหารความขัดแยงจึงเปนสวนชวยใหเกิดความรวมมือ  ไมใชอุปสรรค  
อยางไร  ก็ตามความขัดแยงมี  2  ดาน  คือ  ดานการทําลายและดานการสรางสรรค  ดานการทําลาย  
เปนดานที่ไมพึงปรารถนา  หรือมีลักษณะทําลาย  ดานการสรางสรรคตั้งอยูบนพื้นฐานของการ
แกปญหา  กลาวคือ  พยายามคนหาความสามารถที่ดีเลิศของคน  คนหาความแตกตางที่เปนประโยชน  
รับฟงทัศนะของผูอ่ืน  เปดเผยจริงใจ  ตรงไปตรงมา  ใหการสนับสนุนชวยเหลือกัน  ดวยพฤติกรรม
ดังกลาวแลว  ทีมงานจะเกิดปฏิสัมพันธกันอยางตอเนื่อง  เกิดประสิทธิภาพและเกิดพัฒนาความ
รวมมือ 
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  การแกไขความขัดแยงทําไดดังนี ้
  1.  ตรวจดวูาอะไรคือสาเหตแุหงความยุงยากระหวางบุคคลหรือระหวางกลุม 
  2.  นําเรื่องที่ขัดแยงมาหารือกัน  อภิปรายในประเดน็ที่เกีย่วของและวิเคราะห
สถานการณ 
  3.  ทําสิ่งที่คาดหวังและบทบาทใหกระจาง 
  4.  เรียนรูขอมลูวาทําอยางไรขอมูลจึงจะนํามาใชอยางสรางสรรค 
  5.  เรียนรูวาเมือ่ไร  และอยางไร  ในการใชบุคคลที่สามมาชวย 
  6.  การกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับการปฏิบตัิในอนาคต 
  จากที่กลาวมาขางตน  จะเห็นไดวา  ความขัดแยงเปนสิ่งที่ตองเกิดขึ้นเสมอ  และจะ
เปนผลดีตอองคกรมากถาความขัดแยงนั้นอยูในระดับที่เหมาะสมไมมากหรือรุนแรงจนเกินไป  
ทั้งนี้เพราะความขัดแยงในระดับที่เหมาะสมนี้จะเปนผลใหเกิดความรอบคอบ  ความมีเหตุมีผล  
และเกิดความคิด ริเร่ิมสรางสรรคใหม ๆ ในการทํางาน  เชนเดียวกัน  ถาความขัดแยงที่เกิดขึ้นอยูใน
ระดับสูงมาก  ขอมูลขาวสารตาง ๆ จะไมทั่วถึงหรือถูกบิดเบือนไป  เปนผลใหคุณภาพการตัดสินใจ
ต่ํา  บรรยากาศของการทํางานก็จะมีแตความตึงเครียด  ความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการทํางานจะเกดิขึ้น
ไดอยางนอยมาก 
  สรุปไดวา การบริหารงานในโรงเรียนใหไดผลสําเร็จตามความมุงหมาย  คนเปน
ปจจัยสําคัญที่สุดในการดําเนินงาน  แตเนื่องจากความแตกตางระหวางบุคคลไมวาจะเปนทัศนคติ  
ความเชื่อคานิยม  ความรูความสามารถในการทํางานหรือเปาหมายในการทํางานที่แตกตางกัน  
เหลานี้มีสวนทําใหเกิดความขัดแยงในการทํางานทั้งสิ้น  ผูบริหารทุกระดับจึงจําเปนตองเผชิญหนา
กับปญหาความขัดแยงในการทํางานอยางหลีกเล่ียงไมได  เพื่อแกปญหาความขัดแยงใหเปนไปใน
ลักษณะสรางสรรคและเปนประโยชนกับหนวยงานดวย 
 2.5.6  กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม (Sound  Procedures)  
   ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองใชลักษณะการทํางานแบบยืดหยุน  รวมทั้งการ
ตัดสินใจอยางถูกตองเหมาะสม  การตัดสินใจตองอาศัยขอมูลที่สมบูรณที่สุด  ซ่ึงมาจากการสื่อสาร    
มีการพูด  การเขียน  กระทําในสิ่งที่ถูกตองในการแกปญหาจะทําใหทีมงานมีประสิทธิภาพ 
  นอกจากนี้  การตัดสินใจสั่งการก็ยังเปนกระบวนการขั้นพื้นฐานที่สําคัญของการ
บริหารงาน  บอยคร้ังที่การตัดสินใจผิดพลาดอันเนื่องมาจากความไมสมบูรณของขอมูล  หรือเก็บ
ขอมูลจากผูที่ไมเกี่ยวของหรือไมมีความผูกพันในงานนั้น ๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความ
ถูกตองแลว  ผูบริหารควรยึดหลักการตัดสินใจที่ยืดหยุนเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการ
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ในสถานการณหนึ่ง ๆ กลาวคือ  มีความสมดุลกันระหวางเวลา  ทรัพยากร  กับการตัดสินใจที่จะใช
ในแตละเรื่อง การตัดสินใจที่สมาชิกมีความเห็นพองตองนับวาเปนวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  วิธีการที่ผูบริหารใชในการตัดสินใจมี  4  วิธี 
  1.  ผูบริหารตัดสินใจและแกปญหาดวยตนเอง  โดยไมตองซักถามคนอื่น 
  2.  ผูบริหารฟงความคดิเหน็กอนตัดสินใจ  หมายความวา  ผูบริหารยังตัดสินใจ
ดวยตนเอง  แตขึ้นอยูกับความคิดเห็นและสารสนเทศอื่น ๆ ที่ผูบริหารไดมาจากสมาชกิของทีมงาน 
  3.  ผูบริหารจะตัดสินใจรวมกับทีมงานที่เลือกขึ้นมา 
  4.  ผูบริหารจะนําเอาปญหาใหทีมงานอภิปรายแลวใหทีมงานตัดสินใจหรือทีมงาน
อาจจะมอบหมายการตัดสินใจใหคนใดคนหนึ่ง หรือกลุมใดกลุมหนึ่งที่เห็นวาเหมาะสมก็ได 
  การตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพโดยทีมงาน จะตองสอดคลองกับขอตกลงรวมกัน
และเปนการตัดสินใจที่ดี  ไมจําเปนตองเปนการประนีประนอมเมื่อมีการตัดสินใจจะตองมีความ
ผูกพันกับขอตกลงและตองปฏิบัติตามแผน  งานจะถูกจัดขึ้นเพื่อนําไปปฏิบัติ  โดยใชความรูและ
ทักษะของทีมงานเทาท่ีทําไดใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  หากการปฏิบัติมีปญหาตองมีการขยาย
ความเพื่อเปนการสรุป 
  ขั้นตอนของการตัดสินใจทีม่ีประสิทธิภาพประกอบดวย  5  ขั้นตอน 
  1.  เหตุผลเพื่อการตัดสินใจตองเปนความเขาใจชัดเจน 
  2.  มีการวิเคราะหถึงธรรมชาติของปญหา 
  3.  มีการทดสอบขอสรุปที่เปนการเลือก  มีการใหน้ําหนักและพิจารณาถึงลําดับ
ความสําคัญละผลที่จะตามมา 
   4.  มีการนําเอาผลของการตัดสินใจไปปฏบิัติ 
  5.  มีการทบทวนและประเมนิผลการตัดสินใจนัน้ ๆ  
  สรุปไดวา  พฤติกรรมการทํางานของแตละคนมีความแตกตางกันไปตามความรู
และประสบการณเดิม  ทักษะในการทํางานและทัศนคติสวนบุคคล  ดังนั้น  จึงถือเปนหนาที่ของ
ผูบริหารที่จะตองสรางและพัฒนาการทํางานเปนทีมอยูเสมอ  เพื่อใหแตละคนเห็นความสําคัญของงาน
และผลประโยชนสวนรวมมากกวาความสําคัญของบุคคล  หรือผลประโยชนสวนบุคคล  บรรยากาศใน
การทํางาน  สภาพแวดลอมและการสนับสนุนจากเพื่อรวมงาน  ส่ิงเหลานี้มีสวนเสริมการทํางานเปน
ทีมทั้งสิ้น  การตัดสินใจ  อาจจะกระทําโดยผูบริหารคนเดียวได  แตในการปฏิบัติงานนั้น  ไม
สามารถจะกระทําโดยผูบริหารคนเดียว  ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารใหประสบความสําเร็จนั่นเอง 
 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 47 

 2.5.7  ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate  Ieadership)  
   ในทีมงานโดยทั่วไปไมมีทีมงานใดที่ตองการผูนําที่ถาวร  ทีมงานที่พัฒนาแลวจะ
ถูกเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตามสถานการณ   กลาวคือ  จะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกัน  เปน
ผูนําภายในกลุม  ผูนําที่ดีจะตองรูจักหาสิ่งที่ดีที่สุดของสมาชิกในทีมงานและใชภาวะผูนําในแบบที่
มีทั้งความยืดหยุนและความเหมาะสม 
  ประเด็นที่สําคัญอีกประการหนึ่ง  คือ  การที่ผูบริหารรูจักการใชการมอบหมายงาน
ถือวาเปนการพัฒนาการบริหารและเปนกุญแจไปสูความมั่นใจของผูบริหารในการสรางทีมงานที่ดี
หากไมมีการมอบหมายงานอุปสรรคจะเกิดขึ้นระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติ  ระดับของการ
มอบหมายงานตองเหมาะสม  มิฉะนั้นผูปฏิบัติจะเกิดความกลัวในผลของการมอบหมายงาน  เพราะ
บางครั้งเขาจะรูสึก เบื่อหนายกลายเปนคน  “สันหลังยาว”  และขาดความกระตือรือรน  ซ่ึงที่แทจริง
แลวการมอบหมายงานเปนการสงเสริมมากกวาการขมขู 
  การมอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพมีลักษณะดังนี ้
  1.  เปนงานทีว่เิคราะหถึงขอบขายและใหความไววางใจได  สมควรมอบหมาย 
  2.  พิจารณาถึงความสามารถของสมาชิกที่ปฏิบัติไดและเต็มใจปฏิบัต ิ

3.  การพิจารณาอบรมเปนสิ่งจําเปนในการมอบอํานาจ 
การมอบหมายงานใด ๆ จําเปนตองคัดเลือกบุคคลในทีมงานที่มีความตั้งใจสูง

เพื่อใหเกิดความรับผิดชอบเปนพิเศษ  ผูบริหารตองรูจักการที่จะใหอํานาจและสนับสนุนอยางเต็มที่
ถางานที่มอบหมายไดรับการปรับปรุงและพัฒนาขึ้นก็ควรมีรางวัลมอบให  ส่ิงที่สําคัญที่ตองจําไวคือ
ตองมีการทบทวนความกาวหนาของการมอบหมายงาน  และพรอมที่จะปฏิบัติการพิเศษเมื่อมีส่ิง
ผิดพลาดเกิดขึ้น 
  จากการสังเกตทีมที่ประสบความสําเร็จ  ผูนาํมีคุณลักษณะ  10  ประการคือ 

  1.  มีความจริงใจและซื่อตรงตอตนเอง 
  2.  ใชการมอบหมายงานเพื่อพัฒนาความสาํเร็จของงาน 

3.  มีความชัดเจนเกีย่วกับมาตรฐานหรือเปาหมายที่มุงหวงัไว 
4.  พรอมที่จะใหและรับความไววางใจ  ความจงรักภกัด ี
5.  มีความมุงมั่นในการที่จะรักษาความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันและฐานะของทีม 
6.  ใหการตอบสนองตอความหวัง  ความตองการ  และเกียรติศักดิ์ศรีของบุคลากร 
7.  เผชิญความจริงใจอยางตรงไปตรงมา  และซ่ือสัตยยุตธิรรม 
8.  สงเสริมใหมีการพัฒนาบคุลากรและพฒันาทีมงาน 
9.  เสริมสรางและรักษากระบวนการทํางานที่ดี  มีระบบมีขั้นตอน 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 48 

10.  ทํางานโดยใหมีความสุขและมีรางวัลตอบแทน 
  กลาวโดยสรุปไดวา  พฤติกรรมผูนําที่เหมาะสมขึ้นอยูกับความตองการและทักษะ

ความชํานาญของผูรวมงาน  ลักษณะงานและขอจํากัดของสภาพแวดลอมขององคกรนั้น ๆ ซ่ึงไม
สามารถกําหนดออกเปนรูปแบบรายละเอียดของผูนําไดวาควรเปนแบบใด  จึงจะเหมาะสมที่จะ
นํามาใชกับผูรวมงาน  หากผูนําไดยึดมั่นในพฤติกรรมการบริหารที่ตายตัว  ความมีประสิทธิผล    
จะลื่นไหลเปลี่ยนไปมา  ภาวะผูนําที่เหมาะสมจะตองทําตัวใหสอดคลองเขากับสถานการณนั้น ๆ 
เพื่อใหเปนไปในทางที่จะชวยสนับสนุนใหงานบรรลุเปาหมาย 
  สรุปไดวา  ความเปนผูนําเปนส่ิงสําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จในงานดานตาง ๆ 
ขององคกร  ผูนําที่ไมมีความสามารถยอมจะเปนผูทําลายขวัญของบุคลากรในองคกร  และเปนผล
ทําใหงานดานตาง ๆ ขาดประสิทธิภาพ  แตในทางตรงกันขามผูนําที่มีความสามารถจะมีผลทําให
เปล่ียนลักษณะของบุคลากรในองคกรใหกลับกลายเปนบุคคลที่มีความขยันขันแข็ง  และชวย
องคกรประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.5.8  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน (Regular  Review)  
   ทีมงานที่ดี ไมเพียงแตเขาใจเฉพาะคุณลักษณะของทีมและบทบาทตาง ๆ ใน
องคกรเทานั้น  แตจะตองเขาใจถึงแนวทาง  วิธีการ  การตัดสินใจ  และการจัดการกับความขัดแยง
ของทีมงานนั้น ๆ ดวยการทบทวนการทํางานก็เปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งที่จะชวยใหทีมงานไดรับ
ประสบการณเพิ่มขึ้น  และพัฒนาทีมงานอยางมีสติ  วิธีการในการทบทวนการทํางานมีหลายวิธี  ซ่ึง
แตละวิธีเหลานี้จะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแตละบุคคล
หรือของทีมงานโดยสวนรวม  สําหรับวิธีการที่ใชกันมากมี  3  วิธี  ดังนี้ 
  1.  ทีมงานดําเนินการทบทวนการปฏิบัติงานดวยตนเอง  โดยมีการทบทวนถึง 
ทักษะที่ทีมตองการ  เชน  ความเปดเผยและความไววางใจ  การใชความรูความสามารถความพยายาม  
การทบทวนสามารถใชไดในขณะทํางานหรือเมื่อทํางานเสร็จแลว 
  2.   การใช ผู สังเกตการณ  วิ ธีที่ ใชกันอยางแพรหลายเรียกวา  “การทบทวน
กระบวนการ”  ซ่ึงใชคนที่อยูนอกทีมงานสังเกตเงียบ ๆ วา เกิดอะไรขึ้นบาง  โดยสังเกตของจริง    
ถึงเรื่องการปฏิบัติในกลุมเกี่ยวกับงาน  จนกระทั่งงานเสร็จหรือชวงเวลาที่เขาเห็นวาสะดวก  แลวนํา
ขอสังเกตมานําเสนอมีการจัดทํารายการตาง ๆ ที่เขาเห็นตามความเปนจริง  แลวแสดงความคิดเห็น
ทักษะ  ของการสังเกตแบบนี้เปนเรื่องยากมาก  ผูที่มีความชํานาญเทานั้นที่จะชวยใหการพัฒนา
ทีมงานมีประสิทธิภาพ 
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  3.  การใชโทรทัศนวงจรปดหรือวีดิทัศน  เปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพมาก 
ทีมงานจะถูกบันทึกขณะปฏิบัติงานและสามารถยอนกลับ  หยุด  เดินหนาก็ได  ส่ิงเหลานี้จะทําให
เกิดการเรียนรูไดตามจริง  วิเคราะหไดถูกตองและรวดเร็วขึ้น 
  ในการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานของทีมงาน
ไดดังนี้   
  1.  แนใจไดวาการทํางานเปนไปตามแผน 
  2.  ปรับปรุงและเพิ่มประสทิธิภาพการตัดสินใจ 
  3.  เพิ่มการสนบัสนุน  ความไวใจ  การเปดเผย  และความซื่อสัตย 
  4.  ทําใหวัตถุประสงคมีความแจมชัดขึ้น 
  5.  แยกแยะความตองการในการพัฒนาและโอกาส 
  6.  เพิ่มประสทิธิภาพภาวะผูนําของทีมงาน 
  7.  ทําใหการประชุมเกิดประสิทธิผล  และสนุกสนานมากขึ้น 
  8.  ลดวิกฤติการณฉุกเฉิน 
  9.  เพิ่มความเกี่ยวพันและความผูกพันในทีมงาน 
  สรุปไดวา การทบทวนการบริหารงานในทีมอยางสม่ําเสมอ จะสามารถแกไข
ขอบกพรองของทีมงาน  ชวยใหทีมงานไดรับประสบการณเพิ่มขึ้น  ฉะนั้น  การทบทวนการทํางาน
อยางสม่ําเสมอจึงนับวาเปนสิ่งสําคัญในการทํางานของหนวยงาน  หรือองคกร  เพราะองคกรทีจ่ดัตัง้
ขึ้นมานั้นตางก็มีการนําเอาทรัพยากรมาลงทุนทํากิจกรรม  การตรวจสอบทบทวนผลการทํางานจึง
เปนเครื่องมือชวยให ผูบริหารองคกรรูความเปนไปวาดีหรือเลวอยางไร  คุมคาเพียงใดหรือไมซ่ึงจะ
เห็นไดวา  การทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอนี้กอใหเกิดประโยชนตอองคกรหรือหนวยงาน      
2  ประการ คือ  ผูทํางานทราบถึงผลงานที่ตนรับผิดชอบ  และในแงของตัวองคกรก็จะไดขอมูลท่ีจะ
ชวยใหสามารถรูไดวา  งานที่ทําทั่วไปแลวนั้นทําไดดีเพียงใด  ซ่ึงการรูดังกลาวนี้เองจะทําใหการ
ควบคุมสั่งการตาง ๆ สามารถกระทําไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.5.9  การพัฒนาตนเอง (Individual  Development)  
   ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตอง คนหาและรวบรวมทักษะตาง ๆ ของแตละบุคคล
และผลผลิตที่ดีกวา  ในขณะเดียวกันประสิทธิภาพของทีมจะมีมากขึ้น  ถาหากทีมไดใหความสนใจ
ตอการพัฒนาทักษะของแตละคน  เมื่อกลาวถึง  การพัฒนาบุคลากรองคกรมักจะมองในเรื่องของทักษะ
และความรูที่แตละคนมีอยู  เพื่อปรับปรุงใหดีขึ้น 
 สําหรับในวงการธุรกิจที่เต็มไปดวยความสับสน  และตัวอยางของการบริหารที่นับ
ไมถวน  วิธีการพัฒนาตนเองจําเปนตองมีมากมายหลายทักษะ  เราอาจพบวาผูบริหารหลาย ๆ คน  
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โดยเฉพาะ ผูจัดการภาคเอกชน  มีการฝกอบรมเพียงเล็กนอย  แตเขาประสบความสําเร็จอยางมากใน
การปฏิบัตินั่นเพราะเขาตระหนักวา  การบริหารไมใชการตอบคําถามเพียงทักษะความรูในหนังสือ  
เทานั้น  แตตองอาศัยประสบการณ  การเห็น  และการกระทํา  ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะตองเกิดขึ้นอยาง
ตอเนื่องเสมอ ๆ 
 นักสังเกตใหขอคิดวา  ประสิทธิภาพการทํางานของคนเรานั้นมีอยู  2  ลักษณะ  คือมี
ประสิทธิภาพในการทํางานสูง  และมีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา  โดยปกติแลวไมมีบุคคลใดที่
สามารถเปนขางใดขางหนึ่งของแตลักษณะไดทั้งหมด  ดวยเหตุนี้เอง  ทีมที่มีประสิทธิภาพตอง
เรียนรูที่จะใชประโยชนจากลักษณะดังกลาว  และสนับสนุนใหสมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพต่ําได
เคลื่อนไปสูที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 สรุปไดวาการใหสมาชิกในทีมที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นไดนั้น  จะตองเริ่มที่การ
พัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงาน  เพราะถือวาบุคคลมีลักษณะ  มี
สติปญญา  และมีศักยภาพที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานในองคกร  ใหมีประสิทธิภาพเนื่องจากมนุษย
แตละคนทีคานิยม  การรับรู  เจตคติและบุคลิกภาพที่แตกตางกัน  ในฐานะผูบริหารจําเปนตองศึกษา
และเขาใจมนุษยรายบุคคล  เพื่อหาทางพัฒนาบุคคลหรือสมาชิกในหนวยงานใหเปนไปในทิศทาง
หรือแนวทางที่หนวยงานตองการ  วิธีการพัฒนามนุษยเปนรายบุคคลทําไดหลายวิธี  เชน  การ
ฝกอบรม  การใหการศึกษา  นอกจากนี้ผูบริหารจะตองเรียนรูวิธีการพัฒนามนุษยเปนกลุม  ซ่ึงนิยมใช
กันมาก  เพราะมักจะไดผลดีและเปนรากฐานของการพัฒนามนุษย  เทคนิคที่ใชกันไดแก  การฝก
ทักษะกระบวนการกิจกรรมกลุมสัมพันธ  อยางไรก็ตามแนวทางการพัฒนามนุษยหรือพัฒนาบุคคล
กรในองคกรนี้  เปนหนาที่สําคัญของผูบริหารที่จะศึกษาและใหความสนใจนอกเหนือจากการ
พัฒนาบุคลากรในองคกรนี้ เปนหนาที่ สําคัญของผูบริหารที่ตองศึกษาและใหความสําคัญ
นอกเหนือจากการบริหารงานทั่วไป  ซ่ึงในปจจุบันทั้งในลักษณะรายบุคคลและเปนกลุม  เพราะถือ
วาบุคคล แตละคนมีสวนชวยใหองคกรดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ กลาวโดยสรุปไดวา
องคกรทั้งองคกร ก็คือ ผลรวมของบุคคลทั้งหมดเมื่อพัฒนาบุคคลใหศักยภาพสูงสุดก็จะมีผลตอการ
ปฏิบัติงานในองคกรใหไดผลสูงสุดดวย 

2.5.10  ความสัมพันธระหวางกลุม (Sound  Inter-Group  Relation)   
    ดังไดกลาวมาแลววา ทีมงานจะมีประสิทธิภาพไดจะตองประกอบดวยลักษณะ 
ตาง ๆ   9  ประการ  ที่จะชวยใหการทํางานประสบความสําเร็จ  แตถาขาดสัมพันธภาพที่ดีระหวาง
กลุมหรือภายในกลุมแลวก็ยอมเปนอุปสรรคไดเชนเดียวกัน  ถาหากความสัมพันธระหวางสมาชิก
ในกลุมเปนไปอยางดีแลวการทํางานของกลุมก็จะราบรื่นและเปนไปในทางสรางสรรค  มีการ
สนับสนุนเกื้อกูลกันและกัน  และชวยกันแกปญหาอุปสรรคและขอยุงยากก็จะผานพนไปได  แตถา
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กลุมไมมีความสัมพันธที่ดีตอกันแลว  การแขงขัน  ชิงดีกัน   การขัดแยงและการทะเลาะเบาะแวงก็
จะแพรกระจายออกไป 
  การสรางความสัมพันธระหวางกลุมที่มีประสิทธิภาพมีดงันี้ 
  1.  ตองมั่นใจวาการปฏิบัติและการตัดสินใจของกันและกนัมีการสื่อสารและเขาใจ
กันด ี
  2.  พยายามทีจ่ะเขาใจความคดิเห็นของคนอื่นหรือฝายอืน่  เขาใจปญหาและ
อุปสรรคและยื่นมือเขาชวยเหลือเมื่อมีความจําเปน 

 3.  คนหาวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพรวมกันกับฝายอืน่ ๆ ทีมอื่นอยางตอเนื่อง 
 4.  ตระหนกัอยูเสมอวาพรมแดนและความรบัผิดชอบระหวางทีมตองมีการทบทวน

และฟนฟูอยูตลอดเวลา 
  5.  ขจัดและระมัดระวังปญหาที่จะเกดิระหวางทีมงานกอนลวงหนาเสมอ 
 6.  พยายามฟงความคิดเหน็ของกลุมอื่นและใหกลุมอื่นฟงความคิดเหน็ของกลุมเรา 
 7.  ใชทีมงานอื่นเปนแหลงความคิดและเปรียบเทียบ 
 8.  มีความเขาใจในความแตกตางของคนและพยายามใชความแตกตางของคน

เหลานั้นใหเกดิประโยชน 
  สรุปไดวา  หากกลุมทํางานใดมีความสัมพันธอันดีตอกันในลักษณะสนิทสนมหรือ         
แนนแฟน  พฤติกรรมของกลุมหรือทีมจะเปนไปในทางที่ดี  สมาชิกของทีมตางก็จะเขาไปเกี่ยวของ
สัมพันธกัน  และทุกคนก็จะทุมเทความสําคัญ  เวลาทํางานใหกับกลุมหรือทีมงานมากขึ้น  และ  
ดวยเหตุผลดังกลาวนี้  ผูบริหารจํานวนมากจึงสนใจเขาไปรวมกิจกรรมที่ชวยสรางสรรคทีมหรือกลุม
ทํางาน  (Group  Building)  เพื่อชวยใหกลุมมีความแนนแฟนกลมกลืนมากขึ้น  ถาเปนเชนนี้ได  กลุม
ก็จะสามารถสรางพลังใหปรากฏขึ้น  เพื่อปฏิบัติงานตาง ๆ ไดประสบความสําเร็จ 

2.5.11  การสื่อสารที่ดี (Good  Communications)   
   การสื่อสารที่ดีเปรียบเสมือนน้ํามันหลอล่ืนสําหรับเครื่องจักร  บางทีคนเรามักพูด
อยูเสมอวา  ในทุก ๆ องคกรวา  “การสื่อสารของเราแย”  หากถามถึงกลุมปฏิบัติจะไดรับคําตอบ
เหมือน ๆ กันวา  การสื่อสารในองคกรของเราตองมีการปรับปรุง  ส่ิงดังกลาวไมใชเร่ืองประหลาดเลย  
ถาเราพิจารณาความซับซอนของรูปแบบการสื่อสารในองคกร  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเปนความ
ตองการของหนวยงานหรือองคกรทุกประเภท 
  ดังนั้นการสื่อสารภายในทีมงานเปนกระบวนการที่สําคัญอยางหนึ่งในการทํางาน  
ซ่ึงจะเปนการสรางความเขาใจจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง  หรือทีมงานหนึ่งไปยังอีกทีมงาน
หนึ่ง  โดยมีความสําคัญของการสื่อสารอยางนอย  2  ประการ  ไดแก  การสรางความเขาใจอันดี
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ระหวางสมาชิกในทีมงานและการแจงขอมูลขาวสารใหสมาชิกในทีมงานทราบ  เพื่อใหเกิดความเขาใจ
และสามารถประสานงานใหฝายตาง ๆ ปฏิบัติไดตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการการสื่อสารในองคกร
ไมวาจะเปนการสื่อสารแบบทางเดียว (One - Way  Communications) หรือแบบสองทาง (Two - 
Way  Communications) ยอมขึ้นอยูกับสถานการณและเวลาเปนสําคัญ   สําหรับวิธีการสื่อสารหรือ
ทางไหลของการสื่อสาร (Communications  Flow) สามารถกระทําได  4  แบบ  คือ  จากบนลงลาง  
จากลางขึ้นบน  ระดับเดียวกันตางแผนก  ตางระดับ  และบริษัทกับองคกรภายนอก  แตละแบบมี
จุดหมายที่แตกตางกัน 
  การสื่อสารที่กอใหเกดิประสทิธิผลมากที่สุดมีดังนี ้
  1.  ผูสงขาวสารจะตองทําความเขาใจและกระจางชัดในสิ่งที่ตองการสื่อสารวา  จะ
ส่ืออะไร  ใหใคร  มีวัตถุประสงคของการสื่อสารอะไร  และตองการใหเกิดการปฏิบัติอยางไร 
  2.  เลือกชองทางของการสื่อสาร  (Channel) ที่เหมาะสมกบัขาวสารที่ตองการจะ 
ส่ือออกไปใหผูอ่ืนทราบ  ไมวาจะเปนแบบใชวาจา (Verbal  Communication) หรือแบบไมใชวาจา 
(Non - Verbal  Communication) ไดแก รูปภาพ  สี  สัญลักษณ  รายงาน  โทรศัพท  เทปเสียง  หรือ
การประชุม  เปนตน 
  3.  พยายามสื่อความหมายใหสมบูรณ  ชัดเจน  และใหขอมลูเพยีงพอเหมาะสมกับ
ผูรับขาวสารทีจ่ะนําไปปฏิบัติได 
  4.  คํานึงพื้นฐานของผูรับขาวสาร  อันไดแก   ความรู  ประสบการณ  ความเชื่อ  
และทัศนคติ  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการตดัสินใจเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสม 
  5.  เวลาที่เหมาะสมในการสือ่สาร  จะตองไมนอยเกินไปหรือเนิ่นนานเกินไปจน
เกิดปญหาในการปฏิบัติ 
  6.  พยายามหลกีเลี่ยงการประเมินหรือตีความพฤติกรรม  ควรบอกถึงพฤติกรรม
เทานั้น 
  7.  การถามย้ําเพื่อรับขอมูลปอนกลับ  จะชวยใหผูสงขาวสารเกิดความมั่นใจวา
ผูรับขาวสารไดรับรูความหมายหรือความเขาใจที่ถูกตอง 
  8.  พยายามทําตัวใหเปนผูฟงที่ดี  โดยจะตองฟงเพื่อใหรูจดุมุงหมายและทัศนคติ
ของผูพูดและหลีกเลี่ยงการใหขอมูลปอนกลับทางลบ 
  สรุปไดวาพื้นฐานที่สําคัญของการบริหารงานนั้นขึ้นอยูกับการสื่อสารที่ดี  อันจะมี
ผลใหเกิดความเขาใจ  ความรวมมือและการประสานงานที่ดีดวยแผนงานตาง ๆ จะไดรับการปฏิบัติ
มากนอย เพียงใด  ยอมขึ้นอยูกับผูปฏิบัติการสื่อสาร  จึงเปนวิธีเดียวที่สามารถกระตุนใหเขาปฏิบัติได
อยางถูกตองดงันั้นในการสรางคุณลักษณะในการสรางทีมงาน  11  ประการ  ของทีมงานที่กลาว
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มาแลว จะมีความเกี่ยวของสัมพันธกันเหมือนระบบตาง ๆ ในรางกายคนเรา  หากระบบใดระบบหนึ่ง
ในรางกายบกพรอง  ผลรายจะกระทบกระเทือนถึงระบบอื่น ๆ ดวย  โดยนัยเดียวกัน  หากเรา  
ปรับปรุงพัฒนาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่ง  ผลดีที่เกิดขึ้นแกทีมงานหรือองคกรทั้งหมดดวย
เหตุนี้ผูวิจัยจึงไดนําองคประกอบทั้ง  11  ประการของการบริหารทีมงานมาเปนกรอบแนวคิดใน
การศึกษาคนควาในครั้งนี้ 
 

2.6  ลักษณะของการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
 การทํางานเปนทีมเกิดจากพื้นฐานความเชื่อวา  มนุษยมีความสามารถเฉพาะที่แตกตางกัน
ในแตละบุคคล  ถาเรานําเอามนุษยเหลานั้นมารวมกันก็จะประกอบดวยบุคคลที่มีความรูความสามารถ
ที่หลากหลาย  ซ่ึงถาไดมีการแบงงานการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ  การจัดระบบการสื่อสารที่
เหมาะสมจะทําใหการทํางานนั้นบรรลุจุดหมาย  และกอใหเกิดประสิทธิภาพ  ดังนั้น อาจกลาว ไดวา  
การสรางทีมงานที่ดีไดจําตองอาศัยปจจัยในหลาย ๆ ดานที่หลากหลายไปตามสถานการณ และเวลา
เพื่อเอื้ออํานวยใหทุกคนทํางานรวมกัน  เกิดผลสําเร็จของงานตามเปาหมายและพึงพอใจตองาน 
 นักวิชาการ  2  ทาน  ที่มีสวนเกี่ยวของหรือเปนแรงผลักดัน  ทําใหเกิดการสรางหรือ         
การพัฒนาทีมงานที่ดี  ไดแก  แมคเกรเกอร  และ  ลิเคริท (McGregor.  1960 :  232 – 235 ;  Likert.  
1961 :  166 – 169;  อางถึงในบุญเลิศ  ไพรินทร.  2530 :  446 – 448) ไดกําหนดลักษณะของทีมงาน
หรือกลุมที่มีประสิทธิภาพไวดังนี้ 
 1.  บรรยากาศในการทํางาน โดยทั่วไปมีลักษณะไมเปนไปตามแบบทางการมากนัก 
  สมาชิกในกลุมหรือทีมงานมีความรูสึกสะดวกสบายและไมตึงเครียดในการทํางาน 
 2.  ไดมีการอภปิรายปญหาในการทํางานรวมกันและสมาชิกแตละคนตางก็มีโอกาสได
แสดงความคิดเหน็อยางเต็มที่ 
 3.  สมาชิกของทีมงานแตละคนตางก็เขาใจบทบาท  หนาที่  และความรบัผิดชอบของตน  
และวัตถุประสงคของทีมงานไดเปนอยางดี 
 4.  สมาชิกแตละคนตางก็ยอมรับฟงความคิดเห็นของกนัและกนั  โดยจะตัง้ใจฟงความ 
คิดเห็นที่สมาชิกแตละคนแสดงออกมาและในขณะเดียวกันก็พยายามคนหาขอดีจากความคิดเห็น
นั้น ๆ โดยปราศจากการดูถูกเหยียดหยามวาเปนความคิดที่ใชไมได  และทุกคนจะพยายามแสดง
ความคิดเห็นปราศจากความกลัว  หรือความละอายแตอยางใด 
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 5.  แมสมาชิกจะมีความเห็นที่ไมลงรอยกันหรือไมเหมือนกันก็ตาม  ก็มิไดเปนการบังคับ
ใหฝายหนึ่งฝายใดตองยอมตาม  โดยการใชอํานาจหรือความเห็นของสมาชิกกลุมยอย ๆ ภายในแต
อยางใด  แตจะหาทางแกปญหาดังกลาวดวยกระบวนการกลุมที่ดีตอไป 
 6.  การตัดสินใจของทีมงานสวนใหญมกัออกมาในรูปของความเห็นรวมกันทกุฝายหรือ
ที่เรียกความเหน็เชนนีว้า  เปนความเห็นแบบฉันทานุมัต ิ(consensus) นั่นเอง 
 7.  การติเพื่อกอ  แทนการติเพื่อทําลายมักเกิดขึ้นอยูเสมอ  ในกลุมสมาชิกของทีมงาน 
 8.  สมาชิกทุกคนมีอิสรภาพที่จะแสดงความรูสึกและความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและการ
ทํางานของทีมตลอดเวลา 
 9.  มีการมอบหมายงานใหสมาชิกในทีมงานแตละคนอยางชัดเขน  และเมื่อแตละคน
ไดรับมอบหมายงานนัน้ ๆ แลวตางก็ยอมรับในภารกิจนัน้ ๆ ดวยความเต็มใจ 
 10.  หัวหนาทมีงานพยายามอยางยิ่งที่จะไมใชอํานาจครอบงําทีมงาน  ภาวะของผูนําจะ 
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณจากรูปแบบหนึ่งไปสูอีกรูปแบบหนึ่งเสมอ  ทัง้นีข้ึน้อยูกบัสถานการณ
ตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปและสถานการณเหลานั้นตองการรูปแบบของภาวะผูนําที่แตกตางกันดวย      
กิจกรรมกลุมมักจะเปนเปนไปเพื่อใหงานนั้นสําเร็จมากกวาจะเปนการแยงชิงอํานาจกันภายในทีมงาน 
 11.  ทีมงานตระหนกัอยูเสมอเกี่ยวกับภารกิจของทีมงาน  ซ่ึงมักจะมีการตรวจสอบหรือ 
ทบทวนการทํางานของทีมงานอยูเสมอ ๆ วางานที่ทําไปนั้นไดผลดีมากหรือนอยเพียงใด  และ 
อะไรบางที่อาจจะนํามาซึ่งปญหาในการทํางานของสมาชิก   นอกจากนั้นจะมีปญหาเกิดขึ้นจะมีการ   
ถกปญหากันอยางเปดเผยจนกวาจะคนหาสาเหตุของปญหาและแนวทางการแกปญหาและ
ดําเนินการแกไขปญหานั้นไดจนสําเร็จ 

 สําหรับความเห็นของไลเคิรทเกี่ยวกับทีมงานที่มีประสิทธิผลพอสรุปไดดังนี ้
 1.  สมาชิกทุกคนมีความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบทั้งของผูนํา
และผูตามเปนอยางดีในอันทีจ่ะตองมีการตดิตอสัมพันธตอกันและกันของสมาชิกทุกคน 
 2.  ทีมงานจะตองมีเวลานานพอที่จะไดสรางหรือพัฒนาความสัมพันธอันดีระหวาง
สมาชิกในทีมงานนั้น ๆ 
 3.  สมาชิกทุกคนมีความผูกพันตอทีมงานตอสมาชิกและผูนําของทีมงานเปนอยางดยีิ่ง 

   4.  สมาชิกแตละคนรวมทัง้หัวหนาทีมงานมีความเชื่อมัน่และความไววางใจกันสูงมาก 
 5.  สมาชิกทุกคนมีสวนรวมกําหนดวัตถุประสงคหรือคานิยมและทุกคนมีความพึงพอใจ            
ในวัตถุประสงคหรือคานิยมที่รวมกันกําหนดขึ้นมา 
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 6.  มีการจูงใจใหสมาชิกทุกคนไดยดึมั่นในวัตถุประสงคหรือคานิยม  ที่ไดกําหนด 
รวมกันนั้น  ทั้งนี้เพื่อใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว  สมาชิกแตละคนก็คาดหวังวา
สมาชิกคนอื่น ๆ ในทีมงานของตนจะกระทําเชนเดียวกัน 
 7.  กิจกรรมทัง้มวลไมวาจะเปนการแกปญหา  การตัดสินใจ  การเสนอแนะ การแสดง 
ความคิดเห็น  การใหขอมูลและการติเพื่อกอเปนไปดวยบรรยากาศของความตั้งใจดีและดวยความรัก  
การยอมรับ  และดวยความเต็มใจที่จะชวยเหลืออยางแทจริง 
 8.  ผูนําของทมีงานมักจะเปนผูชวยสรางบรรยากาศของความรัก  ความอบอุน  ความ 
ชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน  การรวมแรงรวมใจในการทํางานมากกวาจะสรางภาพการตอสูและการ
แขงขันจนนําไปสูความแตกแยกของสมาชิกในทีมงาน 
 9.  ทีมงานมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะชวยใหสมาชิกแตละคนมีโอกาสพัฒนา 
ตนเองจนเต็มความรูความสามารถหรือศักยภาพของแตละคน  ทั้งในดานความรูความสามารถทาง
วิชาการและทักษะในการอยูรวมกันและการมีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลในกลุมอีกดวย 
 10.  ผูนําของทีมงานและสมาชิกตางก็มีความเชื่อและพยายามสงเสริมใหสมาชิกแตละ 
คนไดพยายามที่จะทําในสิ่งที่คนทั่วไปเขาใจวาเปนเรื่องยากมากจนเกินไปที่จะทําไดสําเร็จ  ให
สําเร็จจนได 
 11.  เมื่อสมาชิกคนอื่น ๆ เหน็วาสมาชิกคนใดคนหนึ่งสามารถทํางานใดงานหนึ่งได 
สําเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงคก็จะพยายามใหความชวยเหลือจนกวาจะไดรับความสําเร็จตาม
วัตถุประสงค นั้น ๆ ดวยความเต็มใจและความสามารถ 
 12.  ทีมงานที่มีประสิทธิผลนั้นแมจะไมยนิยอมใหสมาชิกแตละคนยอมตามความเห็น 
ของหัวหนาทีมโดยไมมีเหตุผล  และทีมงานที่มีประสิทธิผลจะรูวาเมื่อไร  ควรจะเห็นดวยกับ
ความเห็นของผูนําโดยเฉพาะอยางยิ่งความเห็นที่เปนประโยชนตอการทํางานรวมกันของทีมงาน 
 13.  สมาชิกแตละคนมีแรงจงูใจสูงมากที่จะติดตอและสัมพันธกันอยางเปดเผยและเต็มใจ
ที่จะใหขอมูลที่จําเปนตอการทํางานรวมกนัของทีมงานที่เที่ยงตรงและเชื่อถือได 
 14.  กระบวนการกลุมที่มปีระสิทธิผลนั้นจะสามารถชวยใหสมาชกิแตละคนไดแสดง 
บทบาทที่มีอิทธิพลตอผูบังคับบัญชาไดมากยิ่งขึ้น  และสมาชิกแตละคนมีความรูสึกวาตนเอง
ปลอดภัยในการตัดสินใจใด ๆ ลงไป  ที่เห็นวาเปนประโยชนตอทีมงานของตน 
 15.  เพื่อที่จะใหการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลสูงนั้นควรจะใหมีการคัดเลือกหัวหนา 
ทีมงานดวยความรอบคอบ  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีความรูความสามารถในการเปนผูนําโดยไม
คํานึงถึงความเปนอาวุโสอื่น ๆ  
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 สุนันทา  เลาหนันท (2540 : 155) เสนอแนะวา  ส่ิงที่สําคัญประการหนึ่งที่จะทําให
ทีมงานมีประสิทธิภาพ   สามารถบรรลุเปาหมายไดอยูที่การแบงงานของทีมงานและการ
ประสานงานของทีมซึ่งควรยึดหลักดังนี้ 
 1.  ตองศึกษาความสามารถของบุคคลในทีมใหชัดเจน 
 2.  มอบหมายภารกิจใหแตละคนไดปฏิบัตหินาที่อยางเตม็ความสามารถของเขา 

 3.  ตองแนใจวาทุกคนที่ไดรับมอบหมายพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายและมีความ 
กระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน 

 4.  ตองสรางบรรยากาศของความรักความอบอุน  เมื่อสมาชิกประสบปญหากลุมพรอม 
จะใหความชวยเหลือ 

5.  ใหมีระบบสื่อสารและการปอนขอมูลยอนกลับ  เพื่อใหทราบสถานภาพการทํางาน 
ของสมาชิกในทีมวามี อุปสรรคขัดของอยางไร   ทั้งนี้ เพื่อนํามาทบทวนแกไขชวยใหการ
ประสานงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
 สิทธิวรรณ  ตันติรจนาวงศ (2535 : 224) ใหความคิดเห็นวาทีมงานจะมีประสิทธิภาพได
นั้นขึ้นอยูกับความสามารถของบุคคลในหนวยงาน  ดังนั้น  การเตรียมบุคคลจึงเปนส่ิงที่จะชวยใหเกิด
ความพรอมในการสรางทีมงาน  ซ่ึงประกอบไปดวยความรู  ทักษะ  และการแสดงออกถึงความสามารถ
ของทีมดังนี้ 
 1.  ความรูและทักษะในการสรางทีม (The  Knowledge  and  Skill  of  The  Team  Building) 
   1.1  ความรูเกี่ยวกับทฤษฎกีารสรางทีม (Background  Reading  in  Team  Building  
Theory) จะมีประโยชนในเรื่องเทคนิคการสรางทีม  การเรียนรูเกี่ยวกับทฤษฎีจะทําใหเกิดความ
เชื่อมั่นและเขาใจถึงกระบวนการในการสรางทีมมากขึ้น 
 1.2  ความรูเกี่ยวกับการเจริญเติบโตของทีม (Theory  of  Team) จะเปนขั้นการพัฒนา
ทีมงานใหสามารถเตรียมการและวางแผนการสรางทีมไดดีขึ้น 
 1.3  การอธิบายหรือสรุปส้ัน ๆ (Repertorie  of  “Lecturettes”) เปนวิถีทางหนึ่งที่จะ
ชวยในการสรางทีมไดดวยการพูดคุยหรืออธิบายจุดสําคัญในการสรางทีมจะชวยทําใหแกปญหา  ที่
อาจเกิดขึ้นได 
 1.4  ประสบการณที่มีความหมาย (Avaibility  of  Structured  Experiences) การให
การ ฝกฝนทําโครงการกิจกรรมอยูบอย ๆ ทําใหทีมเกิดการการเรียนรู  สมาชิกในทีมผานประสบการณ
มาแลว จะมีบทบาทในการชวยเหลือกลุมเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นมา 
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 1.5  ทักษะการปอนขอมูลยอนกลับ (Skill  in  Process  Feedback) เปรียบเสมือนกับ
กระจกเงาที่คอยสองสะทอนถึงพฤติกรรมที่เกิดขึ้น  การสังเกตและเก็บขอมูลอยางระมัดระวังจะ
ชวยทําใหการเสนอขอมูลตอกลุมมีประโยชนอยางยิ่ง 
 1.6  การยอมรับสถานภาพของบุคคล (Personal  Acceptability) จะชวยทําใหการสราง
ทีมประสบความสําเร็จ  เปนการนับถือความสามารถและยอมรับซึ่งกันและกันจะกอใหเกิดความ
ไววางใจในกลุมทํางานขึ้น 
 1.7  การใหความชวยเหลือ (Co – Facilitating  Experience) ทักษะเกิดขึ้นไดเมื่อมีการ
ฝกฝน  ทํางานรวมกันอยูเสมอ  ทีมที่มีความสามารถจะนําเอาสิ่งที่แปลกใหมเขาไปแนะนําในทีมจะ
ทําใหเกิดทักษะการทํางาน  การชวยเหลือแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางาน 
 1.8  การเปดเผย (Personal  Openness) เปนส่ิงสําคัญในการสรางทีม  ในบางครั้ง
สมาชิกในทีมจะตองยอมรับขอมูลยอนกลับที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตองมีการเผชิญหนา
ระหวางกันในสมาชิกทีมงาน  เพื่อเปนการพัฒนากลุมใหมีคุณภาพมากขึ้น 
 2.  การแสดงออกถึงความสามารถของทีมงาน (The  Approach  of  The  Competent  
Teambuilding) ลักษณะของทีมจะดไูดจาก 
 2.1  การยอมรบัของหนวยงาน (Organizational  Acceptance) ซ่ึงจะดูจากหนวยงาน
ใหการสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ ในการทํางานของทีม 
 2.2  การยืดหยุนและการยอมรับอยางเปดเผย (Adopt  a  Flexible  and  Open  
Approach) ยอมรับขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับทีม 
 2.3  เปาหมายชัดเจน (Clarify  Goals  Carefully)   
 2.4  มีเหตุผลความเปนจริง (Be  Realistic) ยอมรับความชวยเหลือจากภายนอก 
 2.5  ไดรับอนุญาตใหทํางาน (Get  Permission  to  Work) ในการทํางานขอผูกพันมา
จากความเขาใจ  สมาชิกไมถูกบังคับใหเปลี่ยนแปลงทัศนคติ  ไมถูกบังคับใหตองซื่อสัตย  สมาชิก
ยินดีทําดวยความเต็มใจ 
 2.6  มองเห็นความสําคัญของงานประจําวัน (Make Relevant  to  Everyday  Work) 
 2.7  การสรางความสัมพันธที่ดีกับกลุมอ่ืน (Build Good Conduct with other  Teams) 
 2.9  ทบทวนความสามารถของกลุม (Regularly  Review  your  Competence)  ดวย
วิธีการตาง ๆ เชน  ยอมรับเมือ่ทําผิด 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 125 – 126) ไดกลาวถึง  ทีมหรือกลุมทํางานที่มี
ประสิทธิภาพจะมีความรูสึกในดานดีตอกันและกันในหมูสมาชิก  และหัวหนามีความตระหนักวา
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ปญหาสวนใหญเกิดจากสภาพแวดลอมและความสัมพันธระหวางบุคคล  เนื่องจากตองการมีการ 
ติดตอกัน  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมีเงื่อนไขที่สําคัญดังนี้ 
 1.  ความจําเปนตองมีความรบัผิดชอบและความผูกพัน  ความผูกพันระหวางองคกร  เปน
ความผูกพันใน  3  ลักษณะ  คือ 
 1.1  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชกิในองคกร 
 1.2  มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มอียูเพื่อองคกร 
 1.3  มีความเชือ่และยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคกร 
 2.  ความจําเปนที่จะตองพัฒนาความเขาใจในความสัมพนัธระหวางบุคคล  เนื่องจาก 
บุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและมีคุณคาและมีการแลกเปลี่ยนความคิดแบบริเร่ิม
สรางสรรค  กับความกาวหนาใหกับองคกร 
 3.  ความจําเปนตองพัฒนาทักษะ  ความสามารถของสมาชิกใหสมาชิกมีความรูและความ
ชํานาญงาน  ตลอดจนเทคนิคการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
 4.  มีส่ิงอํานวยความสะดวกใหกับทีมงาน  รวมทั้งการมีที่ปรึกษาเปนบุคคลที่สามซึ่งทํา
หนาที่เปนผูรวบรวมขอมูล  เพื่อพัฒนาการทํางานใหขาวสารยอนกลับ  แกไขปญหา  ความขัดแยงและการ
ไกลเกลี่ย 
 ธงชัย  สันติวงษ (2535 : 185) ใหแนวคิดวาทีมงานที่มีประสิทธิผล (Team Effectiveness)  
จะตองมีคุณลักษณะที่สําคญั  3  ประการ  ปรากฏอยูคือ 
 1.  ประสิทธิผลผลิตของกลุมที่ทําไดตรงกนัหรือสูงกวามาตรฐานขององคกรที่วางไว  
ทั้งในแงของปริมาณและคุณภาพ  เกณฑขอแรกนี้นับวาสําคัญยิ่ง  ทั้งนี้เพราะหากผลงานไมเปนที่
ยอมรับของฝายบริหารแลวก็ยอมแสดงวา  ความสําเร็จของทีมเปนปญหา  ซ่ึงการแกไขอาจตองแกที่
คุณภาพของผลิตภัณฑที่ผลิตออกมา  หรือไมก็ตองแกในดานจํานวนที่ผลิตออกมาไดทางใดทางหนึ่ง 
 2.  กลุมจะตองเคยมีประสบการณไปในทางที่สามารถสรางความพอใจใหกับสมาชกิ 
มากกวาการสรางขอกังวลใจ  ซ่ึงในทางตรงกันขามหากกลุมกอปญหาทําใหเปนที่อึดอัดรําคาญใจ
แกสมาชิกแลว  สมาชิกก็ยอมไมสามารถประสบความสําเร็จในเปาหมายสวนตัวของตนได  สภาพ
เชนนี้กลุมก็จะกลายเปนหนวยทางสังคมที่ไรคุณคาไปโดยปริยาย 
 3.  กระบวนการทางสังคมที่เกิดขึน้ควบคูกนัในขณะทํางาน  จะตองสามารถรักษาหรือ 
สงเสริมสมาชิกใหยังคงสามารถทํางานกับทีมงานของตนไดตอไป  แตสําหรับบางกลุมนั้น  
ภายหลังจากการที่ไดทํางานไประยะหนึ่ง  ความไมจริงใจตอกันที่เกิดขึ้นมาในกลุม  จะเปนตัว
ทําลายกระบวนการทํางานของกลุมตอไปโดยอัตโนมัติ  ทั้งนี้แมวาผลงานที่ทําไดจะเปนที่ยอมรับ
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อยูก็ตามแตการแตกแยกและ  ขัดแยงกันระหวางสมาชิกจะเปนตัวบอนทําลาย  ทําใหการรวมมือ
ทํางานกันในอนาคตมีขึ้นไมได 
 การที่จะทําใหกลุมตาง ๆ มีลักษณะทั้ง  3  ขางตนนี้  นับวาเปนเรื่องทําไดไมงายนัก  วิธีที่
จะทําไดทางหนึ่งคือ  การลองวิเคราะหดูลักษณะขางตน  แลวพยายามหาทางทําใหกลุมมีคุณสมบัติ
ทั้ง 3  ประการใหครบ  ทั้งนี้พยายามสรางรูปแบบของทีมงานที่มีประสิทธิผลข้ึนมาเพื่อที่จะใหเปน
แนวทางสําหรับนักบริหารที่จะสามารถดูการกระทําตาง ๆ ซ่ึงจะชวยสนับสนุนใหทีมงาน
ประสิทธผิลไดภายในสภาพการณที่แตกตางกัน 
 สรุปไดวาจากแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม  ดังกลาว  ขางตนแสดงใหเห็นวา
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพเปนทีมงานที่ทํางานเพื่อเปาหมายรวมกัน  มีความขัดแยงระหวางสมาชิก
นอยมาก  สมาชิกแตละคนมีพฤติกรรมสนับสนุนกันและกัน  การติดตอส่ือสารเปนไปโดยเปดเผย  
และสมาชิกทํางานรวมกันเกี่ยวกับเปาหมายตาง ๆ ขององคกร  ดังนั้น  การทํางานเปนทีมจะ
สมบูรณไดจําเปนตองใชความพยายามอยางเปนระบบและตอเนื่องยาวนานจนเปนที่พอใจของ
สมาชิกทุกคนแลวสมาชิกจะรักษาสถานภาพที่ดีของทีมไว  เพื่อพัฒนางานใหเจริญกาวหนาตอไป 

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 2.7.1  งานวิจยัในประเทศ   
  จารุมล  พนภยัพาล (2542 : 127-128) ไดทาํการศกึษาการสรางทีมงานของผูบริหาร
โรงเรยีนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัด  เขตการศึกษา  12  ผลการศึกษา
พบวา   
  1.  การสรางทีมงานในภาพรวมอยูในระดับมาก  ดานที่มคีะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ
มากเปนอนัดบัแรก  คือ  การมีบทบาทที่สมดุล  และดานที่มีคะแนนเฉลีย่เปนอนัดับสุดทาย  คือ  การ
พัฒนาตนเอง   
  2.  เปรียบเทียบการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัด  เขตการศึกษา  12  จําแนกตามสถานภาพในการดํารงตําแหนง  พบวา  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 โดยผูบริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นในดานการ
สรางทีมงานของผูบริหารมากกวาครหูัวหนากลุมวิชา   
  ประยูร  ธรรมสิทธิเวท  (2544 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
สรางทีมงานที่เปนจริงและคาดหวังของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา  12  ซ่ึงประกอบดวยบทบาทที่สมดุล  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพอง
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ตองกัน  การเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหาการสนับสนุนและความไววางใจตอกัน  
ความรวมมือและการใช ความขัดแยงในการสรางสรรค  กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ภาวะ
ผูนําที่เหมาะสม  การทบทวนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  การพัฒนาตนเอง  ความสัมพันธระหวาง
กลุม  การสื่อสาร  จากการศึกษาพบวา 
  1.  พฤติกรรมการสรางทีมงานที่เปนจริงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา  สังกัด
กรมสามัญศึกษา  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
  2.  พฤติกรรมการสรางทีมงานที่คาดหวังของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรม
สามัญศึกษา  เขตการศึกษา  12  โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 
  3.  พฤติกรรมการสรางทีมงานที่เปนจริงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา  สังกัด
กรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 12  จําแนกตามสถานภาพ จําแนกตามอายุราชการ และจําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน โดยรวมไมแตกตางกนั 
  4.  พฤติกรรมการสรางทีมงานที่คาดหวังของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด 
กรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 12  จําแนกตามสถานภาพและขนาดโรงเรียนไมแตกตางกัน สวน
การจําแนกตามอายุราชการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  5.  พฤติกรรมการสรางทีมงานที่เปนจริงและคาดหวังของผูบริหารโรงเรียน 
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา  12  โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
  สุพิชฌาย  เจริญรักษ (2546  :  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการสรางทีมงาน
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตามการรับรูของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  
จังหวัดฉะเชิงเทรา  จําแนกตามเพศและขนาดโรงเรียน  ผลการวิจัยคนควา  พบวา 

  1.  การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ตามการรับรูของครู 
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยรวมอยูในระดบัมาก  เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานแตละดานอยูในระดับมาก  
  2.  การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ตามการรับรูของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยรวมและรายดาน  จําแนกตาม
เพศแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  3.  การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ตามการรับรูของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยรวมและรายดาน  จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ยกเวนดานความสัมพันธระหวาง
กลุม  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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  สุรศักดิ์  ศรณรินทร (2546 :  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการสรางทีมงานของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตามทรรศนะของผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดสระแกว  จําแนกตามสถานภาพในการดํารงตําแหนง
และประสบการณในการทํางาน  พบวา 
  1.  การสรางทมีงานของผูบริหารโรงเรยีนมธัยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  
จังหวดัสระแกว  โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
  2.  การเปรียบเทียบการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรยีนมัธยมศกึษา  สังกัดกรม 
สามัญศึกษา  จังหวัดสระแกว  ตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน  โดยรวมและ
รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  3.  การเปรยีบเทียบการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา  สังกัดกรม 
สามัญศึกษา  จังหวัดสระแกว  ตามตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน  ที่มี
ประสบการณในการทํางาน  10 ปขึ้นไป  และมีประสบการณในการทํางานนอยกวา  10  ป  โดยรวม
และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 2.7.2  งานวิจยัในตางประเทศ  
  ผูวิจัยไดศึกษาคนควางานวิจยัในตางประเทศเกี่ยวกับการสรางทีมงานโดยตรงไม
สามารถจะหาได  จึงขอเสนอผลงานวิจัยทีใ่กลเคียง  ดังนี ้  
  ออสติน  และบาลดวิน  (Austin & Baldwin.  1991;  อางถึงใน  สุภาวดี  วิลาวัลย.  
2543 : 43) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความรวมมือของอาจารยในมหาวิทยาลัย  พบวาการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยี  และการเพิ่มขึ้นของความรูตาง ๆ ทําใหอาจารยตองรวมมือกันทํางาน โดยเฉพาะ
บทบาทดานการสอนและงานวิจัย  ซ่ึงการรวมมือกันทํางานจะมีประสิทธิภาพไดขึ้นอยูกับ
สภาพแวดลอมของสถาบัน  ปริมาณงาน  และขึ้นอยูกับปจจัยอีกหลายประการ  ไดแก  ลักษณะของ
สมาชิก  คือ  มีการสื่อสารที่ดี  สามารถเปนทั้งผูพูด  ผูฟง  เขียนไดชัดเจน  สามารถแกไข  ความ
ขัดแยงระหวางกันไดมีความรูถึงความแตกตางกันในบทบาท  และสามารถใชความแตกตางใหเกิด
ประโยชนในกลุมไดในเวลาที่แตกตางกัน  นอกจากนี้  ยังเกี่ยวของกับภูมิหลังประสบการณทํางาน  
ขนาดของทีม  โครงสรางของทีม  การติดตอส่ือสารของทีม  ความแตกตางกันในสถานภาพของ
กลุม  ความยึดมั่นผูกพันของกลุมและระยะเวลาที่รวมมือกันทํางานของกลุม 
  โคลบ  (Kolb.  1991 : 35)  ไดทําการศึกษาวิจัยหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
ผูนํากับการกระทําของทีมในสหรัฐอเมริกา  จํานวน  32  ทีม  แบงเปนทีมทดลอง  16  ทีม  ไม
ทดลอง  16  ทีม  โดยมีจุดประสงคเพื่อเปรียบเทียบวา  พฤติกรรมผูนําทมีมีความสัมพันธกับการ
กระทําของทีมในกลุมทดลองและไมทดลอง  ซ่ึงไดกําหนดพฤติกรรมผูนํากลุมตามทฤษฎีตองมี
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ลักษณะใหความสําคัญกับบุคคลเทาเทียมกันโดยชวยไมใหเกิดการกระทบกระทั่ง  ใหมีโอกาส
ปกครองตนเองเทาที่จําเปน  และในการปฏิบัติงานตองกระทําอยางเต็มความสามารถ  มีความมั่นคง  มี
การประเมินผลทีม  และเสริมแรงจูงใจ  ซ่ึงจากการตอบแบบสอบถามพบวามีความแตกตางกันใน
การกระทําของทีมทดลองกับไมทดลอง  และพบพฤติกรรมของผูนํานั้นมีความสัมพันธกับการ
กระทําของทีมอยางมีนัยสําคัญ 
  ไอเรซ (Ayres. 1993 : 51) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  ความสัมพันธระหวางผลผลิตและ
ความเปนอิสระของทีมงาน  และความมีประสิทธิภาพของกระบวนการทํางานเปนทีม  ผลการศึกษา  
พบวา  ตัวแปรเกี่ยวกับกระบวนการของการสรางทีมงานและประสิทธิภาพของกระบวนการมี
ความสัมพันธกันในระดับสูงกับการประเมินคุณคา  คือ  ดานการแกปญหาของทีมในการทํางาน
เปนทีมในปจจุบัน 
  โรบินสัน (Robinson. 1994 : 47) ไดทําการศึกษาเรื่อง  ผูบริหารในทีมงานซึ่งศึกษา
โดยการประเมินการมีสวนรวมของสมาชิกในทีมงานโดยการนําเอาวิธีการทางมนุษยวิทยา  และ
บทบาทหนาที่ที่ไมดีของระบบราชการมาวิเคราะหดวย  ผลการศึกษาพบวาเงื่อนไขดี ๆ ตอการมี
สวนรวมจะเกิดขึ้นเมื่อ  ระบบการทํางานอยูในแนวเสนตรงเดียวกับโครงสรางองคการ 
  สมาชิกผูปฏิบัติงานที่แสดงออกถึงการทํางานกลุมที่ดีมีทักษะ  และสามารถให
คําปรึกษา  เปนผูที่ทําตัวเปนแกนกลางของการพัฒนาทีมงานไดดีเยี่ยม 
  วัฒนธรรมของชาติมีอิทธิพลตอสวนรวมและไมเปนสิ่งผิดในการใหความรวมมือการ
เขารวมของสมาชิกผูปฏิบัติงานแตละคนมีความหมายถึงความคิดของคําวา  “ทีม”   
  แอนเดอรสัน (Anderson. 1995 : 62) ไดทําการศึกษาเรื่อง  การบริหารงานตาม
รูปแบบการสรางทีมงานของตนเองกับประเพณีนิยม  หรือแบบปรามิด  โดยศึกษาจากทัศนคติของ
นักการศึกษาในโครงการขยายโอกาสดานการบริหาร  พบวาทัศนคติเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการ
ทํางานและสภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยกลุม
ตัวอยางจากเขตตะวันออก เห็นวามีทัศนคติในทางบวก  ใน  2  ปจจัย  คือ  ตัวแปรสภาพแวดลอม
การทํางานและ ตัวแปรสภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  กลุมตัวอยางทั้งหมดมีความเห็นเกี่ยวกับการ
ส่ือสารไปทางลดลง 
  ฮอลล (Hall. 1999 : 53) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง การใชเวลาในการ
วางแผนรวมกันเปนทีมในโรงเรียนดีลาแวร  ซ่ึงเปนโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลาง  โดยมีการจัดทมีงาน
ครูที่มีระเบียบวินัยตางกัน  ใหมาศึกษางานกับกลุมนักเรียนกลุมเดียวกัน  พื้นที่เดียวกัน  และ
ตารางเวลาเดียวกัน  จุดประสงคของการจัดสรางทีมงานก็คือ  การสรางกลุมสังคมเล็ก ๆ ซ่ึงครูจะได
พบกับความตองการทางดานการศึกษาและความตองการทางดานพัฒนาของนักเรียน  ซ่ึงอาจจะรวมถงึ
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สรางความพึงพอใจรวมกัน  คณะกรรมการปฏิรูปโรงเรียนแนะนําใหใชเวลาวันละ  7  คาบ  ในการ
วางแผนงานรวมกันนั้นเปนการสรางกลุมที่ดีที่สุด  การศึกษาครั้งนี้ตองการทราบวา  ใชเวลาในการ
วางแผนใหเกิดประโยชนไดอยางไรบาง  หัวหนาทีมมีอิทธิพลเหนือกระบวนการวางแผนหรือไม  
การวางแผนกระทบกระเทือนตอทีมงานและนโยบายของโรงเรียนอยางไร การศึกษาวิจัยนี้สรุปได
เปน  4  ประเด็น  สองประเด็นแรก  คือ  โรงเรียนตองประชุมหารืออยางตอเนื่องในเรื่องของการ
กําหนดมาตรฐานของโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนตองวางแผนรวมกันอยางตอเนื่อง  คือ  เปน
เร่ืองปจจุบันและเปนความตองการใหดําเนินไปเรื่อย ๆ อีกสองประเด็นหลังเปนสิ่งใหม ๆ สําหรับ
โรงเรียน  ครูใหญตองเสนอการพัฒนาอยางมืออาชีพ  โดยผานการทํางานเปนทีม  และในการ
ประชุมคณะครู  ตองใชกิจกรรมแบบทีมงาน  เพื่อเพิ่มจิตสํานึกในการทําหนาที่ของคณะครู 

 
2.8  สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางทีมงาน  พบวาการสรางทีมงานเปนวิธีการ
อันหนึ่งในการปรับปรุงสัมพันธภาพระหวางบุคลในโรงเรียนที่จะมีผลตอความสําเร็จของการทํางาน
การบริหารและการปฏิบัติภารกิจในโรงเรียน  ผูบริหารโรงเรียนตองขอความคิดเห็นและใหบุคลากร
ในโรงเรียนมีสวนรวมในการใชเทคนิคและการวางแผนเพื่อสรางทมีงาน  ซ่ึงการสรางทีมงานที่ใช
ในการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยจะใชกรอบแนวคิดของ  วูดคอค (Woodcock.  1989: 75 - 166)  11  ดาน  
ไดแก   

1)  บทบาทที่สมดุลเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่งในการสรางทีมงานของผูบริหาร  ซ่ึง           
ผูบริหารจะตองคํานึงถึงความสามารถและความแตกตางของบุคคลในการทํางานแตละดานกอน          
มอบหมายงาน  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย   

2)  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน  ทีมงานใด ๆ ก็ตาม  ไมสามารถ
ทํางานใหเกิดประสิทธิภาพไดถาปราศจากความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  และ
ถาวัตถุประสงคมีความแจมชัด  มีเปาหมายที่  ตกลงรวมกันจะทาํใหมองเห็นผลสําเร็จของงาน   
 3)  ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา  ในการบริหารโรงเรียน  ผูบริหาร
จะตองใหการสนับสนุนและเสริมสรางความรวมมือรวมใจกัน  ชวยเหลือกัน  ถายทอดความคิดและ
ความรูสึกตอกันอยางตรงไปตรงมาและชัดเจน  จะชวยใหบุคลากรในโรงเรียนเกิดความเขมแข็งและ
มีพลังในการสรางสรรคผลงาน  อุปสรรคและปญหาตาง ๆ ก็จะผานพนไปไดดวยดี 

4)  การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน  ผูนําหรือผูบริหารโรงเรียนจึงควรใหการสงเสริม
สนับสนุนสมาชิกในองคกรของตน  เชน  สนับสนุนโดยการฟง  การยกยองชมเชย  การแสดงความ
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ซาบซึ้ง  การสงเสริม  การแสดง ความหวงใยในปญหาและประเด็นตาง ๆ ของงาน  โดยใหบุคลากร
ในโรงเรียนตระหนักวา  ผูนําหรือผูบริหาร  มีความจริงใจ  องคกรก็จะกาวหนาไปตามขั้นตอนของ
การพัฒนา  ผลที่ไดรับจะทําใหบุคลากรใน องคกรใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน  เพื่อทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร  แตละคนในองคกรจะเขาใจความเกี่ยวของสัมพันธกันระหวางงาน
ของตนเองกับของคนอื่น ๆ และพรอมที่จะรับและใหความชวยเหลือรวมมือรวมใจอยางจริงใจ  อัน
จะทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

5)  ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค  การบริหารงานในโรงเรียนให
ไดผลสําเร็จตามความมุงหมาย  คนเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการดําเนินงาน  แตเนื่องจากความ
แตกตางระหวางบุคคลไมวาจะเปนทัศนคติ  ความเชื่อ คานิยม  ความรูความสามารถในการทํางาน
หรือเปาหมายในการทํางานที่แตกตางกัน  เหลานี้มีสวนทําใหเกิดความขัดแยงในการทํางานทั้งสิ้น  
ผูบริหารทุกระดับจึงจําเปนตองเผชิญหนากับปญหาความขัดแยงในการทํางานอยางหลีกเล่ียงไมได  
เพื่อแกปญหาความขัดแยงใหเปนไปในลักษณะสรางสรรคและเปนประโยชนกับหนวยงานดวย 

6)  กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม  พฤติกรรมการทํางานของ
แตละคนมีความแตกตางกันไปตามความรูและประสบการณเดิม  ทักษะในการทํางานและทัศนคติ
สวนบุคคล  ดังนั้น  จึงถือเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางและพัฒนาการทํางานเปนทีมอยูเสมอ  
เพื่อใหแตละคนเห็นความสําคัญของงานและผลประโยชนสวนรวมมากกวาความสําคัญของบุคคล  
หรือผลประโยชนสวนบุคคล  บรรยากาศในการทํางาน  สภาพแวดลอมและการสนับสนุนจากเพื่อ
รวมงาน  ส่ิงเหลานี้มีสวนเสริมการทํางานเปนทีมทั้งส้ิน  การตัดสินใจ  อาจจะกระทําโดยผูบริหาร
คนเดียวได  แตในการปฏิบัติงานนั้น  ไมสามารถจะกระทําโดยผูบริหารคนเดียว  ทีมงานที่ดีจึง
เปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของผูบริหารใหประสบความสําเร็จนั่นเอง 
 7)  ภาวะผูนําที่เหมาะสม  ความเปนผูนาํเปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จในงานดานตาง 
ๆ ขององคกร  ผูนําที่ไมมีความสามารถยอมจะเปนผูทําลายขวัญของบุคลากรในองคกร  และเปนผล
ทําใหงานดานตาง ๆ ขาดประสิทธิภาพ  แตในทางตรงกันขามผูนําที่มีความสามารถจะมีผลทําให
เปล่ียนลักษณะของบุคลากรในองคกรใหกลับกลายเปนบุคคลที่มีความขยันขันแข็ง  และชวย
องคกรประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 8)  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน  การทบทวนการบริหารงานในทีม
อยางสม่ําเสมอ จะสามารถแกไขขอบกพรองของทีมงาน  ชวยใหทีมงานไดรับประสบการณเพิ่มขึ้น  
ฉะนั้น  การทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอจึงนับวาเปนสิ่งสําคัญในการทํางานของหนวยงาน  
หรือองคกร  เพราะองคกรที่จัดตั้งขึ้นมานั้นตางก็มีการนําเอาทรัพยากรมาลงทุนทํากิจกรรม  การ
ตรวจสอบทบทวนผลการทํางานจึงเปนเครื่องมือชวยให ผูบริหารองคกรรูความเปนไปวาดีหรือเลว
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อยางไร  คุมคาเพียงใดหรือไมซ่ึงจะเห็นไดวา  การทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอนี้กอใหเกิด
ประโยชนตอองคกรหรือหนวยงาน  2  ประการ คือ  ผูทํางานทราบถึงผลงานที่ตนรับผิดชอบ  และ
ในแงของตัวองคกรก็จะไดขอมูลที่จะชวยใหสามารถรูไดวา  งานท่ีทําทั่วไปแลวนั้นทําไดดีเพียงใด  
ซ่ึงการรูดังกลาวนี้เองจะทําใหการควบคุมสั่งการตาง ๆ สามารถกระทําไดอยางมีประสิทธิภาพ 

9)  การพัฒนาตนเอง  การใหสมาชิกในทีมที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นไดนั้น  จะตองเริ่มที่การ
พัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงาน  เพราะถือวาบุคคลมีลักษณะ  มี
สติปญญา  และมีศักยภาพที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานในองคกร  ใหมีประสิทธิภาพเนื่องจากมนุษย
แตละคนทีคานิยม  การรับรู  เจตคติและบุคลิกภาพที่แตกตางกัน  ในฐานะผูบริหารจําเปนตองศึกษา
และเขาใจมนุษยรายบุคคล  เพื่อหาทางพัฒนาบุคคลหรือสมาชิกในหนวยงานใหเปนไปในทิศทาง
หรือแนวทางที่หนวยงานตองการ  วิธีการพัฒนามนุษยเปนรายบุคคลทําไดหลายวิธี  เชน  การ
ฝกอบรม  การใหการศึกษา   

10)  ความสัมพันธระหวางกลุม  หากกลุมทํางานใดมีความสัมพันธอันดีตอกันในลักษณะ
สนิทสนมหรือแนนแฟน  พฤติกรรมของกลุมหรือทีมจะเปนไปในทางที่ดี  สมาชิกของทีมตางก็จะ
เขาไปเกี่ยวของสัมพันธกัน  และทุกคนก็จะทุมเทความสําคัญ  เวลาทํางานใหกับกลุมหรือทีมงาน
มากขึ้น  และ  ดวยเหตุผลดังกลาวนี้  ผูบริหารจํานวนมากจึงสนใจเขาไปรวมกิจกรรมที่ชวยสรางสรรค
ทีมหรือกลุมทํางาน  (Group  Building)  เพื่อชวยใหกลุมมีความแนนแฟนกลมกลืนมากขึ้น  ถาเปน
เชนนี้ได  กลุมก็จะสามารถสรางพลังใหปรากฏขึ้น  เพื่อปฏิบัติงานตาง ๆ ไดประสบความสําเร็จ 

11)  การสื่อสารที่ดี  พื้นฐานที่สําคัญของการบริหารงานนั้นขึ้นอยูกับการสื่อสารที่ดี  อันจะ
มีผลใหเกิดความเขาใจ  ความรวมมือและการประสานงานที่ดีดวยแผนงานตาง ๆ จะไดรับการ
ปฏิบัติมากนอย เพียงใด  ยอมขึ้นอยูกับผูปฏิบัติการสื่อสาร  จึงเปนวิธีเดียวที่สามารถกระตุนใหเขา
ปฏิบัติไดอยางถูกตอง 
 จากการศึกษางานวิจัยและคนควาจากตํารา  เอกสารตาง ๆ พบวา  การสรางทีมงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา  ตามแนวคิดของวูดค็อก  พบวา  ทั้ง  11  ดานมีความสําคัญพอ ๆ กัน  เพราะ
ทุกดานสงผลถึงประสิทธิภาพการบริหารงานทั้งสิ้น 
 


