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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับการทํางานเปนทีมของครู ศึกษาระดับความ
คิดเห็นของครูที่มีตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู ศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่สงผล
ตอการทํางานเปนทีมของครู และศึกษาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ขาราชการครูที่
ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ปการศึกษา 2558 
จํานวน 166 คน โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ที่มี
คาความเช่ือมั่นเทากับ 0.88 สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  
      ผลการวิจัย พบวา 1) ครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

มีระดับการทํางานเปนทีม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x ̅= 4.23, S = .48)	 2)ระดับความคิดเห็น
ของครูที่มีตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 2 โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยในระดับมาก (x ̅= 4.09, S = .43)	 3) ปจจัยดานลักษณะ

การทํางาน (X1) ดานสภาพแวดลอม (X2) ดานโครงสรางทีม (X3) ดานผูนําทีม (X4) และดานการมี

สวนรวม (X5) มีความสัมพันธเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ4) ปจจัยที่สงผลตอ
การทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  ประกอบดวยปจจัย
ดานการมีสวนรวม (X5) และดานโครงสรางทีม (X3) สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และสามารถรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 2 กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 31.50 และนํามาสรางสมการพยากรณ ไดดังน้ี 

 Ŷ    = 1.873 + .305(X5) + .272(X3)  

 Zොy  = .355(Zx5
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were to study : the level of the teacher 
teamwork; the level of the teachers’ opinions of the factors affecting the teacher 
teamwork; the relationship between  the factors affecting the teacher teamwork; and 
the factors affecting the teacher teamwork by constructing the predicting equations 
of the factors affecting the teacher teamwork under the Secondary Educational 
Service Area Office 2. The research samples were 166 teachers from the secondary 
schools under the Secondary Educational Service Area Office 2 in the academic year 
of 2015, selected by stratified random sampling technique. The tool used in this 
study was the questionnaire with the reliability value of 0.884. The results were 
analyzed statistically using percentage, mean, standard deviation, Pearson correlation 
coefficient and stepwise multiple regression analysis. 
 The results of this research showed that: 1) the level of the teacher 
teamwork under the Secondary Educational Service Area Office 2 was at high level 

(x ̅= 4.23, S = .48) ; 2) the level of the teachers’ opinions of the factors affecting the 
teachers teamwork under The Secondary Educational Service Area Office 2 was at 

high level too (x ̅= 4.09, S = .43); 3) the relationship between the factors affecting the 
teacher teamwork showed that there was a positive relationship with the statistical 
significance of 0.01 including the factor of work conditions (X1), environment (x2), 
team structure (x3), team leader (x4) and participation (x5) ; and 4) the factors 
affecting the teacher teamwork under the Secondary Educational Service Area Office 
2 were the factor of participation (x5) and team structure (x3) with the statistical 
significance at the level of .01. The results could be used to predict the teacher 
teamwork under the Secondary Educational Service Area Office 2 at 31.50 per cent 
and it was brought to construct predicting equations as follows : 

      Ŷ   = 1.873 + .305(X5) + .272(X3)   
      Zොy  = .355(Zx5

) + .286(Zx3
) 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 โลกในยุคปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัฒนที่มีความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีการสื่อสาร
สนเทศและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว จําเปนที่แตละประเทศตองเรียนรูที่จะปรับตัวให
ทันกับการเปลี่ยแปลงที่เกิดข้ึนอยูตลอดเวลาและเตรียมพรอมที่จะเผชิญกับความทาทายของกระแส
โลก โดยปจจัยที่สําคัญที่เผชิญการเปลี่ยนแปลงและการทาทายดังกลาว ไดแก คุณภาพของคน  
(สุวัฒน อินทวงค 2550 : 1) ทําใหองคกรตางๆพยายามปรับตัวเองเพื่อใหองคกรเหมาะสมที่จะอยูได 
ปจจัยที่สําคัญในการทําใหองคกรสามารถดําเนินกิจการตอไดก็คือ บุคคลากรในองคกรน้ันการ
ดําเนินงานขององคกรทุกประเภทตองอาศัยการทํางานของบุคคลากรมาทํางานดวยกัน ทําใหองคกร
สามารถแขงขันกับคูตอสูได (ปญญาพล แข็งแอ 2552 : 1) องคกรเปนหนวยงานทางสังคมอยางหน่ึง 
ที่เกิดข้ึนจากระบบความรวมมือของบุคคลต้ังแต 2 คน ข้ึนไปเพื่อดําเนินงานอยางใดอยางหน่ึง ซึ่งได
กําหนดและยอมรับในสังคมอยางมีระบบแบบแผน และมีกรรมวิธีที่จะเสริมสราง บํารุงรักษา 
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งทรัพยากรอื่นๆ เพื่อใหสมาชิกขององคกรสามารถดําเนินงานไดอยางบรรลุ
เปาหมายดวยความเต็มใจ และมีการติดตอสื่อสารที่ดีในยุคสมัยปจจุบัน ความสําเร็จขององคกร
นอกจากข้ึนอยูกับความสามารถและภาวะผูนําของผูบริหารแลวยังข้ึนอยูกับสมาชิกขององคกรทุกคน 
กิจกรรมที่บุคลากรทุกคนตองรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่
กําหนดไว มีระบบการทํางานเปนทีม เพื่อชวยใหองคกรมปีระสิทธิภาพมาก (ณัฐพล ชุมวรฐายี 2545 : 
4)  ซึ่งการบริหารทรพัยากรมนุยษถือเปนสิ่งสําคัญมากที่สุด เพราะมนุษยเปนหัวใจสําเร็จของงานการ
ที่นําเอาทักษะการทํางานของแตละบุคคลที่แตกตางกันมาเสริมซึ่งกันและกัน ทํางานรวมกันรับ
ผลกระทบของงานที่ทํารวมกัน และพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในการทํางาน ทีมงานจะสําเร็จไดตอง
ข้ึนอยูกับการวางรากฐานหรือการสรางทีมน้ันเอง การวางแผนที่ดีตองกําหนดจุดเปาหมายและ
แนวทางสูเปาหมาย มีและประสานงานภายในอยางมีประสิทธิภาพการทําใหทีมงานแข็งแกรง ตอง
สรรหาบุคคลที่มีความสามารถแตกตางกัน มีจุดแข็งตางกัน มีความรูความสามารถ ความถนัดและ
พรสวรรคในหนาที่งานที่รับผิดชอบ (สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือนสํานักงาน ก.พ., 2553 : 2) 
การทํางานเปนทีมเปนการทํางานที่เกิดจากกลุมบุคคลใหความรวมมือรวมใจทํางานอยางเปนหน่ึงใจ
เดียวกัน ในลักษณะของการชวยกนัทํางานคนละไมละมือเฉกเชนคํากลาวของคนไทยที่วา ลงเรือลํา
เดียวกันแลวก็ตองชวยกันพายใหถึงฝง ทําใหสมาชิกของทีมงานทุกคนตองใหความรวมมือกันทํางาน
อยางเต็มที่เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จดวยดี ฉะน้ันในการทํางาน ทีมงานควรตระหนักถึง พระบรม
ราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวที่ทรงช้ีแนะให คนไทยรูจักสามัคคี เพื่อจะชวยกันสราง
ความเจริญกาวหนาใหกับประเทศชาติ เพราะสามารถนํามาประยุกตใชในการทํางานเปนทีมได และ
สงผลดีตอการทํางานเปนทีมเปนอยางมากดวย เน่ืองจากทีมงานที่รูจักความสามัคคี ยอมทํางานให
ประสบความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ทําใหสรางความเจริญกาวหนาแกตนเอง 
ทีมงาน และองคกร และสังคมโดยรวมไดเปนอยางดี อยางไรก็ตาม เพื่อใหการทํางานเปนทีมเปนไป
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ทีมใหเขาใจอยางถองแท เพื่อจะไดนําแนวคิดเหลาน้ีไปประยุกตใชใหการทํางานรวมกันเปนไปอยาง
ไดผล (ทองทิพภา วิริยะพันธ 2551 : 25) ซึ่งการทํางานเปนทีมเปนรูปแบบหน่ึงของการบริหารเปนที่
ยอมรับกันในปจจุบันวาเปนการบริหารงานที่กอใหเกิดประโยชนแกตัวบุคคลและหนวยงานมากที่สุด
แบบหน่ึง การทํางานเปนทีมน้ีเปนการเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในกลุมไดมีสวนรวมในการ
บริหารงาน รวมแกไขและขจัดปญหาโดยใหผูที่อยูใกลชิดกับปญหามากที่สุดไดมีสวนรวมในการแกไข
ปญหาน้ัน และมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนการเสริมสรางความสามัคคี ทําใหคนรักงาน ผูกพันตอ
งาน สามารถคาดการณอนาคตขององคกรหรือหนวยงานไดชัดเจน ดวยเหตุน้ีในการบริหารงานน้ัน
องคกรควรใหความสําคัญของการทํางานเปนทีมและควรยึดหลักในการทํางานรวมกัน สําหรับการ
ทํางานเปนทีม (Teamwork) เพื่อใหเขาเหลาน้ันไดเรยีนรูวาจะทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายของแต
ละบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ พรอมทั้งบรรลุเปาหมายขององคกรไปดวย (ธนวัฒน ภมรพรอนันต. 
2552 : 5) แตในการทํางานเปนทีมใดๆในองคกรยอมมีปญหาอุปสรรคตอการทํางานอยางแนนอน 
โดยเฉพาะการทํางานเปนทีมซึ่งประกอบดวยหลายๆ คนมารวมกัน องคประกอบตางๆที่หลากหลาย
ในการทํางานเปนทีม หรือความสลับซับซอนขององคกร ซึ่งอาจเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งแวดลอมและความหลากหลายของสมาชิก อีกทั้งกระบวนการทํางานเปนทีมซึ่งจําเปนตองคํานึงถึง
อุปสรรคอันนํามาซึ่งการขัดขวางตอการทํางานไมใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว (เจติยา ดากระบุตร. 2554 
: 47) และที่สําคัญปญหาความขัดแยงในการทํางานรวมกันสามารถเกิดข้ึนไดตลอดเวลา เน่ืองจากการ
ทํางานรวมกัน ทีมงานทุกคนตางมีประสงคอยากจะใหผลงานออกมาดีที่สุด แตเน่ืองจากมนุษยมีความ
แตกตางกันในทุกดาน ทําใหเปนการยากที่จะหลีกเลี่ยงปญหาความขัดแยงได ดังน้ันเพื่อใหทีมงานทุก
คนสามารถทํางานดวยกันไดเปนอยางดี ควรแยกแยะหาสาเหตุที่แทจริงของปญหา เพื่อมิใหเกิด
ปญหาความขัดแยงน้ันเปนอุปสรรคตอการทํางานรวมกัน (ทองทิพภา วิริยะพันธุ. 2551 : 277) ดังน้ัน
ทีมงานที่ดี จะมีความสมดุลที่เหมาะสมของทักษะและความสามารถ รวมทั้งความพอใจ คนสามารถ
แสดงออกดวยความซื่อสัตย และเปดเผยการสนทนาเกี่ยวกับงานจะเหมือนกันทั้งภายในและภายนอก 
องคการมีการเผชิญหนากับความผิดพลาดอยางเปดเผย และใชสื่อกลางสําหรับการเรียนการรูและเมื่อ
เผชิญกับสถานการณที่ลําบาก การแขงขันและความขัดแยงในแนวคิดที่เปนประโยชนถูกใชในทาง
สรางสรรค และสมาชิกในทีมงานมีความสามารถในความสําเร็จของทีมงานของตน การแขงขันและ
ความขัดแยงที่ไมเปนประโยชนจะถูกกําจัดไป ความสัมพันธที่ดีเกิดข้ึนกับทีมงาน (ยงยุทธ เกษสาคร. 
2555 : 183) 
 การทํางานเปนทีมจึงมีความสําคัญมากตอความสําเร็จที่ย้ังยืนขององคกร ซึ่งถาหาก
องคกรใดที่สมาชิกรวมกันทํางาน และใชความรูความสามารถที่มีอยูเกื้อหนุนกันอยางเต็มศักยภาพ 
ยอมพรอมที่จะเผชิญกับปญหาความทาทายและความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วไดอยางมั่นใจ ซึ่งบุคคลที่
ทํางานรวมกันมีปฏิสัมพันธกัน ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และ
ผูรวมทีมตางมีความพึงพอใจในการทํางาน (สุนันทา เลาหนันท. 2551 : 48) นอกจากน้ี การ
ปฏิบัติงานจะประสบผลสําเร็จไดยังตองอาศัยความตระหนักในบทบาทของตนเอง และเคารพใน
บทบาทของผูอื่นที่จะชวยใหทีมงานมีความเข็มแข็งมากข้ึน (ฐานิตย เกสร. 2551 : 1) การมีพฤติกรรม
ที่เหมาะสมจึงเปนสิ่งจําเปน อีกทั้งผูปฏิบัติงานรวมกันตองมีความเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองและ
เพื่อนรวมทีม เพื่อจะไดใชความรู ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย ปรับใหเขากับสถานการณใน
การทํางานรวมไดอยางเหมาะสม (Woodcock. 1989 : 97) ดังน้ันทีมงานจะตองมีวัตถุประสงคของ
การทํางานที่ชัดเจน โดยการเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมกําหนดเปาหมายของการทํางาน อันจะทํา
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ใหเกิดการยอมรับและพยายามทาํใหเกิดผลสาํเรจ็ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2541 : 163) และใน
การทํางานตองมีความรวมมือ การสนับสนุนและไววางใจซึ่งกันและกันอันเปนลักษณะของความ
สามัคคีของทีมงานและเปนการสรางพลังที่จะนําทีมงานใหประสบความสําเร็จ (พวงรัตน เกสรแพทย. 
2543 : 167-168) อีกทั้งการทํางานเปนทีมเปนพื้นฐานสําคัญของความสําเร็จ ซึ่งจะประสบ
ความสําเร็จใหบรรลุเปาหมาย ไดหรือไมน้ันมีปจจัยหลายๆ ประการที่สงผลตอการทํางานเปนทีม 
อยางไรก็ตาม ในการทํางานหรือการดําเนินงานไมอาจประสบความสําเร็จลงได หากปราศจากความ
รวมมือของบุคลากรทุกคน ในหนวยงานที่เกิดการรวมมือรวมใจในการทํางาน (Collaborative) หรือ
การทํางานเปนทีม (Teamwork) จึงเปนปจจัยสําคัญที่ทุกคนควรหันมาใหความสําคัญเปนอยางมาก 
เพราะการทํางานทั้งหลายยังคงตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรทุกฝาย จึงจะทําใหองคการ
สามารถขับเคลื่อนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ดิเรก วรรณเศียร. 2549 : 3) :7ซึ่ง
สถานศึกษามีบทบาทสําคัญในการใชอํานาจในรูปแบบการทํางานรวมกันหรือการทํางานเปนทีม
ดําเนินการตามภาระกิจตางๆที่ไดรับมอบหมายจะถูกนํามารวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันรับผิดชอบ 
และรวมกันรับผล ซึ่งผลของการทํางานรวมกันก็คือผลงานของทีมน้ันเอง(สุเทพ เหลวแตว 2556 : 1) 
 การสรางทีมงานน้ันตองพัฒนาบุคคลในองคการหรือหนวยงานใหมีคุณภาพและจิตสํานึก
ในการทํางาน หากสามารถทํางานใหรวดเร็วเทาไร องคการจะย่ิงไดเปรียบและเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแขงขันไดมากย่ิงข้ึน โดยสมาชิกในทีมมีความพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมายและรวมมือรวมใจ
การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการใหประสบความสําเร็จสูงสุดอีกดวย สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เปนหนวยงานทางดานการศึกษาที่ใหบรกิารทางดานการศึกษา และเปน
หนวยงานที่นํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลสําเร็จทางดานการศึกษามากที่สุด จึงตอง
รวมมือกันในการทํางานเพื่อใหสถานศึกษาบรรลุตามเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ และ
สถานศึกษาแตละแหงมีความแตกตางกัน ครูในสถานศึกษาจึงมีความสําคัญย่ิงเพราะครูเปนผูสอนและ
ผูใหความรูกับนักเรียนเปนผูที่มีความสําคัญอยางย่ิงในการปฏิบัติงาน และยังเปนแรงที่คอยขับเคลื่อน
ตามนโยบายที่ไดรับมอบหมายมาใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว  จากความสําคัญและสภาพปญหา
ดังกลาว ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต 2 มีหลายโรงเรียนบริหารงานประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว และมีอีกหลายโรงเรียนเชนกันที่บริหารงานไมประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว ทั้งที่คนในองคการต้ังใจทํางานอยางสุดความสามารถแลว  
 ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปจจยัที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู และ
นําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทาง ในการปรับปรุงการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ
การทํางานเปนทีมใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะกอประโยชนตอการศึกษาของชาติใน
อนาคตตอไป 
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1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  
 1.2.2 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของครูที่มีตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของ
ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมกับการทํางานเปน
ทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 1.2.4 เพื่อสรางสมการพยากรณของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 
 ปจจัยดานลักษณะการทํางาน ดานสภาพแวดลอม ดานโครงสรางทีม ดานผูนําทีม ดาน
การมีสวนรวม มีปจจัยอยางนอยหน่ึงปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร 
 

1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปน
ทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร ดังน้ี 
 

 1.4.1 กรอบแนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีม 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม ที่เกี่ยวของพอสังเขป ดังน้ี 
 เชาว เกษมกุล (2552 : 5) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัท มาสโปรแอมเทคคอรปอเรช่ัน จํากัด ซึ่งมีดังตอไปน้ี ดานบุคคล ดานการออกแบบงาน 
ดานผูนําทีม ดานสภาพแวดลอม ดานความขัดแยง ดานการประเมินผล 
 กรกนก บุญชูจรัส (2552 : 10) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการทํางาน
เปนทีมของพัฒนากร ดัง น้ี กลยุทธในการทํางาน โครงสรางของทีม ผู นําทีม การรวมทีม 
สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน กระบวนการทํางานในทีมและลักษณะงาน วัฒนธรรม
องคกร สมดุลของชีวิตกับการทํางาน การจัดการความรูและการคิดเชิงบวก 
 ปญญาพล แข็งแอ (2552 : 3) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิ 
ผลการทํางานเปนทีม ไดแก ภาวะผูนําทีม การมีสวนรวม การติดตอสื่อสาร ความเหนียวแนน การ
จัดการความขัดแยง 
 คมกฤช จันทรโอภาส (2552 : 5) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีมของขาราชการ สํานักงานตรวจสอบภายในทหารบก ดังน้ี ดานระบบงานลักษณะงาน 
ดานตางๆเกี่ยวกับสภาพแวดลอม โครงสรางทีม ผูนําทีม ดานปจจัยสวนบุคคล การประเมินการ
ปฏิบัติงาน ดานการออกแบบงานและการมีสวนรวม 
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 สัมมนา สีหมุย (2553 : 3) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาประสิทธิภาพการทํางานเปน
ทีมของบุคลากร องคการบริหารสวนตําบลอําเภอโนนไทย ไดแก ดานการกําหนดภารกิจและ
เปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการสื่อสาร ดานการกระจาย
ความเปนผูนํา ดานการตัดสินใจรวมกัน   
 ธนกร กรวัชรเจริญ (2555 : 9) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีมของพนักงาน บริษัท ควอลิต้ีเฮาส จํากัด (มหาชน) ดังน้ี ดานลักษณะการทํางาน ดาน
พฤติกรรมของคนในทีมและคุณลักษณะ ดานสภาพแวดลอม ปจจัยสวนบุคคล ระยะเวลาในการ
ทํางาน ดานการออกแบบงาน การมีสวนรวม 
 สุเทพ เหลาแตว (2556 : 8) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมตาม
ความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงาน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 ซึ่งมี
ดังตอไปน้ี ขนาดของทีม โครงสรางทีม ทักษะในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ภาวะผูนํา 
 จากที่กลาวมาขางตน สรุปเปนไดดังตารางตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 1.1  แสดงการวิเคราะหแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม 

ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม 

นักวิจัย/นักวิชาการ 

เช
าว

 เก
ษม

กุล
 (2

55
2)

 

กร
กน

ก 
บุญ

ชูจ
รัส

 (2
55

2)
 

ปญ
ญ

าพ
ล 

แข
งแ

อ 
(2

55
2)

 

คม
กฤ

ช 
จัน

ทร
โอ

ภา
ส 

(2
55

3)
 

สม
มน

า 
สีห

มุย
 (2

55
3)

 

ธน
กร

 ก
รวั

ชร
เจ

ริญ
 (2

55
5)

 

สุเ
ทพ

 เห
ลา

แต
ว 

(2
55

6)
 

รว
ม 

ดานบุคคล √       1 

ดานการออกแบบ √   √  √  3 

ดานผูนําทีม √ √  √    3 

ดานสภาพแวดลอม √ √  √  √  4 
ดานความขัดแยง √  √     2 
ดานการประเมินผล √   √    2 
กลยุทธในการทํางาน  √      1 
ดานโครงสรางทีม  √  √   √ 3 

การรวมทีม  √      1 

ดานลักษณะงานและกระบวนการทํางาน  √  √  √  3 
วัฒนธรรมองคกร  √      1 
สมดุลของชีวิตกับการทํางาน  √      1 
การจัดการความรูและการคิดบวก  √      1 
การมีสวนรวม   √ √  √  3 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 1.1  (ตอ) 

ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม 

นักวิจัย/นักวิชาการ 

เช
าว

 เก
ษม

กุล
 (2

55
2)

 

กร
กน

ก 
บุญ

ชูจ
รัส

 (2
55

2)
 

ปญ
ญ

าพ
ล 

แข
งแ

อ 
(2

55
2)

 

คม
กฤ

ช 
จัน

ทร
โอ

ภา
ส 

(2
55

3)
 

สม
มน

า 
สีห

มุย
 (2

55
3)

 

ธน
กร

 ก
รวั

ชร
เจ

ริญ
 (2

55
5)

 

สุเ
ทพ

 เห
ลา

แต
ว 

(2
55

6)
 

รว
ม 

การติดตอสื่อสาร   √  √   2 
ความเหนียวแนน   √     1 
ดานปจจัยสวนบุคคล    √  √  2 
การกําหนดภารกิจและเปาหมายทีมงาน     √   1 
ทักษะในการทํางาน       √ 1 
แรงจูงใจในการทํางาน       √ 1 
ขนาดของทีม       √ 1 
ภาวะผูนําทีม   √     1 
การมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่     √   1 
การกระจายความเปนผูนํา     √   1 
การตัดสินใจรวมกัน     √   1 
ระยะเวลาในการทํางาน      √  1 
ภาวะผูนํา       √ 1 
  
 จากตารางที่ 1.1 ขางตน ผูวิจัยวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยจากตารางโดยเลือกจาก
ความถ่ีระดับ 3-4 ที่เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม และผูวิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดใน
การศึกษาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 ได 5 ดาน ไดแก 
  1. ลักษณะการทํางาน 
  2. สภาพแวดลอม 
  3. โครงสรางทีม  
  4. ผูนําทีม 
  5. การมีสวนรวม 
 
  1.4.2 กรอบแนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 
  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทมีมีจาํนวนมาก แตผูวิจัยขอยกตัวอยางที่เกี่ยวของ
มาพอสังเขป ดังน้ี  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 สุวัฒน อินทวงศ (2550 : 34-35) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีการทํางานเปนทีมดังน้ี      
1) การติดตอสื่อสาร 2) การรวมมือ 3) การประสานงาน 4) การมีความคิดสรางสรรค 5) การปรับปรุง
อยางตอเน่ือง 
 ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2553 : 117) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาทีมงานเพื่อใชในการ
ทํางานของทีมงานใหมีประสิทธิภาพมีลักษณะดังน้ี 1)เปนทีมงานการแกปญหารวมกันซึ่งไดแกสมาชิก
ทีมงานที่รวมมือรวมใจในการทํางานอยางเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันโดยทําใหสมาชิกของทีมงานทุกคนมี
ความเช่ือมั่น และมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ฉะน้ัน ถาทีมงานมีปญหาในการทํางาน ทีมงานจะไดมี
กระบวนการในการแกปญหารวมกัน 2)ทีมงานสรางสรรค ซึ่งไดแก การใหอิสระในการทํางาน และมี
บรรยากาศในการทํางานที่สงเสริมความคิดสรางสรรค เพื่อใหทีมงานไดมีการพัฒนาผลงานอยางดี
ย่ิงข้ึน 3)เปนทีมงานยุทธวิธี ซึ่งไดแก มีการทํางานเปนทีมตามแผนงานที่ไดเตรียมเอาไวอยางดีมีการ
กําหนดบทบาท และลักษณะงานของสมาชิกในทีมงานแตละคนอยางชัดเจน ทําใหสมาชิกของทีมงาน
ทุกคนมีมาตรฐานในการทํางานเดียวกัน ซึ่งจะเปนวิธีการหน่ึงในการเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน
เปนทีมใหสูงข้ึน 
 สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรอืน (2553 : 25) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับหลักสตูรผูนําทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ดังน้ี 1)การติดตอสื่อสาร 2)การรวมมือ 3)การประสานงาน 4)การมีความคิดสรางสรรค 
5)การปรับปรุงอยางตอเน่ือง 
 เจติยา ดากระบุตร (2554 : 10) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมน้ันสิ่งที่สําคัญที่จะทําให
ทีมงานหรือองคการน้ันๆบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการน้ันคือ องคประกอบตางๆของทีมงาน เชน 
สมาชิกทีมงาน ภาวะผูนํากระบวนการทํางานหรือวิธีการทํางานเปาหมาย การติดตอสื่อสาร เปนตน 
สิ่งเหลาน้ีเปนแนวทางในการสรางทีมงานใหมีประสิทธิภาพ สามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย
ตามที่กําหนด 
 อรวรรนี ไชยปญหา (2556 : 12) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําทีมดังน้ี     
1)การกําหนดเปาหมาย 2)การติดตอสื่อสาร 3)การกําหนดและพัฒนาวิสัยทัศน 4)การมีทักษะ
แกปญหาความขัดแยง 5)การมีความเช่ียวชาญ 
 จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดดังตารางตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 1.2 แสดงการวิเคราะหแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม 

นักวิจัย/นักวิชาการ 

สุวั
ฒ

น 
อิน

ทว
งค

 (2
55

0)
 

ทอ
งท

ิพพ
า 

วิร
ิยะ

พัน
ธุ 

(2
55

3)
 

สถ
าบ

ันพ
ัฒ

นา
ขา

รา
ชก

าร
พล

เร
ือน

 (2
55

3)
 

เจ
ติย

า 
ดา

กร
ะบ

ุตร
 

(2
55

4)
 

อร
วร

รนี
 ไช

ยป
ญ

หา
 

(2
55

6)
 

รว
ม 

การติดตอสื่อสาร √  √ √ √ 4 

การรวมมือ √ √ √   3 

ประสานงาน √  √   2 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 1.2  (ตอ) 

ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม 

นักวิจัย/นักวิชาการ 

สุวั
ฒ

น 
อิน

ทว
งค

 (2
55

0)
 

ทอ
งท

ิพพ
า 

วิร
ิยะ

พัน
ธุ 

(2
55

3)
 

สถ
าบ

ันพ
ัฒ

นา
ขา

รา
ชก

าร
พล

เร
ือน

 (2
55

3)
 

เจ
ติย

า 
ดา

กร
ะบ

ุตร
 

(2
55

4)
 

อร
วร

รนี
 ไช

ยป
ญ

หา
 

(2
55

6)
 

รว
ม 

การมีความคิดสรางสรรค √ √ √   3 
การปรับปรุงอยางตอเน่ือง √  √   2 
สมาชิกทีมงาน  √  √  2 
กระบวนการทํางาน    √  1 
การกําหนดเปาหมาย     √ 1 
ความเช่ียวชาญ     √ 1 
การกําหนดและพัฒนาวิสัยทัศน     √ 1 
การมีทักษะแกปญหาความขัดแยง     √ 1 
 
 จากตารางที่ 1.2 ขางตน ผูวิจัยวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยจากตารางคัดเลือกจาก
ความถ่ีระดับที่ 3-4 เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมและกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา การทํางานเปน
ทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร ได 3 ดาน ไดแก 
 1. การติดตอสื่อสาร 
 2. การรวมมือ 
 3. การมีความคิดสรางสรรค 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม
ขางตนผูวิจัยสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยได ดังแสดงตามภาพที่ 1.1 
 
 

         ตัวแปรพยากรณ          ตัวแปรเกณฑ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีม 

- ดานลักษณะการทํางาน 

- ดานสภาพแวดลอม 

- ดานโครงสรางทีม  

- ดานผูนําทีม 

- ดานการมีสวนรวม 

 

การทํางานเปนทีม 

- การติดตอสื่อสาร 

- การรวมมือ 

- การมีความคิดสรางสรรค 

 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 
 1.5.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.5.1.1 ประชากร ไดแก ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ป พ.ศ. 2558 จํานวน 52 โรงเรียน มีจํานวนครูทั้งสิ้น 5,233 คน 
 1.5.1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขต พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ประจําป พ.ศ. 2558 จํานวนทั้งสิ้น 52 โรงเรียน การคํานวณ
ขนาด ของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีไชโปรแกรมการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง G*Power 
3.1.9.2 โดยกําหนดขนาดอิทธิพลขนาดกลาง (Effect size f2) ที่ 0.15 ระดับนัยสําคัญ ( a  error 
problem) ที่ 0.05 (ความเช่ือมั่นที่ 95%) อํานาจการทํานาย Power (1-p error problem) ที่ 0.95 
(ทํานาย ผิดพลาดไดแค 5%) ไดขนาดกลุมตัวอยาง 138 คน เพื่อปองกันการตอบรับกลับคืนอยางไม
สมบูรณจึงเก็บเพิ่มรอยละ 20 ของกลุมตัวอยาง จึงไดขนาดกลุมตัวอยาง 166 คน  
 

 1.5.2 ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบดวย 
 1.5.2.1 ตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 
  (1) ดานลักษณะการทํางาน 
  (2) ดานสภาพแวดลอม 
  (3) ดานโครงสรางทีม  
  (4) ดานผูนําทีม 
  (5) ดานการมีสวนรวม 
 1.5.2.2 ตัวแปรเกณฑ คือ การทํางานเปนทีมของครู ประกอบดวย 
  (1) การติดตอสื่อสาร 
  (2) การรวมมือ 
  (3) การมีความคิดสรางสรรค 
 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย 
 

 1.6.1 ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม หมายถึง สิ่งที่เปนตัวกําหนดพฤติกรรมการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
 1.6.1.1 ลักษณะการทํางาน หมายถึง การกําหนดนโยบาย การวางแผนวิธีการดําเนินการ
ทํางาน มีการจัดสรรงบประมาณและไดมีปจจัยสนับสนุนจากแหลงทุนตางๆ ทีมงานมีความเขาใจกัน
สามารถปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน และมีการปรับนโยบายและการบริหารงานใหเขากับเหตุการณ
ปจจุบัน มีเทคนิคการสรางความเช่ือมั่น สรางขวัญกําลังใจและทําใหทีมงานไดแสดงศักยภาพ
ความสามารถของตนเองเมื่อมีขอผิดพลาด สามารถใหคําปรึกษา ช้ีแนะแนวทางการปฏิบัติงานที่
ถูกตองได และมีการเรียนรูทักษะความรูความสามารถที่หลากหลายมาใชในการทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จ และมีการสนับสนุนรวมไปถึงการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต้ังแตเริ่มตนจนเสร็จ
สิ้นงานและยอมรับในผลงานรวมกัน 
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 1.6.1.2 สภาพแวดลอม หมายถึง การแสดงความเปนมิตรเปนกันเองอยางเสมอตนเสมอ
ปลาย มุงมั่นและสูเคียงบาเคียงไหล โดยการวางตัวเปนเพื่อนรวมงานสรางมิตรภาพอันดี รวมไปถึง
การสรางบรรยายกาศในการทํางานที่มีลักษณะเปนกันเอง มีการผอนคลายปราศจากความตึงเครียด 
เปนนักพัฒนามีความริเริ่มสรางสรรค มีความรูความสามารถในการแนะนําเทคนิคในการทํางาน 
สามารถอภิปรายสิ่งที่ตนเองรูใหทุกคนมีสวนเกี่ยวของ 
 1.6.1.3 โครงสรางทีม หมายถึง การยอมรับความรูความสามารถซึ่งกันและกันมีการ
วางแผนงานตามลําดับข้ันตอน ชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีการกําหนดบทบาทตัวเองที่ชัดเจน 
ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย มีความสนิทสนมใกลชิดชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
สนับสนุนการทํางานระหวางสมาชิกดวยกัน มีโอกาสที่จะกาวหนาในการศึกษาตอ 
 1.6.1.4 ผูนําทีม หมายถึง ผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการอํานวยการ ใหทีมงานไปสู
เปาหมายที่ตองการมีการกําหนดเปาหมายภารกิจ และมีเปาหมายเปนตัวกํากับใหทํางานสําเร็จ
ทีมงานยอมรับและปฏิบัติหนาที่ของตนเอง มีเปาหมายรวมกันมีการเขาใจวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของการวางแผน และการสรางแรงจงูใจในการปฏิบติัหนาที ่นําเทคนิคมาสรางความเช่ือมั่น สรางขวัญ
กําลังใจใหพรอมใหคําปรึกษา และช้ีแนะแนวทางปฏิบัติงาน ในการเกิดปญหาอุปสรรคไดทัน
เหตุการณ พรอมทั้งรับฟงขอเสนอแนะความคิดเห็นของผูอื่นดวยความเต็มใจ และไดนําความคิดมา
ตัดสินใจวางแผนการดําเนินงาน เพื่อปองกันขอผิดพลาดของการทํางานของสมาชิกในทีม และ
ประเมินผลเพื่อการปรับปรุง 
 1.6.1.5 การมีสวนรวม หมายถึง การมีสวนรวมในการชวยกันกําหนดเปาหมาย การ
แกปญหาของทีม เปนหนาที่ความรับผิดชอบของสมาชิกทีมงานผูกมัดตนเองพรอมทั้งมีสวนรวมใน
การทํางานอยางจริงจังในงานของตนและที่ไมเกี่ยวของกับตนเอง อุทิศตนใหการปฏิบัติงานไดเต็ม
ศักยภาพตามความรูความสามารถของตนเอง สมาชิกชวยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกันใหความ
สนใจติดตามปฏิบัติงานและรวมกันประเมินผลเปนระยะเพื่อทราบความเจริญกาวหนาของงาน เอา
ปญหาหรืออุปสรรคมาใชเพื่อปรับปรุงและลดความผิดพลาดของงานที่เกิดข้ึนได 
 1.6.2 การทํางานเปนทีม หมายถึง พฤติกรรมหรือคุณลักษณะการดําเนินงานของผูบริหาร
และครูเกี่ยวกับการดําเนินงานตางๆ ในโรงเรียน โดยรับผิดชอบและใชทรัพยากรรวมกันเพื่อใหเกิด
การทํางานเปนทีม ที่จะประสบผลสําเร็จในงานตามเปาหมายขององคกร ประกอบดวย 
 1.6.2.1 การติดตอสื่อสาร หมายถึง การติดตอสื่อสารระหวางสมาชิกในทีมงาน ใหมีการ
รับฟงและเขาใจซึ่งกันและกันในปญหาของงานปฏิบัติที่เกิดข้ึน และสามารถใชเทคนิคการสื่อสารใน
การแกไขไดทันทวงที ตองมีการเปดเผยขอมลูขาวสารและสนับสนุนใหสมาชิกในทีมงานมีการทํางานที่
เปนอิสระในการใหขอมูลขาวสารซึ่งกันและกันที่เกี่ยวกับปญหาในการทํางาน 
 1.6.2.2 การรวมมือ หมายถึง การใหความสําคัญกับผูรวมงานในการทํางานเปนทีมและ
แบงปนขอมูลขาวสารเพื่อการตัดสินใจของผูรวมงานสามารถชวยเหลือซึ่งกันและกันในการแกปญหา
การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีมงานสามารถปฏิบัติงานรวมกับหนวยงาน
ภายในและภายนอกเปนอยางดี 
 1.6.2.3 การมีความคิดสรางสรรค หมายถึง สนับสนุนผูรวมงานใหคิดแกปญหาดวยวิธีการ
ใหมๆ ที่ตางไปจากรูปแบบเดิมการคิดสรางสรรคและการสรางนวัตกรรมการทํางานเพื่อการแกปญหา 
โดยมีสิ่งเราเปนตัวกระตุนใหเกิดการคิดใหมๆ ตอปญหาที่เกิดข้ึนและนําไปปฏิบัติไดจริง จึงเปนการนํา
ความและความคิดใหมๆมาใชสรางสรรคเพื่อปรับปรุงงานและเปนการเพิ่มผลผลิตอีกดวย 
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 1.6.3 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน ในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร 
 1.6.4 ครู หมายถึง ผูปฏิบัติงานดานการสอนในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร 
 1.6.5 โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 กรุงเทพมหานคร 
 1.6.6 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 กรุงเทพมหานคร หมายถึง 
หนวยงานที่รับผิดชอบจัดการศึกษา ครอบคลุม 27 เขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร 
ประกอบดวย เขตคลองสามวา เขตคันนายาว เขตจัตุจักร เขตดอนเมือง เขตบางกะป เขตบางเขน 
เขตบึงกุม เขตประเวศ เขตมีนบุรี เขตลาดกระบัง เขตลาดพราว เขตวังทองหลาง เขตสวนหลวง เขต
สะพานสูง เขตสายไหม เขตหนองจอก เขตหลักสี่ เขตหวยขวาง เขตคลองเตย เขตดินแดง เขตบางคอ
แหลม เขตบางนา เขตบางรัก เขตพระโขนง เขตยานนาวา เขตวัฒนา และเขตสาทร 
 1.6.7 ขนาดโรงเรียน หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนเปนตัวกําหนด แบงเปน 3 
ขนาด ตามเกณฑของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 มีดังน้ี 
 1.6.7.1 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง มีจํานวนนักเรียนไมเกิน 501-1,500 คน 
 1.6.7.2 โรงเรียนขนาดใหญ หมายถึง มีจํานวนนักเรียนไมเกิน 1,501- 2,500 คน 
 1.6.7.3 โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ หมายถึง มีจํานวนนักเรียนมาก 2, 501 คนข้ึนไป 
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เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 
     
 ในการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู 
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อประยุกตเปนกรอบแนวคิดใชเปน
แนวทางในการทําวิจัย ใหครอบคลุม สอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย จึงขอนําเสนอผลจาก
การศึกษาคนควา ดวยเอกสารอางอิงตามลําดับหัวขอดังน้ี 

2.1 ขอมูลพื้นฐานของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
   2.1.1 ประวัติความเปนมา 
   2.1.2 ทิศทางการบริหารการจัดการศึกษา 
   2.1.3 ขนาดโรงเรียน ตามเกณฑ กรมสามัญศึกษาเดิม 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
   2.2.1 ความหมายการทํางานเปนทีม 
   2.2.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
   2.2.3 แนวคิดการทํางานเปนทีม  
   2.2.4 ทฤษฎีการทํางานเปนทีม 
2.3 ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม 
   2.3.1 ดานลักษณะการทํางานเปนทีม 
   2.3.2 ดานสภาพแวดลอม 
   2.3.3 ดานโครงสรางทีม  
   2.3.4 ดานผูนําทีม 
   2.3.5 ดานการมีสวนรวม 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
   2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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2.1 ขอมูลพื้นฐานของโรงเรียนในสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  
 

 จากการศึกษาเอกสารของ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 สามารถสรุป
ขอมูลพื้นฐานของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 (ขอมูลสารสนเทศ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2. 2557 : 1-21) ไดดังน้ี 

 

2.1.1 ขอมูลพ้ืนฐาน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 พระราชบัญญัติบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2)    
พ.ศ. 2553 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การกําหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ประกาศ ณ วันที่ 17 สิงหาคม 2553 และไดลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 18 สิงหาคม 
2553 จึงทําใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ตองถูกยกเลิก ต้ังแตวันที่ 18 
สิงหาคม 2553 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ไดรวมโรงเรียนมัธยมในเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 จํานวน 36 โรงเรียน กับ โรงเรียนมัธยมในเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 จํานวน 15 โรงเรียน รวมโรงเรียนมัธยมศึกษาในพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 จํานวน 51โรงเรียน และมีการจัดต้ังโรงเรียนใหม จํานวน 1 โรงเรียน รวมเปน 52 โรงเรียน มี
เขตปกครอง รวม 27 เขตปกครอง ที่ต้ัง 1126 ถนนลาดพราว แขวงสามเสนนอก เขตหวยขวาง 
กรุงเทพมหานคร 10310 (ต้ังอยูในโรงเรียนพิบูลอุปถัมภ) นายปรีชา จิตรสิงห ปฏิบัติหนาที่ 
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เปนทานแรก และปจจุบันนายสัจจา ศรี
เจริญ เปน ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ครอบคลุมเขตการปกครอง 27 เขต ไดแก คลองสามวา คันนายาว จตุจักร ดอนเมือง บาง
กะป บางเขน บึงกุม ประเวศ มีนบุรี ลาดกระบัง ลาดพราว วังทองหลาง สวนหลวง สะพานสูง สาย
ไหม หนองจอก หลักสี่ หวยขวาง คลองเตย ดินแดง บางคอแหลม บางนา บางรัก พระโขนง ยาน
นาวา วัฒนาและสาทร มีพื้นที่ติดตอกับหลายจังหวัด ดังน้ี  

 ทิศเหนือ   ติดตอกับจังหวัดปทุมธานี ในเขตรับผิดชอบดานการศึกษา 
      ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
 ทิศใต   ติดตอกับจังหวัดสมุทรปราการ ในเขตรับผิดชอบดานการศึกษา  
      ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2  
 ทิศตะวันออก  ติดตอกับจังหวัดฉะเชิงเทรา ในเขตรับผิดชอบดานการศึกษา 
      ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  
 ทิศตะวันตก  ติดตอกับจังหวัดนนทบุรีและกรุงเทพมหานคร ในเขตรับผิดชอบ  
      ดานการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานนทบุร ี 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 
      และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
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2.1.2 ทิศทางการบริหารการจัดการศึกษา 
2.1.2.1 วิสัยทัศน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เปนองคกรแหงการบริหารการจัด

การศึกษา สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาอยางทั่วถึงและพฒันาคุณภาพการศึกษาสูความเปนเลศิ
ระดับมาตรฐานสากล 

2.1.2.2 พันธกิจ 
 (1) สรางโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา 
 (2) พัฒนาคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานสูความเปนเลิศ 
 (3) สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาใหมีคุณภาพตาม

มาตรฐาน สากล 
 (4) สรางความเขมแข็งขององคกรดานการบริหารจัดการและการบริหารอยางมี

ประสิทธิภาพ 
2.1.2.3 คานิยมองคกร “รวมกันเปนหน่ึง” 
2.1.2.4 เปาประสงค 

 (1) ผูเรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐานและพัฒนาสูความ
เปนเลิศ  

 (2) ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับโอกาสในการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางมีคุณภาพ
ทั่วถึงและเสมอภาค  

 (3) ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเต็ม
ตามศักยภาพ  

 (4) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษามีความเขมแข็งตามหลักธรร
มาภิบาล และเปนกลไกขับเคลื่อนการศึกษาข้ันพื้นฐานสูคุณภาพระดับมาตรฐานสากล  

 (5) การศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใตไดรับการ
พัฒนาคุณภาพนักเรียน ครูและบุคลากรมีความปลอดภัยและมั่นคง 

2.1.2.5 กลยุทธ 
 (1) พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและสงเสริม

ความ สามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรู 
 (2) ปลูกฝงคุณธรรม ความสํานึกในความเปนชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 (3) ขยายโอกาสทางการศึกษาใหทั่วถึง และลดความเหลื่อมล้ําผูเรียนไดรับ

โอกาสในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ  
 (4) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหสามารถจัดกิจกรรมการ

เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 
 (5) พัฒนาการบริหารจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพหลักธรรมาภิบาล เนนการมี

สวนรวมจากทุกภาคสวนในการสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา  
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2.1.2.6 ภารกิจ/อํานาจหนาท่ี  
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดูแล

ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีหนาที่ดําเนินการใหเปนไป
ตามอํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการโดยมีอํานาจหนาที่ ดังน้ี 

 (1) จัดทํานโยบายแผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให
สอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐานและความ
ตองการของทองถ่ิน  

 (2) วิเคราะหการจัดต้ังงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและ
หนวยงานในเขตพื้นที่การศึกษาและแจงการจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ
รวมทั้งกํากับ ตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว  

 (3) ประสาน สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา  

 (4) กํากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและในเขตพื้นที่
การศึกษา  

 (5) ศึกษา วิเคราะห วิจัยและรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา  

 (6) ประสานการระดมทรัพยากรดานตางๆรวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริม
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  

 (7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา  

 (8) ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ
และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา  

 (9) ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาใน
เขตพื้นที่การศึกษา  

 (10) ประสาน สงเสริม การดําเนินการของคณะอนุกรรมการและคณะทํางาน
ดานการศึกษา  

 (11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกรหรือหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐ 
เอกชน และองคกรปกครองสวนทองถ่ินในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่
การศึกษา  

 (12) ปฏิบัติหนาที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิไดระบุใหเปน
หนาที่ของหนวยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมาย  

 

2.1.3 ขนาดโรงเรียน ตามเกณฑ กรมสามัญศึกษาเดิม 
 โดยแบงขนาดโรงเรียนออกเปน 4 ขนาดตามเกณฑ กรมสามัญศึกษาเดิม (ขอมูล

สารสนเทศ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 2557 : 17-18) 
(1) จํานวนนักเรียน นอยกวา หรือเทา 500 คน ขนาดเล็ก จํานวน 0 โรงเรียน  
(2) จํานวนนักเรียน ต้ังแต 501– 1,500 คน ขนาดกลาง จํานวน 5 โรงเรียน  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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(3) จํานวนนักเรียน ต้ังแต 1,501– 2,500 คน ขนาด ใหญ จํานวน 23 โรงเรียน  
(4) จํานวนนักเรียน มากกวา 2,500 คน ขนาดใหญพิเศษ จํานวน 24 โรงเรียน 

 
ตารางท่ี 2.1 แสดงขนาดโรงเรียนของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2   
     ตามเกณฑ กรมสามัญศึกษาเดิม 

ท่ี โรงเรียน ขนาดโรงเรียน 
1 พุทธจักรวิทยา กลาง 
2 เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการสุวรรณภูม ิ กลาง 
3 เจาพระยาวิทยาคม กลาง 
4 จันทรหุนบําเพ็ญ กลาง 
5 เตรียมอุดมศึกษา สุวินทวงศ กลาง 
6 กุนนทีรุทธารามวิทยาคม ใหญ 
7 มัธยมวัดธาตุทอง ใหญ 
8 สุขุมนวพันธอุปถัมภ ใหญ 
9 ราชดําร ิ ใหญ 
10 ยานนาเวศวิทยาคม ใหญ 
11 ปทุมคงคา ใหญ 
12 ดอนเมืองจาตุรจินดา ใหญ 
13 มัธยมวัดบึงทองหลาง ใหญ 
14 สีกัน (วัฒนานันทอุปถัมภ) ใหญ 
15 ลาดปลาเคาพิทยาคม ใหญ 
16 ศรีพฤฒา ใหญ 
17 รัตนโกสินทรสมโภชบางเขน ใหญ 
18 สตรีวัดมหาพฤฒาราม ในพระบรมราชินูปถัมภฯ ใหญ 
19 เทพลีลา ใหญ 
20 สตรีศรีสุริโยทัย ใหญ 
21 รัตนโกสินทรสมโภชลาดกระบัง ใหญ 
22 พระโขนงพิทยาลัย ใหญ 
23 ฤทธิยะวรรณาลัย ๒ ใหญ 
24 นนทรีวิทยา ใหญ 
25 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) ๔ ใหญ 
26 ราชวินิตบางเขน ใหญ 
27 สตรีเศรษฐบุตรบําเพ็ญ ใหญ 
28 นวมินทราชินูทิศ บดินทรเดชา ใหญ 
29 นวมินทราชูทิศ กรุงเทพมหานคร ใหญพิเศษ 
30 เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ รัชดา ใหญพิเศษ 
31 วชิรธรรมสาธิต ใหญพิเศษ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 2.1 (ตอ) 
ท่ี โรงเรียน ขนาดโรงเรียน 
32 มัธยมวัดหนองจอก ใหญพิเศษ 
33 สิริรัตนาธร ใหญพิเศษ 
34 นวมินทราชินูทิศ เบญจมราชาลัย ใหญพิเศษ 
35 นวมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา ๒ ใหญพิเศษ 
36 สายนํ้าผึ้ง ในพระอุปถัมภฯ ใหญพิเศษ 
37 นวมินทราชินูทิศ เตรียมอุดมศึกษานอมเกลา ใหญพิเศษ 
38 สุรศักด์ิมนตร ี ใหญพิเศษ 
39 พรตพิทยพยัต ใหญพิเศษ 
40 บางกะป ใหญพิเศษ 
41 วัดสุทธิวราราม ใหญพิเศษ 
42 สารวิทยา ใหญพิเศษ 
43 เทพศิรินทรรมเกลา ใหญพิเศษ 
44 เตรียมอุดมศึกษานอมเกลา ใหญพิเศษ 
45 ดอนเมืองทหารอากาศบํารุง ใหญพิเศษ 
46 เศรษฐบุตรบําเพ็ญ ใหญพิเศษ 
47 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) ๒ ใหญพิเศษ 
48 หอวัง ใหญพิเศษ 
49 บดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) ใหญพิเศษ 
50 ฤทธิยะวรรณาลัย ใหญพิเศษ 
51 เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ ใหญพิเศษ 
52 สตรีวิทยา ๒ ในพระราชูปถัมภฯ ใหญพิเศษ 

 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
 

ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของ ไดมีผูใหความหมายของการทํางานเปนทีม
หลายทาน ดังน้ี  

 

2.2.1 ความหมายการทํางานเปนทีม 
 วรรณา อาจหาญ (2557 : 13) ไดสรุปความหมายของทีมงานวา หมายถึง กลุมบุคคลที่มี

ความแตกตางกันในหลายๆ ดานต้ังแต 2 คนข้ึนไปมารวมตัวกันทํางานอยางใดอยางหน่ึง ซึ่งเสียสละ
ความเปนสวนตัวเทาที่จําเปนเพื่อวัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน สมาชิกทุกคนในทีมตางใชทักษะ 
ประสบการณ และความสามารถชวยกันทํางานแกไขปญหาโดยมีการวางแผนมีการประสานงาน      
มีการตัดสินใจ มีการติดตอสื่อสาร และใหความรวมมือรวมใจเพื่อใหงานบรรลุจุดมุงหมายและ
วัตถุประสงคเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 สุเทพ เหลวแตว (2556 : 11) การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่รวมกันทํางาน 
โดยมีวัตถุประสงครวมกัน มีหนาที่ความรับผิดชอบรวมกัน การตัดสินใจรวมกันเพื่อใหงานบรรลุสําเร็จ
ตามเปาหมายของทีมงานและองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

 รุงรัชดา พิธรรมานุวัตร (2555 : 26) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา หมายถึง 
การที่บุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไปดําเนินกิจกรรมรวมกัน โดยแตละคนที่มารวมกันทํางานน้ีจะมี
วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายเดียวกัน มีการดําเนินงานที่สอดคลองสัมพันธกันใหความรวมมือรวมใจ 
มีการติดตอสื่อสารการประสานงานที่ ดี รวมทั้ งชวยเหลือสนับสนุนซึ่ งกันและกันอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค 

ยงยุทธ เกษสาคร (2555 : 5) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง“การที่บุคคล
ต้ังแต 2 คนข้ึนไปมาทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และ
ผูปฏิบัติงานตางก็เกิดความพอใจในการทํางานน้ัน” 

 เทพินทร จารุศุกร (2554 : 43) ใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การที่
บุคคลมาปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยอาศัยความสัมพันธและมีการพึ่งพา
อาศัยกัน เปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานกอใหเกิดการแบงปนความรูจากประสบการณและ
ความคิดสรางสรรคที่หลากหลายของสมาชิกในทีม มีการต้ังเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางาน
รวมกัน รับรูและยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคน้ัน มีการติดตอสื่อสาร การประสานงาน การ
ตัดสินใจ การดําเนินงานตางๆรวมกันเพื่อใหเกิดผลสําเร็จของงาน อีกทั้งยังตอบสนองความตองการ
ของคนในองคกรได กลาวคือสมาชิกจะเกิดความรูสึกเปนสวนหน่ึงของทีมเกิดความภาคภูมิใจในทีม 
ทําใหชองวางระหวางความสัมพันธลดนอยลงซึ่งจะนําสมาชิกไปสูความรวมมือรวมใจและบรรลุ
จุดมุงหมายที่ต้ังใจไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553 : 14) การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลต้ังแตสอง
คนข้ึนไปมารวมทํากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงคเดียวกันสนับสนุนชวยเหลือ ใชทักษะประสบการณ
รวมกันอยางเต็มความสามารถ และมีการประสานงานอยางดีเพื่อแกไขปญหาตางๆ และพัฒนา
องคการใหบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมได 

 ทองทิพภา วิริยะพันธ(2553 : 8) ใหความหมายทีมงานหมายถึง กลุมบุคคลที่ไดรับ
มอบหมายใหทํางานรวมกันเปนทีม โดยสมาชิกของทีมงานตองเห็นความสําคัญและใหความรวมมือ
ชวยกันทํางานดวยความมุงมั่นต้ังใจเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีมงานและองคการ  

เนตรพัณณา ยาวิราช (2553 : 144) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม คือ การทํางานรวมกนั
เปนกลุมที่เกิดจากความสัมพันธซึ่งกันและกันโดยมีปฏิกิริยาซึ่งกันและกันมีความรูสึกรวมกันสมาชิก
ของกลุมมีความยึดมั่นและมีความพึงพอใจในการทํางานรวมกันความยึดมั่นของกลุมเปนเครื่องยึด
เหน่ียวจิตใจสมาชิกบางกลุมใหคงอยูตอไป กลุมที่มีขนาดใหญมีแนวโนมวาความยึดมั่นของกลุม
นอยลงถากลุมมีขนาดเล็กความสามัคคีรวมกันของกลุมก็จะสูงข้ึน 

 กรกนก บุญชูจรัส (2552 : 28) สรุปไดวาการทํางานเปนทีม คือ การที่บุคคลรวมกัน
ปฏิบัติหนาที่ และความรับผิดชอบโดยเขาใจวัตถุประสงคขององคการหรือจุดหมายไปในทิศทาง
เดียวกันมีการดําเนินงานที่สอดคลองสัมพันธกันอยางที่สุด เพื่อใหงานน้ันบรรลุวัตถุประสงคหรือ
จุดมุงหมายรวมกันอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 พิชัย เลงพาณิชย (2551 : 55) การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานของกลุมบุคคล
รวมกันเพื่อทําใหไดผลมากกวาแตละคนทําตามลําพัง โดยที่บุคคลทํางานเหลาน้ันมีความต่ืนเตนพอใจ
และสนุกเพลิดเพลิน  

 สุนันทา เลาหนันท (2551 : 61-62) ทีม หมายถึง กลุมบุคคลผูมีพลังมีความผูกพัน
รับผิดชอบที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันสมาชิกในทีมเปนผูที่รวมทํางานดวยกันไดดี และ
รูสึกเพลิดเพลินที่จะทํางานน้ันสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง  

 สุรศักด์ิ หงสเวียงจันทร (2550 : 21) ไดใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง 
“การประสานกันโดยการรวมมือรวมใจกันของกลุม ซึ่งสมาชิกมีความรับผิดชอบและกระตือรือรนที่จะ
ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ” 

 ธีระ รุญเจริญ (2550 : 199) อธิบายวา ทีม คือคณะบุคคลหรือกลุมคนที่ทํางานภายใน 
องคกรใดองคกรหน่ึง เพื่อพัฒนาการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 ไมตรี ทาปลูก (2549 : 8) สรปุคําวา ทีม มาจากภาษอังกฤษวา TEAM ซึ่งหมายถึง  
 T = Together (รวมกัน) หมายถึง การที่บุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป มาอยูรวมกันในการ
ปฏิบัติกิจกรรมอยางใดอยางหน่ึง 

 E = Everyone (ทุกคน) หมายถึง การอยูรวมกันในกลุมในคณะขององคกรทุกคน ในทีม
แมจะมีความแตกตางกันก็ตาม ตางมีความสําคัญตอทีมทุกคน และตองมีบทบาทภาระหนาที่ซึ่ง
สอดคลองสัมพันธกันทุกคน หากมีคนใดคนหน่ึงในทีมปฏิบัติหนาที่ที่กําหนดไวอาจทําใหทีมไมสําเร็จ 
หรืออาจทําใหองคกรเกิดความเสียหายได 

 A = Accomplishes (บรรลุ) หมายถึง ทีมตองทุมเทการทํางาน โดยใชความรู ทักษะและ
ความสามารถ ตลอดกลยุทธทุกประการเพื่อใหองคกรบรรลุผลตามตองการหากรวมกันเพื่อทํางานไป
วันๆ ก็ไมจําเปนตองมีทีม 

 M = Mission (เปาหมาย) หมายถึง เมื่อมาอยูรวมกันเปนทีมแลว ทีมตองมีเปาหมายใน
การทํางานที่กําหนดข้ึนรวมกัน โดยทุกคนในทีมตางมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายน้ัน ตลอดจน
ตองกําหนดบทบาทภาระหนาที่ของทุกคนในทีม ตามความรู ทักษะ และความสามารถของแตละคน 
เพื่อใหเกิดความประสานสัมพันธซึ่งกันและกันในทีมซึ่งจะนําไปสูเปาหมายที่รวมกันกําหนด 

 พิสมัย แจงสุทธิวรวัฒน (2549 : 28) ทีม หมายถึง การทํางานรวมกันของกลุมบุคคลโดย
ทุกคนในทีมจะมีปฏิสัมพันธกันมีการต้ังเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางานรวมกันรับรูและ
ยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคน้ันมีการติดตอสื่อสาร การประสานงาน การตัดสินใจ และการ
ดําเนินการตางๆรวมกันเพื่อใหผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดต้ังไว และเปนผลสําเร็จของ
ทุกคนมิใชของผูใดผูหน่ึง 

 นิรันดร จุลทรัพย (2542 : 230) ไดกลาวไววา ทีมงาน หมายถึง กลุมคนที่มีความสัมพันธ
กันคอนขางจะใกลชิดและทั้งหลายบรรลุเปาหมายอยางเดียวกัน โดยที่สมาชิกทุกคนในกลุมตางมี
จิตใจตรงกัน 

 วิลาวรรณ รพีไพศาล (2542 : 150) ไดใหทัศนะไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การ
ทํางานรวมกันของสมาชิกต้ังแตสองคนข้ึนไป โดยมีจุดประสงคเพื่อใหการดําเนินกิจกรรมทั้งหลาย
บรรลุเปาหมายอยางเดียวกัน โดยที่สมาชิกทุกคนในกลุมตางมีจิตใจตรงกันรวมมือกันทํางานอยางเต็ม
ความสามารถมีการประสานงานกันอยางดี เพื่อแกไขปญหาตางๆใหบรรลุวัตถุประสงคสูงสุด 
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 สมชาติ กิจยรรยง (2540 : 197) ไดกลาวถึงทีมงานวา หมายถึง กลุมบุคคลที่มีการ
ประสานงานกันรวมมือกันสามัคคีกันมีเปาหมายรวมกันและเช่ือใจกัน 

 Shermerhorm, Hunt & Osborn (1994 : 328) ไดใหคํานิยาม การบริหารจัดการ
ทีมงานหมายถึง กิจกรรมที่ไดวางแผนไวลวงหนาเพื่อรวบรวม และวิเคราะหขอมูลการทํางานของกลุม
บุคคล โดยริเริ่มใหมีการเปลี่ยนแปลงอันจะนําไปสูการพัฒนาทีมงานและเพิ่มประสิทธิผลในการ
ทํางานของกลุมจุดเนนของการบริหารจัดการทีมงานอยูที่การใหกลุมบุคคลทํางานรวมกัน เพื่อใช
วิธีการแกปญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน 

 Greenberg & Baron (1997 : 297) อธิบายความหมายของทีมวา ทีมอาจจะถูกกําหนด
วาเปนเสมือนกลุมได ซึ่งสมาชิกของทีมมีทักษะในการปฏิบัติที่ผสมผสานกันเปนอยางดีมีการกําหนด
วัตถุประสงค หรือเปาหมายในการปฏิบัติงานรวมกัน 

 Johnson & Johnson (1997 : 435) ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกันมา
รวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 

 Daft (1995 : 473) ใหนิยามของคําวาทีมไววา ทีม คือ หนวยที่ประกอบดวยบุคคล ต้ังแต 
2 คน ข้ึนไปที่ทําการติดตอประสานงานกัน รวมกันปฏิบัติงานเพื่อทําใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงคที่
วางไวทีมมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมในองคกร แตคําวาทีมถูกนํามาใชในวงการธุรกิจมากกวา 

 Luthans (1995 : 261) ใหความหมายของทีม หมายถึง กลุมที่มีการทํางานรวมกันและมี
การจูงใจเกิดข้ึน การทํางานเปนทีม มีความแตกตางกับการทํางานเปนกลุมผลของการทํางานเปนกลุม
เปนไปตามหนาที่ที่แตละคนไดรับมอบหมายใหทํา แตผลของการทํางานเปนทีมเกิดข้ึนทั้งผลงานที่
ไดรับและผลการทํางานรวมกัน ซึ่งหมายถึงเปนการทํางานรวมกันที่ตองมีสมาชิกต้ังแต 2 คน ข้ึนไป  

 Woodcock และ Francis (1994 : 3) ใหคํานิยามของคําวา ทีมไววาทีมเปนกลุมบุคคลที่
มีการจัดต้ังแบบงายๆประกอบดวยสมาชิกที่ตองสัมพันธกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค
รวมกัน 

 Parker (1990 : 16) ไดอธิบายวาทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธและตองพึ่งพากัน
เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย หรือปฏิบัติงานใหสําเร็จสมบูรณคนกลุมน้ีมีเปาหมายรวมกันและ
ยอมรับวาวิธีเดียวที่จะทํางานใหสําเร็จ คือ การทํางานรวมกัน สรุปไดวา ทีมงาน หมายถึง กลุมของ
บุคคลที่ทํางานรวมกันมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกันอยางมีประสิทธิภาพและผูรวมทีมตางๆ มีความพอใจในการทํางานน้ันองคประกอบพื้นฐานที่
สําคัญของทีมงาน มีดังน้ี 

 1. ตองประกอบไปดวยบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไป 
 2. บุคคลในกลุมตองมีปฏิสัมพันธตอกัน 
 3. บุคคลในกลุมตองสัมพันธกันอยางมีแบบแผน 
 4. บุคคลในกลุมตองพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน 
 5. บุคคลในกลุมถือวาตนเองเปนสมาชิกของทีมงาน 
 6. บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน 
 7. บุคคลในกลุมคิดวาการทํางานรวมกันชวยใหงานสําเร็จ 
 8. บุคคลในกลุมมีความสมัครใจที่จะทํางานรวมกัน 
 9. บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลินที่จะทํางานและผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง 
 10. บุคคลในกลุมพรอมที่จะเผชิญกับปญหารวมกัน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 องคประกอบทั้ง 10 ประการ สามารถทําใหเห็นลักษณะสําคัญของกลุมบุคคลที่รวมตัวกัน
เปนทีมอยางชัดเจน สําหรับการสรางทีมน้ันสรุปไดวา หมายถึง ความพยายามทําใหกลุมสามารถ
เรียนรูการวินิจฉัยปญหา เพื่อปรับปรุงความสัมพันธตางๆในการทํางานใหดีข้ึนทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพซึ่งความสัมพันธเหลาน้ีจะมีผลตอการทํางานใหเสร็จตามเปาหมาย 

Woodcock (1989 : 8) กลาววาการทํางานเปนทีมคือ การทํางานที่แตละบุคคลมารวม
กันทํางานเพื่อที่จะนําไปสูความสําเร็จไดมากกวาการที่จะทํางานตามลําพัง 

Edgar Hues (1985 : 53) ไดรวบรวมความหมายทีมไว เชน ทีม หมายถึงกลุมที่ประกอบ 
ดวยบุคคลที่มีเปาหมายการทํางานรวมกันทีมหมายถึงกลุมบุคคลที่มีหนาที่สัมพันธกัน 

Brill (1976 : 22) กลาววาการทํางานเปนทีมคือ การรวมกลุมทํางานซึ่งมีความชํานาญ
เฉพาะแตละบุคคล โดยมีการกําหนดจุดมุงหมายรวมกันมีการติดตอสื่อสาร มีความรวมมือกัน 
ตัดสินใจรวมกัน และใชความรูความสามารถที่มีอยูรวมกันวางแผนงานใหสําเร็จ 

จากความหมายการทํางานเปนทีมที่ไดใหความหมายไวขางตน ผูวิจัยสรุปไดวา การ
ทํางานเปนทีม หมายถึง การที่มีบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไปมีจุดประสงคเพื่อดําเนินกิจกรรมทั้งหลายให
บรรลุเปาหมายอยางเดียวกัน มีความพึงพอใจในการทํางานรวมกันรวมมือกันทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ มีการประสานงานกันอยางดีโดยที่สมาชิกทุกคนในกลุมตางมีจิตใจมุงเนนใหบรรลุ
เปาหมายอยางเดียวกัน 

  

2.2.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยตางๆ พบวา การทํางานเปนทีมเปนเรื่องที่นักวิชาการและ

นักบริหารที่มีช่ือเสียงในองคกรตางๆ ใหความสนใจหลายทานไดทําการศึกษางานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยได
ศึกษาแนวคิดความสําคัญของการทํางานเปนทีมที่เกี่ยวของกับการศึกษาในครั้งน้ีสอดคลองกัน
นักวิชาการไดกลาวไวดังน้ี 

พระบรมราโชวาทพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว การทํางานใหสําเร็จข้ึนอยูกับ
ความสามารถสองอยางเปนสําคัญคือ สามารถในการใชวิชาความรูอยางหน่ึง สามารถในการประสาน
สัมพันธกับผูอื่นอีกอยางหน่ึง ทั้งสองประการน้ีตองดําเนินคูกันไป และจําเปนตองกระทําดวยความ
สุจริตกาย สุจริตใจ ดวยความคิด ความเห็นที่เปนอิสระ ปราศจากอคติ และดวยความถูกตอง      
ตามเหตุตามผลดวยจึงจะชวยใหงานบรรลุจุดหมายและประโยชนที่พึงประสงคโดยครบถวน"  

ชาฤนี เหมือนโพธ์ิทอง (2554 : 33-34) ไดกลาวถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีม
ปจจุบันทั้งในองคกรของรัฐและเอกชนใหการยอมรับและนิยมการบริหารงานโดยยึดหลักการทํางาน
รวมกัน โดยการทํางานเปนกลุมเปนทีมมาใชกันอยางแพรหลายมีการสรางทมีงานใหแข็งแกรงเพือ่เนน
ใหบุคลากรทุกคนเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม ซึ่งจะสงผลใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและเกดิประสิทธิพลไดจะเหน็ไดวา ความสําคัญของการทํางานเปนทมี
ต้ังแตระดับเล็กไปจนถึงระดับชาติน้ัน มีความสําคัญมากหากกลุมเล็กๆ ไมสามารถที่จะรวมงานกันได
อยางมีประสิทธิภาพแลวประเทศชาติซึ่งเปนผลรวมของกลุมสังคมเล็กเหลาน้ีก็คงไมสามารถ
เจริญกาวหนาไดนอกจากน้ี นักบริหารและนักจิตวิทยาองคกรหลายคนที่เห็นความสําคัญของการ
ทํางานเปนทีม ทั้งน้ีเน่ืองจากการทาํงานเปนทีมจะตองมีการระดมความคิด และสามารถที่แตกตางกัน
ในแตละบุคคลมาประสานสอดคลองกันเมือ่ประสานกันอยางเหมาะสมแลวก็จะชวยใหการทํางานที่
ตองใชความสามารถหลายๆดานจึงสามารถดําเนินไปดวยดี ความสําคัญของการทํางานน้ันเปนเรื่องที่

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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เห็นโดยทั่วไป แตเพื่อใหเห็นถึงความจําเปนอยางเดนชัดจึงของประมวลเหตุผลมากลาวใหเห็นอยาง
ชัดเจน ดังน้ี 

 1. มนุษยทุกคนมีความจําเปนในเรื่องการทํางานเปนทีมแตเพียงคนเดียวใหสําเร็จน้ันยอม
เปนการยากโดยเฉพาะในงานใหญๆ กําลังเพียงคนเดียวน้ันไมจําเปนตองพึ่งพากําลังพึ่งแรงคนอื่น    
ดังคําสุภาษิตโบราณกลาววา “งานใดหากเหลือกําลังลาก ใหออกปากบอกเขาชวยแบกหาม” ดังน้ัน
การทํางานเปนทีมจึงมีความจําเปนโดยเฉพาะการทํางานใหญๆหรือที่สลับซับซอน 

 2. มนุษยทุกคนมีความจํากัดและความแตกตางเรื่องสติปญญาความสามารถในการคิดจะ
ทําใดๆ หัวเดียวยอมจะสูหลายหัวไมไดเพราะหลายหัวสามารถชวยกันคิด ชวยกันดูใหกวางข้ึน
รอบคอบข้ึน 

 3. มนุษยเปนสัตวสังคมอยูอยางโดดเด่ียวลําพังไมได จําเปนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
การที่มนุษยไดช่ือวาเปนสัตวสังคมน้ีก็เพราะมนุษยมีความตองการที่จะมีปฎิสัมพันธทางสังคมกับผูอื่น 
การที่มนุษยมีโอกาสที่จะอยูและทํางานรวมกับผูอื่นจงึเปนการตอบสนองความตองการข้ันพื้นฐานของ
ความเปนมนุษย 

 4. ลักษณะของสังคมในปจจุบันเปนสังคมที่ตองทํางานรวมกันในทุกระดับและทุกองคกร 
หากเราไมมีความสามารถในการทํางานเปนทีมแลวก็จะเกิดปญหาในทุกระดับและทุกองคกร       
เปนอุปสรรคตอความเปนอยูและความเจริญกาวหนาของสถาบันและของประเทศ  

 5. การทํางานเปนทีมใหผลงานที่ดีกวาการทํางานเด่ียว เน่ืองจากการมารวมตัวกันเปนทีม
น้ันมีความหมายมากกวาการนําบุคคลมารวมกัน ตัวอยางที่ไดทดลองในประเทศญี่ปุนเมื่อใหคนงาน 1 
คน ประกอบรองเทา 3 คูตอวัน ดังน้ันคนงาน 10 คน จะประกอบรองเทา 30 คูตอวันแตถาใหคนงาน 
10 คน น้ีทํางานเปนทีม ทีมงานน้ีสามารถประกอบรองเทาได 30 คูตอวัน จากการทดลองน้ีช้ีใหเห็น
ชัดเจนวา การทํางานเปนทีมใหผลดีกวาและมากกวาการทํางานเปนแบบตางคนตางทํา  

 6. การที่บุคคลไดมีโอกาสรวมกลุมกันทํางานเปนทีมชวยใหบุคคลไดเรียนรูจากผูอื่น     
เกิดเปนความเจริญงอกงามแหงตนข้ึน ในขณะเดียวกันความเจริญสวนบุคคลก็จะสงผลใหกลุมเจริญ
งอกงามตามไปดวย แสดงใหเห็นถึงความจําเปนและความสําคัญของการทํางานรวมกันเปนทีม หากมี
การฝกฝนปฎิบัติตนใหสามารถทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพแลวยังมีประโยชนตอตนเอง
และสังคมรวมกัน 

วันทณีย ณ พัทลุง (2551 : 2) กลาวถึง การทํางานเปนทีมมคีวามสําคัญในทุกองคกร การ
ทํางานเปนทีมเปนสิ่งจําเปนสําหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การ
ทํางานเปนทีมมีบทบาทสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของงานที่ตองอาศัยความรวมมือของกลุม
สมาชิกเปนอยางดี  

ทองใบ สุดชาร ี(2551 : 164) กลาวถึง ความสําคัญของการทํางานเปนทีมเปนแนวคิดใน
การพัฒนาคุณภาพปจจุบันดวยเหตุผลที่วา ทีมงานเปนเวทีแลกเปลี่ยนความรูประสบการณ และ
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ซึ่งจะนําสูการเรียนรูระหวางสมาซิกในทีม 

ทิศนา แขมมณี (2545 : 11-13) ไดอธิบายถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีมไวดังน้ี 
 1. มนุษยเรามีขอจํากัดในการทํางาน ดังน้ันงานใดใหญหรือสลับซับชอนคนเดียวคงทําไม

สําเร็จ จึงตองอาศัยการทํางานเปนทีม 
 2. มนุษยทุกคนมีขอแตกตางกันในเรื่องของความคิด สติปญญา หากงานใดไดมีการ

ชวยกันคิด ชวยกันระดมสมองก็จะทําใหการทํางานไดรอบคอบข้ึน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 3. ตามธรรมชาติแลวมนุษยเราชอบที่จะทํางานและมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นตองพึ่งพาอาศัย
ซึ่งกันและกัน การทํางานรวมกันจึงเปนการตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษย 

 4. การทํางานในปจจุบันตองใชความรวมมือในการทํางานขององคกรทุกระดับช้ัน หากไม
มีทักษะในการทํางานเปนทีมก็จะพบอุปสรรคในการพัฒนาองคกร 

 5. การทํางานรวมกันที่มีประสิทธิภาพจะใหผลดีที่มากกวาการทํางานคนเดียว 
 6. การทํางานรวมกันทําใหแตละบุคคลไดเรียนรูซึ่งกันและกันทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 
วิภาพร มาพบสุข (2543 : 314) ใหความสําคัญของการทํางานเปนทีมวามีความสําคัญตอ

บุคคลและคนในองคกรดังตอไปน้ี 
 1. เกิดความสามัคคีและความไวเน้ือเช่ือใจกันระหวางสมาซิกในทีมงาน และชวยเหลือกัน

ทํางานเพื่อใหบรรลุจุดหมายเดียวกันอีกทั้งเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีดวย 
 2. ทีมจะเปนผูกอกําเนิดงานเล็กๆ ไปสูงานใหญและงานใหญจะประสบความสําเร็จได

จําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจกันทํางาน 
 3. สมาชิกทุกคนที่ไดโอกาสปรึกษาหารือกันเพื่อสรางมาตรฐานของงานในขณะเดียวกัน

สามารถพัฒนาตนเองไปพรอมๆ กับความสําเร็จและความเจริญกาวหนาของทีมงาน 
 4. มาตรฐานการทํางานที่ดีของทีมงานทีมหน่ึงในองคการจะมีผลดีตอการกําหนด

มาตรฐานงานแกทีมงานในหนวยงานอื่นๆ ขององคการเดียวกัน ซึ่งทําใหมาตรฐานการทํางานของ
ภาพรวมทั้งองคการดีไปดวย 

 5. ทําใหองคการมีการเจริญเติบโตมีมาตรฐานงานที่ดี มีบรรยากาศในการทํางานดีสมาชิก
การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค สมาชิกรักใครชอบพอกันและไมมีความขัดแยงในการทํางาน สมาชิก
ของทีมงานมักจะเห็นดวยกับผูบริหารระดับสูงมากกวาคิดดวยผลประโยชนเฉพาะตน และสมาชิกทุก
คนรูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตนซึ่งจะสงผลดีตอความสําเร็จในประสิทธิภาพ  

สมชาติ กิจยรรยง (2540 : 199) ใหความสําคัญของการเปนทีมวา 
 1. งานบางชนิดไมสามารถทําใหสําเร็จดวยคนเพียงคนเดียวได 
 2. หนวยงานมีงานเรงดวนที่จําเปนตองระดมกําลังคนเพื่อทํางานใหสําเร็จทันตาม

กําหนดเวลา 
 3. งานที่ตองทําเปนงานที่ตองใซความรูความสามารถจากบุคลากรที่หลากหลาย 
 4. งานบางงานเปนงานที่หลายๆ หนวยงานตองรับผิดชอบรวมกัน 
 5. งานบางงานเปนงานที่ใชความคิดสรางสรรค 
 6. หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกิดข้ึนในหนวยงาน เน่ืองจาก

ทีมงานมีวิธีการหรือแนวทางหลากหลายในการแกัปญหา 
 7. การทํางานเปนทีมสงเสริมใหมีการพัฒนาการเรียนรู และการอภิปรายแนวคิดตางๆ 

อยางกวางขวางการไดมีโอกาสอภิปรายในเรื่องที่เปนปญหากับทีมจะทําใหเราเกิดการเรียนรู และ
พัฒนาแนวคิดของตนเองและของทีมไดอยางกวางขวาง 

 8. ความพึงพอใจของสมาชิกตอการตัดสินใจของทีมเพิ่มมากข้ึนเพราะสมาชิกไดมีสวน
รวมในกระบวนการตัดสินใจ และการแกปญหาซึ่งสรางความรูสึกผูกพัน และความรับผิดชอบตอ
แนวทางอันเกิดจากการตัดสินใจน้ันเน่ืองจากตนไดเปนสวนหน่ึงที่ชวยใหเกิดแนวทางน้ันๆ ข้ึน 

 9. สมาชิกของทีมจะเขาใจตนเองไดดีข้ึนขณะที่ตนมีปฏิสัมพันธกับสมาชิกคนอื่นการ
ทํางานเปนทีมจะชวยใหเราตระหนักถึงคุณลักษณะของตัวเราที่เรามองไมเห็นแตคนอื่นจะมองเห็น 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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จากความหมายความสําคัญของการทํางานเปนทีมดังกลาวผูวิจัยสรุปไดวา ความสําคัญ
ของการทํางานเปนทีมเปนการพัฒนาคุณภาพงาน ซึ่งงานบางอยางไมสามารถทําเพียงลําพังคนเดียว
ไดจึงตองอาศัยระดมกําลังคนเพื่อมาชวยงานใหสําเร็จดวยเหตุผลที่วาทีมงานเปนเวทีแลกเปลี่ยน
ความรู ประสบการณ และความคิดริเริ่มสรางสรรค ซึ่งจะนําสูการเรียนรูระหวางสมาซิกในทีม และ
เกิดความสามัคคีและความไวเน้ือเช่ือใจกันอีกทั้งเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีดวย 

 

2.2.3 แนวคิดการทํางานเปนทีม 
ยงยุทธ เกษสาคร (2555 : 147) ไดกลาวถึง แนวคิดในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาซึ่ง

หนวยงานหรือผูบริหารในหนวยงานจะใชเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความพึงพอใจการทํางานเปนทีมไว 8 
ประการ คือ 

 1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ทรัพยสิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่จะใหแก 
ผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทน หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติใหแกหนวยงานเปนอยางดีเสมอมา 

 2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของแตละบุคคลซึ่งมิใชวัตถุ เชน เกียรติยศ ตําแหนง การไดสิทธิ
พิเศษตางๆ เปนตน 

 3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ขององคการ เชน สถานที่
ทํางานเครื่องมือเครื่องใชของหนวยงาน เปนตน 

 4. ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะสนองความตองการ
ของบุคคลในดานความภูมิใจ เชน ไดแสดงฝมือไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวของตนและผูอื่นรวมทั้ง
การไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน เปนตน 

 5. ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน   
ซึ่งถามีความสัมพันธที่เปนไปดวยดีจะทําใหเกิดความผูกพันและมีความพึงพอใจในหนวยงาน 

 6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง การ
ปรับปรุงตําแหนงใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคลซึ่งบุคคลแตละคนจะมีความสามารถ
แตกตางกัน 

 7. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความมั่นคง
ทางสังคมซึ่งจะทําใหบุคคลผูน้ันรูสึกวามีหลักประกันมีความมั่นคงในการทํางานที่ดี 

 สุภัททา ปณฑะแพทย (2550 : online) ไดใหความหมายไววา แนวคิดของการทํางาน
เปนทีม คือเมื่อบุคคลมีการรวมตัวกันจึงเรียกการรวมตัวน้ันวา กลุม โดยพื้นฐานแลวบุคคลจะมองวา
ตนเองเปนสมาชิกที่ปรากฏตัวอยู ในกลุมในสถานที่แหงหน่ึงและมีความเ ช่ือมโยงรูจักกัน 
ความสัมพันธอาจทําใหเกิดการพึ่งพาระหวางกันหรือไมก็ได การฝงตัวของบุคคลอยูในระบบสังคม 
เชน ในชุมชน หรือในองคการจึงเกิดการสรางกลุมข้ึนและเมือ่มีการพึ่งพากนัจุดมุงหมายก็คือตองการ
ใหงานของตนประสบความสําเร็จตามความตองการของตน การปฏิบัติตอกันมีผลกระทบซึ่งกันและ
กันโดยตรงในสถานภาพของแตละบุคคลในกลุม เชน เปนลูกคา เปนผูใหบริการ หรือเปนเพื่อนรวม
องคการ เปนตน สวนการรวมตัวกันที่เรียกวา ทีม มีความลึกซึ้งกวาการรวมตัวกันเปนกลุม ถาบุคคล
ในองคการรวมตัวกันแตทํางานในบริบทของกลุมยอมกอใหเกิดผลกระทบที่ทําใหการนํานโยบายสู
การปฏิบัติและการยึดเกาะกันเพื่อใหงานสําเร็จเปนไปในทิศทางเดียวกันมีความยากลําบาก     

ทองใบ สุดชารี (2551 : 164) ความสําคัญของการทํางานเปนทีมเปนแนวคิดในการ
ทํางานและพัฒนาคุณภาพปจจุบันดวยเหตุผลที่วาทีมงานเปนเวทีแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ 
และความคิดริเริ่มสรางสรรคซึ่งจะนําสูการเรียนรูระหวางสมาชิกในทีม เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ธนวรรธ ตังสินทรัพยศิริ (2550 : 30) ไดใหแนวคิดความแตกตางระหวางทีมงานกับกลุม
งานไววา กลุมงาน (Work Group) คือกลุมสมาชิกมีกิจกรรมระหวางกันเพื่อนใชขอมูลรวมกันในการ
ตัดสินใจซึ่งจะชวยเหลือใหสมาชิกแตละคนทํางานภายในขอบขายที่รับผิดชอบ กลุมงานไมจําเปนตอง
ใชความพยายามในการทํางานรวมกัน ดังน้ันจึงมีลักษณะคลายกับการที่สมาชิกแตละคนมีการ
ชวยเหลือกันตามสวน ไมมกีารเช่ือมโยงทรัพยากรและใชรวมกันอยางมีประสิทธิผลในทางบวก ซึ่งจะ
สรางระดับของสมรรถนะที่มากกวาผลรวมของปจจัยนําเขาทีมงาน (Work Team) เปนการเช่ือมโยง
และใชทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทําใหเกิดผลจากการใชความพยายาม
ของแตละบุคคลรวมกัน ซึง่จะมีระดับของผลงานสูงกวาผลรวมของปจจัยนําเขาของแตละบุคคล หรือ
หมายถึงกลุมบุคคลที่รวมกันทํางานใหสําเร็จ ซึ่งต้ังข้ึนเพื่อใหเกิดความยืดหยุนในองคการ หรือ
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่องคการเจริญเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว ดังน้ันกลุมงานและทีมงานจึง
มีความแตกตางกัน คือ ทีมงานมีการเช่ือมโยงและใชทรัพยากรรวมกันอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลรวมมีระดับของผลงานสูงมีความยืดหยุนมากในองคการ 

สุนทร พลวงค (2551 : 23) การทํางานเปนทีมถือเปนแนวปฏิบัติที่ไดรับความนิยมอยาง
กวางขวาง ทั้งน้ีเน่ืองจากมีขอมูลเชิงประจักษที่แสดงใหเห็นวาการพัฒนาทีมงานใหทํางานไดคลองตัว
ชวยใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึนหลายประการ มีนักวิชาการหลายทานใหแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปน
ทีมไว เชน การทํางานเปนทีมใหเกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลน้ันตองมีการแบงทั้งงาน หนาที่
และความรับผิดชอบให บุคลากรตามความรูความสามารถรวมทั้งความถนัดของแตละบุคคล ผูบริหาร
ตองตระหนักวา บุคลากรมีความสามารถแตกตางกันถนัดหรือเช่ียวชาญคนละดาน การประสานความ
รวมมือรวมใจการทุมเทกําลังความคิดและสติปญญายอมนํามาซึ่งความสําเร็จของงาน การทํางานเปน
ทีมจึงเกิดข้ึน ผูบริหารจะตองสรางเงื่อนไขใหกลุมบุคคลภายในองคกรตระหนักวาพวกตนตอง
ปฏิบัติงานรวมกัน ตองพึ่งพาอาศัยประสบการณความสามารถและความยินยอมพรอมใจของทุกคน 
และสมาชิกของกลุม ตองยอมรับความคิดเรื่องการทํางานรวมกันเปนกลุมหรือเปนทีมจึงสามารถ
บรรลุวัตถุประสงครวมกันได  

รังสรรค ประเสริฐศรี (2551 : 176) ตามแนวคิดการทํางานเปนทีมจากทฤษฎีการจูงใจ
ของVictor Vroomกลาววา มีขอสันนิษฐานวา ความตองการของมนุษยเปนตนเหตุใหเกิดพฤติกรรม
และความเขมขนของแรงจูงใจข้ึนอยูกับระดับความปรารถนาพฤติกรรม ทฤษฎีน้ีเช่ือวาแรงจูงใจของ
พนักงานจะมีมากข้ึนเมื่อเขาเห็นผลลัพธที่สูงข้ึน และแนวคิดของความคาดหวัง ( Expectancy 
theory) หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนจากภายในใหแสดงพฤติกรรม กลาวคือเปนอิทธิพล
ภายในบุคคลซึ่งเปนแรงผลักดันใหบุคคลใชความพยายามในการทํางาน โดยเปนสิ่งเราใหบุคคลเกิด
ความคิดริเริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระทําของตนเองได 

วรวิมล บุตรอามาตย (2550 : 15-16) ไดกลาววาแนวคิดการทํางานที่ทําโดยอาศัยคน
หลายคนน้ันจะประกอบดวยสิ่งสําคัญสองประการ คือ งานกับคน คือที่เปนลักษณะความคิดอารมณ 
และ ความรูสึกของผูปฏิบัติงานดวย ซึ่งผลลัพธของการทํางานประกอบดวย 1. คุณภาพของงานที่ทํา 
2. ความดีของพนักงานที่ไดปฏิบัติในการใหความรวมมือกับผูอื่น และ 3. ปริมาณที่ทําไดซึ่งการไดผล
ลัพธ อันเปนสวนผสมขององคประกอบทั้ง 3 ประการน้ี มีหลายคนเรียกช่ือวาประสิทธิภาพของการ
ทํางานกลุมหรือทีม ดานประโยชนของการสรางทีมงาน คือชวยใหทุกคนเขาใจกระบวนการทํางาน
รวมกันเกิดความเขาใจอันดีตอกัน เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางานชวยใหการตัดสินใจใน
เรื่องตางๆรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ความหลากหลายดานความรู ความสามารถและทักษะจะชวย

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ใหการแกปญหาสําเร็จลุลวงดวยดีชวยลดปญหาความขัดแยงของบุคลากรในหนวยงานและเกิดเจตคติ
ที่ดีตอหนวยงาน 

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน และคณะ (2545 : 9) ใหทัศนะเกี่ยวกับ แนวคิดการทํางานเปนทีม
วา มนุษยเปนสิ่งมีชีวิตที่ตองอยูรวมกันเปนสังคมซึ่งตองพึ่งพาชวยเหลือกัน เพื่อใหสามารถดํารงชีวิต
และทํางานตางๆ ไดประสบผลสําเร็จ ธรรมชาติของมนุษยกอใหเกิดการทํางานรวมกันและการทํางาน
ใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพน้ัน ตองไดรับความรวมมือรวมใจดวยความเต็มใจมีความไววางใจ
ตอกันและตองคํานึงถึงความพึงพอใจของผูรวมงานเปนสําคัญดวย จึงไดมีแนวทางการสรางทีมงาน
ข้ึนมาเพื่อใหบุคคลทํางานรวมกันไดเปนอยางดี ตามแนวคิดดานความพึงพอใจที่เปนแรงเสริมให
มนุษยรวมกันทํางาน 

สุนันทา เลาหนันทน (2551 : 38) ไดศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของกลุม
พบวา มีข้ันตอนการเพิ่มประสิทธิภาพประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 1) การละลายพฤติกรรม 
(Unfreezing) 2) การเปลี่ยนแปลงไปสูพฤติกรรมใหม (Changing) 3) การทําใหพฤติกรรมใหมดํารง
อยางมั่นคง (Refreezing) 

สุเทพ พงศศรีวัฒน (2550 : 282–285) กลาวถึงแนวคิดของเฮาส และมิทเชลล (House 
& Mitchell, 1974) วา ผูนําสามารถสรางการจูงใจใหพนักงานดวยการเพิ่มจํานวนและชนิดของ
ผลตอบแทนทําใหวิถีทางที่ไปสูเปาหมายมีความชัดเจน พนักงานสามารถปฏิบัติไดโดยมีความ
ชวยเหลือ แนะนํา สอนงาน นําทาง เปนพี่เลี้ยงดูแล แกไขปญหาอุปสรรค ทําใหตัวงานมีความ
นาสนใจ สามารถสรางความพึงพอใจใหแกพนักงานจนกระทั้งบรรลุเปาหมายในการทํางานทั้ง
เปาหมายของตนเองและเปาหมายองคการ ดังภาพ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงบทบาทผูนําตามทฤษฎีวิถีทางและเปาหมาย 
 

ทําวิธีทางใหชัดเจน 
(Path Clarification) 

ผูนํากําหนดสิ่งที่ผูตามตองทํา 
ใหบรรลุผลที่ตองการ 

ผูนําแจงบทบาทในงานของ 
ผูตามใหทราบชัดเจน 

ผูตามไดรบัความรูความมั่นใจวา

จะทํางานไดสําเร็จ 

การเพิม่รางวัล 
(Increase Reward) 

ผูนําเรียนรูเกี่ยวกับ 
ความตองการของผูตาม 

ผูนําจัดรางวัลที่ผูตามตองการ 
เขาคูกับผลงานที่ผูตามทําได

สําเร็จ 

ผูนําเพิม่คุณคาของผลงาน 
ใหแกผูตามมากข้ึน 

ผูตามเพิม่ความพยายามมีแรงจูงใจสงูข้ึน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ผูนําตองแสดงบทบาทในการเพิ่มแรงจูงใจแกผูตามดวยวิธีการ ดังน้ี 
 1. ทําใหวิถีทางที่ผูตามจะไดรางวัลตอบแทนมีความชัดเจน (Path Clarification) คือ 

ผูนําตกลงกับผูตามใหชัดเจน มีการกําหนดพฤติกรรมวิธีการทํางานใหสําเร็จและการไดรับรางวัลตอบ
แทน 

2. ใชการเพิ่มปริมาณรางวัล (Increase Reward) ที่ผูตามเห็นคุณคา มีความตองการโดย
นําพูดคุยกับผูตาม เพื่อจะไดทราบรางวัลที่ผูตามตองการ 

ตามทฤษฎีวิธีทางและเปาหมาย กลาววา ผูนําสามารถชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาใหไป
ตามวิถีทางนําไปสูเปาหมาย ผูนําเลือกใชพฤติกรรมที่เหมาะสมทีสุ่ดกับความตองการ และสถานการณ
การทํางานของผูใตบังคับบัญชา โดยพิจารณาจากองคประกอบที่สําคัญ ดังน้ี 

 1. พฤติกรรมผูนํา (Leader Behavior) 
 2. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Characteristics) 
 3. คุณลักษณะของงาน (Task Characteristics) 
 4. การจูงใจ (Motivation) 
องคประกอบดานสถานการณตามทฤษฎีวิถีทางและเปาหมายประกอบดวยตัวแปร        

2 ชนิด ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา และคุณลักษณะของงาน 
1. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชาเปนตัวบงช้ีวาผูใตบังคับบญัชามีความเขาใจ

ตอความคาดหวังและพฤติกรรมเกี่ยวกับงานของผูนํามากนอยเพียงใด ดังน้ันคุณลักษณสวนบุคคลของ
ผูใตบังคับบัญชาจึงเปนสวนสําคัญของสถานการณประกอบดวยสิ่งตอไปน้ี 

  1.1 ความตองการสวนบุคคล ไดแก ความตองการที่เปนแรงจูงใจ เชน ความตองการ
ดานวัตถุ ความตองการรักใคร ความตองการมีช่ือเสียง ความตองการความสําเร็จ ความตองการอิสระ 
เปนตน 

  1.2 ความสามารถในงานของผูใตบังคับบัญชา เชน ความรู ทักษะ ความถนัด เปนตน 
  1.3 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ เชน ความเช่ือมั่นอํานาจภายใน อํานาจภายนอก และ

ความเช่ือมั่นในตนเอง 
ผูใตบังคับบัญชาที่ตองการไดรับความรักมีความตองการผูนําแบบสนับสนุนที่มีความเปน

มิตรเอื้ออาทร สวนผูใตบังคับบัญชาที่ยึดมั่นในตนเองตองทํางานในสถานการณแปรปรวนมีความ
ตองการผูนําแบบใชอํานาจที่สรางความชัดเจนในงาน 

ผูที่เช่ือในอํานาจภายในตน มีความเช่ือวาการไดรับรางวัลตอบแทนมาจากความสามารถ
ของตนเองจะมีลักษณะพึ่งตนเองสูงและระดับความตองการทางจิตวิทยาอยูในระดับสูงกรณี ผูนําควร
ใชแบบมีสวนรวมใหอิสระในการรับผิดชอบงานและมีสวนสําคัญในกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน
น้ัน 

ผูที่เช่ืออํานาจภายนอกตนมีความเช่ือวาการไดรับรางวัลอยูเหนือการควบคุมตนจะมี
ลักษณะพึ่งพาผูอื่น โดยเฉพาะผูมีอํานาจมากกวาเช่ือสามารถของตนเองกรณีน้ีผูนําควรใชอํานาจ แต
ถาผูใตบังคับบัญชามีความสามารถสูงพอที่จะทํางานไดสําเร็จดวยตนเอง การใชแบบผูนําแบบใช
อํานาจจะทําใหเกิดผลเสียมากกวาผลดี 

2. คุณลักษณะของงานเปนตัวแปรที่สงผลกระทบตอการใชอิทธิพลของผูนําในการจูงใจ
ประกอบดวยปจจัย ดังน้ี 

 2.1 โครงสรางของภารกิจ 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 2.2 ระบบอํานาจทางการขององคการ เชน กฎ ระเบียบ เงื่อนไข 
 2.3 ปทัสถานของกลุม 
คุณลักษณะเหลาน้ี ทําใหเกิดแรงจูงใจตอผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ ถาโครงสรางของงาน

ชัดเจน กลุมทํางานมีปทัสถานที่เขมแข็งมีระบบอํานาจทางการอยูแลว เมื่อน้ันผูใตบังคับบัญชาก็จะ
สามารถวิถีทางไปสูเปาหมายไดงายโดยไมมีความตองการผูนําเกิดความรูสึกเหมือนทํางานไดสําเร็จ
ดวยตนเองและงานน้ันมีคุณคากรณีงานมีลักษณะคลุมเครือจําเปนตองอาศัยผูนําเขาไปชวยจัด
ระเบียบโครงสรางงาน งานที่ตองทําซ้ําๆ ตองมีผูนําเขาไปชวยเหลือสนับสนุนดานกําลังใจเพื่อรักษา
ระดับแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาใหคงอยูตอไป 

Robbins (2003 : 19) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพวา
จะตองมีการออกแบบงาน (Work Design) การทํางานเปนทีมซึ่งแบบของการทํางานน้ีเปดโอกาสให
บุคคลในทีมทุกคนมีอิสระแหงตน (Autonomy) มีทักษะและความรับผิดชอบในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายซึ่งมีนัยสําคัญตอทีมงานที่จะสงผลใหบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงาน อีกทั้งการออกแบบ
งานเปนกระบวนการข้ันพื้นฐานในการพัฒนากลุมบุคคลที่กําลังทํางานดวยกันใหไดเรียนรูวาจะทํา
อยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายขององคการ ในขณะเดียวกันแนวทางที่จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจที่
จะทํางานเปนทีมจะตองจัดใหมีการฝกอบรม เพื่อใหบุคคลเขาใจข้ันตอนการทํางานจนเกิดความ
ชํานาญที่ไดตกลงรวมกันตามหนาที่ความรับผิดชอบและทักษะของบุคคลในทีมงาน นอกจากน้ีการ
ประชุมประเมินผลเพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคน้ันเทากับวาเปนการรักษาทีมงานใหคงอยูตลอดไป 
การขัดแยงหรืออุปสรรคในการทํางานยอมมีโอกาสบั่นทอนความคิดและพลังใจ ดังน้ันบุคคลในทีมงาน
จะตองเขาใจถึงปรากฏการณของทีม และ Robbins ยังไดมองวาผูนําทีมเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญ
ที่จะชวยใหกลุมสามารถทํางานไดและสรางคุณสมบัติการทํางานเปนทีมใหแข็งแกรง ผูนําทีมควร
ดําเนินการสงเสริม กระตุน กํากับ จูงใจใหสมาชิกทํางานเปนทีมมีความคิดรวมกันเกิดทัศนคติที่ดี 
เช่ือมั่นในการทํางานรวมกัน สวนสมาชิกจะตองมีเจตนาดีต้ังใจในการทํางานมีความเขาใจและเพิ่ม
คุณคาหรือใหความสําคัญในการทํางานเปนทีม 

Car (1992 : 45) ไดอธิบายแนวทางแนวคิดในการใชทีมที่มีอํานาจ 4 ประเภท คือ ทีม
คุณภาพ (Quality Teams) ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย 
(Multiskilled and multifunctional Teams) และทีมที่มีอํานาจในการจัดการตัวเองอยางเต็มที่ 
(Fully SelfManagement Teams) ซึ่งอธิบายไดโดยสรุปดังน้ี 

 1. ทีมคุณภาพใชไดทั่วไปในทุกระดับขององคการ ทีมคุณภาพที่มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนคือ
เพื่อปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ การบริการกระบวนการและสภาพแวดลอมขององคการมี
ความสามารถในการใชทักษะกลุมและทักษะการแกปญหาความสําเร็จของทีมงาน คุณภาพคือการ
มอบอํานาจใหทีมงานเพื่อใหหยิบยกปญหาข้ึนมาพิจารณาและใชทักษะที่จําเปนเพื่อการปรับปรุง
คุณภาพ 

 2. ทีมโครงการทีมประเภทน้ีจะมีวัตถุประสงคเฉพาะและเมื่อดําเนินการเสร็จตาม 
วัตถุประสงคน้ัน ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไปทีมโครงการจึงสามารถตอบสนองวัตถุประสงคได
หลากหลายอยางไมนาเช่ือแตละทีมจะมีวัตถุประสงคของตนและมีการกําหนดวันเวลาที่จะดําเนินการ
ใหประสบความสําเร็จ ลักษณะของทีมโครงการที่ดีสมาชิกจะมีทักษะหลายอยาง เพื่อนําไปใช
ประกอบการดําเนินงานในโครงการน้ันๆ 

 3. ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลายทีมงานประเภทน้ีมีลักษณะเดนอยูที่ความแตกตาง
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ดานทักษะของสมาชิก ซึ่งถือวาเปนความเช่ียวชาญของแตละคนและมีความจําเปนตองนําทักษะ
เหลาน้ันไปแกปญหา การดําเนินงานของทีมจะเกิดโอกาสใหแกสมาชิกทุกคน เพราะปฏิบัติการต้ังแต
จุดเริ่มดนของโครงการและใชทักษะทุกดานของสมาชิกเพื่อใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ เพราะแตละ
ทีมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคากลุมหน่ึงหรือลูกคากลุมเล็กๆโดยจัดหาและบริการ
ลูกคาไดอยางสมบูรณแบบ 

 4. ทีมงานที่มีอํานาจในการจัดการตนเองทีมงานที่มีคุณภาพมีอํานาจและมีประสิทธิผลคือ
ทีมงานที่มีอํานาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที ่หรือทีมทีส่ามารถกําหนดทิศทางการดําเนินงานของ
ตนเองได หรือทีมงานที่มีอํานาจกึ่งอิสระลกัษณะทีมงานประเภทน้ีจะรบัผดิชอบการปฏิบัติการของทมี
และผลผลิตของตนเอง หากองคการสามารถพัฒนาทีมลักษณะน้ีไดอยางเต็มที่ทีมงานจะรับงานตางๆ
ไดภายใตการนิเทศกงานของผูบังคับบัญชา เชน งานการต้ังจุดมุงหมายหรือเปาประสงค (Setting 
Goals) การวัดผลผลิต การประกันการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของสมาชิกรวมทั้งการจาง
พนักงาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินัยของสมาชิกและการคัดเลือกหัวหนาทีมของตนเอง 

Romig (1996 : 47-48) การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของ Romig การทํางานจะมี
ประสิทธิภาพสูงไดน้ัน ทีมงานทุกคนจะตองมีความคิด มีทัศนคติ ที่ดีตอการทํางานรวมกัน ทั้งน้ีเพราะ
ความคิดและทัศนคติจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานรวมกัน ความคิดที่ถูกตอง ซึ่งรูมิก ไดกลาว
วา คุณลักษณะที่จําเปนในการทํางานเปน ทีมจะตองมีการใหความรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน    
มีการติดตอสื่อสารประสานงานที่ดีทั้งสอง ทาง เกิดการคิดใหมๆ ที่สรางสรรคเพื่อมาพัฒนาปรับปรุง
งานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามเปาหมายขององคการ องคประกอบที่ สําคัญที่จะทําให
ทีมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ ประสานกันไดดีน้ัน ข้ึนอยูกับคุณลักษณะที่จําเปนในการ
ทํางาน ซึ่งอยูในรูปแบบ 5C คือ การติดตอ สื่อสาร การรวมมือ การประสานงาน มีความคิด
สรางสรรค และการปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 1. การติดตอสื่อสาร (Communication) เปนการติดตอสื่อสารระหวาง สมาชิกในทีมงาน 
ใหมีการรับฟงและเขาใจซึง่กันและกันในปญหาของงานปฏิบัติที่เกิดข้ึน และ สามารถแกไขไดทันทีวงที 
ตองมีการเปดเผยขอมูลขาวสารและสนับสนุนใหสมาชิกทีมงานมีอิสระใน การใหขอมูลขาวสารซึ่งกัน
และกันที่เกี่ยวกับปญหาในการทํางาน สมาชิกทีมจะตองมีความคิดที่ หลากหลายในการทํางาน ซึ่งจะ
ทําใหเกิดการเพิ่มผลผลิตของงานได ดังน้ันทีมจะตองมีการติดตอสื่อ สารที่เปนสองทาง เพื่อนําไปสู
การปฏิบัติที่ถูกตอง 

 2. การรวมมือ (Cooperation) การรวมมือเปนการทํางานรวมกันและให ความชวยเหลือ
ซึ่งกันและกันในการแกไขปญหาการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ของทีม ความ
รวมมือของทีมเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญของการทํางานเปนทีม โดยจะมีการแบงปน ขอมูลขาวสาร 
เพื่อการตัดสินใจของสมาชิกทีม 

 3. การประสานงาน (Coordination) สมาชิกทีมที่มีการประสานงานกันใน การ
ปฏิบัติงานโดยมีการประชุมทีม มีการวางแผนที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบของแตละ
บุคคลในทีมงาน เพื่อที่จะไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพการประสาน งาน
ตองมีการพึ่งพาซึ่งกันและกันโดยปราศจากการควบคุมในองคการ การประสานเปนกลไกที่ใชใน
องคการ เพื่อที่จะเช่ือมโยงการกระทําของหนวยงานยอยซึ่งกันและกัน เน่ืองจากโครงสรางองคการ
เปนในลักษณะแนวต้ังและแนวราบ ดังน้ันจึงตองมีการประสานงานกันทั้งในและนอกวิชาชีพ จึงจะทํา
ใหการทํางานบรรลุเปาหมายและดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 4. การมีความคิดสรางสรรค (Creative Breakthrough) สมาชิกทีมตองมีความคิด
สรางสรรคและการสรางนวัตกรรมการทํางานเพื่อการแกปญหา จึงปฏิบัติแตกตางไปจากงานที่ทําอยู 
ซึ่งความคิดสรางสรรคเปนความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธตางๆโดยมีสิ่งเราเปนตัวกระตุน
ใหเกิดการคิดใหมๆตอปญหาที่เกิดข้ึนและนําไปปฏิบัติไดจริง จึงเปนการพัฒนา ความคิดสรางสรรค
เพื่อปรับปรุงงานและเปนการเพิ่มผลผลิตอีกดวย 

 5. การปรับปรุงอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement) เปนการปรับปรุง
กระบวนการทํางานและการพัฒนางาน เพื่อลดระยะเวลาในการทํางานและเปนการปรับปรุงคุณภาพ
และออกแบบงานใหมที่สรางสรรคใหมีความเหมาะสมมากข้ึน จึงเปนการชวยใหบุคลากรไดมีการ
เรียนรูขอผิดพลาดในการทํางานมากข้ึน 

Stott and Walker (1995: 82-84) ไดเสนอแนะรูปแบบ "สี่มิติ" (Four dimensions) ใน
การพัฒนาทีมงาน เพื่อเปนการช้ีนําแนวคิดประกอบการเสริมสรางความมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของผลการปฏิบัติงานของทีมงาน มิติทั้ง 4 ประกอบดวย 

 1. บุคคล (Individual) การพัฒนาทีมงานในระดับบุคคล ซึ่งประกอบดวยการศึกษา
เกี่ยวกับแรงจูงใจ ความผูกพันที่มีตองาน ทัศนคติ ความสามารถและการมีสวนรวมของสมาชิกทีมงาน 

 2. งาน (Task) รายละเอียดของงานที่สงผลตอการพัฒนาทีมงาน ไดแก วัตถุประสงค การ
กําหนดเปาหมาย และ กระบวนการ ทํางาน ที่เปนระบบ 

 3. ทีมงาน (Team) ทักษะตางๆ ที่สัมพันธกับการสรางทมีงาน มีทั้งทักษะสวนบุคคล และ
ทักษะ ของกลุม ซึ่งประกอบดวย ภาวะผูนํา บทบาท การสื่อสาร ความสัมพันธระหวางบุคคล ทักษะ
การจูงใจ การบริหารความขัดแยง การวิเคราะหปญหา การตัดสิน การประชุมของ  

 4. องคการ (Organization) สิ่งที่จําเปนตองปรับปรุงในองคการ ไดแก โครงสรางของ
องคการ บรรยากาศในการทํางาน การใหคาตอบแทนและบําเหน็จรางวัล วัฒนธรรมองคการ และการ
สนับสนุน ใหมีการพัฒนาดานตางๆ อยางเปนระบบทักษะที่จําเปนสําหรับการสรางทีมงาน 

จากแนวคิดการทํางานเปนทีมผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การทํางานจะมีประสิทธิภาพสูงได
น้ัน ทีมงานทุกคนจะตองมีความคิดมีทัศนคติที่ดีตอการทํางานรวมกัน ทั้งน้ีเพราะความคิดและ
ทัศนคติจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานรวมกัน อีกทั้งการพัฒนากลุมบคุคลที่กําลงัทาํงานดวยกัน
ใหไดเรียนรูวาจะทําอยางไรจงึจะบรรลเุปาหมายขององคการมีแนวทางที่จะทําใหเกิดความรวมมอืรวม
ใจที่จะทํางานเปนทีมจะตองจัดใหมีการฝกอบรม เพื่อใหบุคคลเขาใจข้ันตอนการทํางานจนเกิดความ
ชํานาญที่ไดตกลงรวมกันตามหนาที่ความรับผิดชอบและทักษะของบุคคลในทีมงาน พรอมทั้งให
คาตอบแทนและบําเหน็จรางวัลวัฒนธรรมองคการและการสนับสนุน ใหมีการพัฒนาดานตางๆ อยาง
เปนระบบจึงจําเปนสําหรับการสรางทีมงานที่มีคุณภาพ 

 

2.2.4 ทฤษฎีการทํางานเปนทีม 
วรรณา อาจหาญ (2557 : 33-38 ) การทํางานเปนทีมน้ัน จะตองทําความเขาใจเกี่ยวกับ

ธรรมชาติพื้นฐานของมนุษยในองคกรเปนเบื้องตน โดยนําทฤษฎีที่สําคัญมาประกอบการอธิบายและ
ประยุกตเขากับการทํางานเปนทีมที่เกี่ยวของ อธิบายตามลําดับได ดังน้ี  

 1. ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Need 
Theory) ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ันความตองการอยู 5 ประการ ดังน้ีคือ 

 1.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ัน
พื้นฐาน ของมนุษย เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค เปนตน เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 1.2 ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (Security and Safety Needs) ภายหลัง
จากที่รางกายไดรับการตอบสนองในสิ่งจําเปนตางๆ แลวคนก็นึกถึงความตองการดาน ความมั่นคง
ปลอดภัย 

 1.3 ความตองการเปนที่ยอมรับของสังคม (Social Belongingness Needs) ไดแก ความ
ตองการเปนที่ยอมรับของกลุมหรือสังคม ความตองการอยากเปนสมาชิกขององคกร ความตองการ
ความรักจากเพื่อนรวมงาน 

 1.4 ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Self - esteem Needs) เชน ความตองการเคารพ 
ในตนเองและความอยากมีเกียรติในสังคม 

 1.5 ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self - actualisation Needs) เชน ความ
ตองการ ที่จะใชความสามารถอยางเต็มที่ และความเจริญเติบโตอยางตอเน่ือง ซึ่งความตองการสวน
สุดทายน้ี จะเนนที่การพัฒนาสวนบุคคล 

 2. ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzber : Two - Factor Theory) ปจจัยที่มีผลตอ
การจูงใจ ในการดําเนินการของทีมมี 2 ประเภท คือ 

 2.1 ปจจัยจูงใจ(Motivation Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความพอใจในงานที่ทํา 
 2.2 ปจจัยอนามัยหรือบํารุงรักษา (Hygiene / Maintenance Factors) คือ ปจจัยที่

แตกตาง จากปจจัยจูงใจโดยสิ้นเชิง เพราะเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความไมพอใจในงานที่ทํา เชน ถา
สมาชิก ทีมไดรับเงินเดือนนอยไมเพียงพอกับการใชสอยในชีวิตประจําวัน ก็จะเกิดความไมพอใจใน
งานที่ทําอยู แตไมจําเปนที่วามีสมาชิกบางคนไดรับเงินเดือนสูงแลวจะพอใจในการทํางานที่ทํา ถาการ
ทํางานในทีมมีสภาวะเกี่ยวกับปจจัยจูงใจเปนไปอยางเหมาะสม เชน ผูนําทีมรับรูวาการดําเนินงาน
สําเร็จยอมรับในตัวสมาชิกทีม และทุกคนในทีมมีความรับผิดชอบก็แสดงใหเห็นวาสมาชิกไดรับการจูง
ใจในระดับสูง ในทางตรงกันขามถาผูนําทีมไมสนใจตอปจจยัจูงใจเหลาน้ี ก็แสดงใหเห็นวาระดับการจูง
ใจในทีมตํ่า ถาผูนําทีมดําเนินการเกี่ยวกับปจจัยอนามัยไดอยางเหมาะสมสมาชิกทีมก็จะเกิดความ
พอใจและสามารถใชปจจัยเหลาน้ีเปนสิ่งจูงใจเขาไดแตถาผูนําทีมดําเนินการเกี่ยวกับปจจัยอนามัย
อยางไมเหมาะสม ก็จะทําใหสมาชิกเกิดความไมพอใจและจะมีผลในทางลบกับทีมได 

 3.  ทฤษฎีจู งใจสู ความสํา เร็จของ McCelland (McCelland :  Achievement 
Motivation Theory)การจูงใจทีม่ีอิทธิพลตอความตองการที่สาํคัญที่สุดแบงออกเปน 3 องคประกอบ 
คือ ความสําเร็จ (Achievement) การมีสวนรวม (Affiliation) และอํานาจ (Power) หรืออาจกลาว 
ใหงายที่สุดก็คือ 

 3.1 ความตองการสูความสําเร็จ (AchievementNeeds) ในการดําเนินการ เชน สมาชิก
ทีม ถูกจูงใจใหดําเนินการจนบรรลเุปาหมายอยางมีประสิทธิภาพก็เทากับวาเขาตองการความสําเร็จใน
งาน คนงานที่มีความตองการความสําเร็จในงานสูงตองมีคุณสมบัติดังตอไปน้ี มีความรับผิดชอบ มัก
ต้ังเปาหมายที่ยากๆ สําหรับตนเอง ตองการปฏิกิริยาโตตอบหรือผลสําเร็จที่เจาะจง หรือโดยทันที 
มุงมั่นตอการปฏิบัติงาน 

 3.2 มุงความตองการมีสวนรวม (Affiliation Needs) เปนเรื่องเกี่ยวกับการยอมรับ 
มิตรภาพ สมาชิกทีมมีความตองการประเภทน้ีจะมีผลการดําเนินงานที่ดีที่สุดในทีม ซึ่งทําใหเกิด 
ความสัมพันธในสังคมและมิตรภาพข้ึนในทีม 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



32 
 

 3.3 ความตองการอํานาจ (Power Needs) คือ ความตองการที่จะทําการควบคุมผูอื่น 
และมีอิทธิพลตอผูอื่น ถาบุคคลใดมีความตองการอํานาจสูงก็จะมีแนวโนมที่จะกลายเปนผูนําทีม ซึ่งมี
ผลการดําเนินการดีกวาบุคคลอื่นๆ ในทีม 

 4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Mcgregor’s Theory X and Theory Y) 
ทฤษฎี Xเช่ือวาคนสวนมากโดยธรรมชาติแลวไมชอบทํางานไมมีความทะเยอทะยานมีความรับผิดชอบ
นอย มีความคิดริเริ่มนอยในการแกปญหาขององคกร การจูงใจเปนการจูงใจ ทางรางกายและความ
ปลอดภัยเทาน้ัน คนสวนใหญชอบใหควบคุมอยางใกลชิดและถูกบังคับ เพื่อใหเกิดความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคกร 

ทฤษฎี Y เช่ือวา คนสวนมากโดยธรรมชาติชอบทํางานต้ังใจทํางานสามารถควบคุม ตนเอง
เพื่อทําใหเปาหมายขององคกรประสบผลสําเร็จ สามารถใชความคิดริเริ่มในการแกปญหาขององคกร 
การจูงใจเปนเรื่องของความตองการมีช่ือเสียงและความสําเร็จในชีวิต สามารถสั่งการไดดวยตนเอง 
และมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางานอยางตอเน่ือง ถาหากไดรับการจูงใจอยางลูกตอง 

 5. ทฤษฎีความคาดหวัง คือ ทฤษฎีที่ใหขอคิดวาการจูงใจเปนสวนหน่ึงของความคาดหวัง 
สวนบุคคล และการจูงใจในแตละบุคคลข้ึนอยูกับสองสิ่งคือ สมาชิกมีความตองการมากนอยแคไหน 
และคิดวาจะสามารถทําสิ่งน้ันไดอยางไร สภาวะการของคานิยมและผลที่แตละคนไดรับจะตอง 
ตอบสนองความตองการที่แทจริงของเขาได เชน ความสําเร็จในงานการเปนที่ยอมรับนับถือ มีความ
ยึดมั่นในความคิดของตนเอง รวมถึงการไดรับความกาวหนาและรายไดเพิ่มข้ึนดวย ทฤษฎีความ
คาดหวังทําใหทราบวาผูนําทีมควรทําการเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนในทีมโดย พิจารณาถึงความสําเร็จที่
สมาชิกแตละคนตองการ ตัดสินใจเกี่ยวกับการดําเนินการที่จําเปนที่จะทําใหทีมบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว ทําใหเกิดความแนใจวาระดับการดําเนินการที่กําหนดข้ึนทําใหทีมบรรลุเปาหมายไดทําให
เกิดความสัมพันธระหวางผลจากการดําเนินการกับวิธีการดําเนินการที่กําหนดข้ึนตรวจสอบ
สถานการณสําหรับความคาดหวังที่หลากหลาย ทําใหแนใจวามีการใหรางวัลอยางพอเพียงทําใหแนใจ
วาระบบใหความยุติธรรมกับสมาชิกทุกคน 

 6. ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) สมาชิกทีมมักจะพิจารณาถึงระบบการให
รางวัลวาไดรับความยุติธรรมหรือไม ทฤษฎีความยุติธรรมน้ีต้ังอยูบนสมมติฐานที่วาสมาชิกทีม
โดยทั่วไปตองการไดรับการปฏิบัติจากทมีงานอยางยุติธรรมและมกัจะเปรียบเทยีบผลงานและรางวัลที่
ไดรับกับสมาชิกทีมคนอื่นๆ เสมอ ทฤษฎีน้ีต้ังอยูบนฐานของหลักการที่ซึ่งไดรับขอมูลมาจากองคกร 
โดยทั่วไปและนํามาปรับใชกับการทํางานเปนทีม ดังน้ี 

 6.1 ถาสมาชิกทีมรูวาพวกเขาไดรับรางวัลซึ่งไมเหมาะสมจากทีม พวกเขาก็จะไมพอใจ 
และก็จะทํางานอยางไมเต็มความสามารถและก็อาจจะพยายามออกจากทีม 

 6.2 ถาสมาชิกทีมมีความเช่ือวา พวกเขาไดรับรางวัลไมเหมาะสมกับงานที่เขาไดทํา พวก
เขาก็จะรักษาระดับการทํางานของพวกเขา คือไมมีความพยายามที่จะทําใหเกิดผลงานที่มี ระดับสูง
ข้ึน 

 6.3 ถาสมาชิกทีมรูวารางวัลที่พวกเขาไดรับมากกวาที่เขาคาดคิด บนพื้นฐานของความ
ยุติธรรม พวกเขาก็จะทํางานหนักข้ึน 

 เปนที่แนนอนวาทฤษฎีน้ี ต้ังอยูบนพื้นฐานของความเขาใจ สมาชิกในทีมอาจจะ 
ประเมินผลงานของเขาสงูเกินไป หรือเขาอาจประเมินรางวัลที่สมาชิกคนอื่นไดรับผิดพลาดไมวาทฤษฎี
น้ี จะเปนที่ยอมรับหรือไมก็ตามก็ยังพบวาทฤษฎีน้ีเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําทีมที่จะระวังถึงความ
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เขาใจของสมาชิกทีมที่จะวาผูนําทีมไมยุติธรรม เพราะวาพวกเขามักมีพฤติกรรมที่อยากได รางวัลเพิ่ม
ข้ึนอยูตลอดเวลา 

 7. ทฤษฎีเสริม (Reinforcement Theory) ทฤษฎีน้ีใหขอเสนอเกี่ยวกับพฤติกรรมการให 
ความสนับสนุนตอเงื่อนไขตางๆ และอาจกลาวไดวาสิ่งแวดลอมเปนดนเหตุที่ลอเกิดพฤติกรรมตอ 
เงื่อนไขตางๆ เหลาน้ัน ทฤษฎีน้ีทําใหความตองการที่แทจริงของสมาชิกลดลงนําเขาสูพฤติกรรม แบบ
ตางๆ โดยเนนหมักที่วาอะไร จะเกิดข้ึนเมื่อเขาเริ่มดําเนินการบางสิ่งบางอยาง ทฤษฎีน้ีถาหากทําให
เกิดข้ึนในทีมจะทําใหสมาชิกในทีมไดพัฒนาตัวเอง และนําพาใหเกิดความรวมมือข้ึนในทีมดวย 

 8. ทฤษฎีเปาหมาย (Goal - Setting Theory) เปนทฤษฎีที่เช่ือวาพฤติกรรมตางๆ 
สามารถ ทําความเขาใจไดในรูปแบบของการต้ังเปาหมายโดยมุงประเด็น 3 เรื่อง คือ คุณลักษณะ
เฉพาะของเปาหมาย (Goal Specificity) อุปสรรคของเปาหมาย (Goal Difficulty) และการยอมรับ
ในเปาหมาย (Goal Acceptance) องคประกอบทั้งสามน้ีมีอิทธิพลตอการดําเนินการการแขงขัน การ
มีสวนรวม และสิ่งยอนกลับ สมาชิกจะปรับปรุงการดําเนินงานถาหากมีคุณลักษณะเฉพาะของ
เปาหมาย มากกวาวัตถุประสงคที่ผูบังคับบัญชากําหนดใหทํา 

 9. ทฤษฎีความขัดแยง (Conflict Theory) เปนแนวความคิดที่มีสมมุติฐานที่วาพฤติกรรม 
ของสังคมสามารถเขาใจไดจากความขัดแยงระหวางกลุมตาง ๆและบุคคลตาง ๆเพราะการแขงขันกัน 
ในการเปนเจาของทรัพยากรที่มีคา มีจํานวนจํากัดและหายาก นักสังคมวิทยาหลายทานที่ใชทฤษฎี
ความขัดแยง อธิบายการเปลี่ยนแปลงทางสังคมซึ่งในที่น้ีแนวความคิดของนักทฤษฎีความขัดแยง      
ที่สําคัญ 3 ทาน ดังน้ี 

 9.1 Karl Maix มีความเช่ือวา การเปลี่ยนแปลงของทุกๆ สังคมจะมีข้ันตอน ของการ
พัฒนาทางประวัติศาสตร 5 ข้ัน โดยแตละข้ันจะมีวิธีการผลิต (Model of Production) ที่เกิดจาก 
ความสัมพันธของอํานาจของการผลิต (Forces of Production) ซึ่งไดแก การจัดการดานแรงงาน 
ที่ดิน ทุน และเทคโนโลยีกับความสัมพันธทางสังคมของการผลิต (Social Relation of Production) 
ซึ่งไดแก เจาของปจจัยการผลิต และคนงานที่ทําหนาที่ผลิต แตในระบบการผลิตแตละระบบจะมี
ความขัดแยงระหวางชนช้ัน ผูเปนเจาของปจจัยการผลิตกับผูใชแรงงานในการผลิตทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ทางเศรษฐกิจที่เปนโครงสรางสวนลางของสังคม (Substructure) และเมื่อโครงสราง
สวนลางมีการเปลี่ยนแปลงจะมีผลทําใหเกิดการผันแปรและเปลี่ยนแปลงตอโครงสรางสวนบนของ
สังคม (Superstructure) ซึ่งเปนสถาบันทางสังคม เชน รัฐบาล ครอบครัว การศึกษา ศาสนา และ
รวมถึงคานิยม ทัศนคติ และบรรทัดฐานของสังคม ลําดับข้ันของการพัฒนาทางประวัติศาสตรของ
เมตริกซ มีดังน้ี 

 9.1.1 ข้ันสังคมแบบคอมมิวนิสตด้ังเดิม(Primitive communism) “กรรมสิทธ์ิ”    ใน
ปจจัยการผลิตเปนของเผา (Tribal ownership) ตอมาเผาตางๆ ไดรวมตัวกันเปนเมืองและรัฐทําให
กรรมสิทธ์ิในปจจัยการผลิตเปลี่ยนไปเปนของรัฐแทน 

 9.1.2 ข้ันสังคมแบบโบราณ (Ancient communal) กรรมสิทธในปจจัยการผลิต เปนของ
รัฐ (State ownership) สมาชิกในสังคมไดรบักรรมสิทธในทรัพยสนิสวนตัวที่สามารถเคลือ่นยายไดซึ่ง
ไดแก เครื่องใชสวนตัว และทาส ดังน้ันทาส (Slavery) จึงเปนกําลังสําคัญในระบบ การผลิตทั้งหมด
และตอมาระบบการผลิตไดเกิดความขัดแยงระหวางเจาของทาสกับทาส 

 9.1.3 ข้ันสังคมแบบศักดินา (Feudalism) กรรมสิทธ ในปจจัยการผลิตเปนของขุนนาง 
คือ ที่ดินโดยมีทาสเปนแรงงานในการผลิต 
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 9.1.4 ข้ันสังคมแบบทุนนิยม (Capitalism) กรรมสิทธ์ิในปจจัยการผลิตเปนของนายทุน 
คือที่ดิน ทุน แรงงาน และเครื่องจักร โดยมีผูใชแรงงานเปนผูผลิตเสมือนทาส 

 9.1.5 ข้ันสังคมแบบคอมมิวนิสต (Communism) กรรมสิทธ ในปจจัยการผลิตเปนของ
ทุกคนทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกัน ไมมีใครเอาเปรียบซึ่งกันและกันตามแนวความคิดของเมตริกซลําดับ
ข้ันของการนําไปสูการปฏิวัติของชนช้ันลางของสงัคม เกิดจากกระบวนการ ดังตอไปน้ี มีความตองการ
ในการผลิต เกิดการแบงแยกแรงงาน มกีารสะสมและพัฒนาทรัพยสิน สวนบุคคล ความไมเทาเทียม
ทางสังคมมีมากข้ึน เกิดการตอสูระหวางชนช้ันในสังคมเกิดตัวแทน ทางการเมืองเพื่อทําการรักษา
ผลประโยชนของแตละชนช้ันเกิดการปฏิวัติการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ตามแนวความคิดของเมตริกซ 
เปนการตอสูระหวางชนช้ันในสังคม โดยใชแนวความคิดวิภาษวิธี (Dialectical) ที่เริ่มจากการกระทํา 
(Thesis) ซึ่งเปนสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงการกระทํา (Antithesis) และเกิดการกระทําแบบใหม 
(Synthesis) ตามมา 

 9.2 Lewis A. Closer เปนนักทฤษฎีความขัดแยงที่มองวา ความขัดแยงกอใหเกิดทั้งดาน
บวกและดานลบและอธิบายวา ความขัดแยงเปนสวนหน่ึงของกระบวนการขัดเกลาทางสังคมไมมีกลุม
ทางสังคมกลุมใดกลุมหน่ึง ที่มีความสมานสามัคคีอยางสมบูรณเพราะความขัดแยง เปนสวนหน่ึงของ
มนุษย ทั้งในความเกลียด และความรักตางก็มีความขัดแยงทั้งสิ้นความขัดแยง สามารถแกปญหาความ
แตกแยกและทําใหเกิดความสามัคคีภายในกลุมไดเพราะในกลุมมีทั้งความเปนมิตรและความเปนศัตรู
อยูดวยกัน โคเบอรมีความเห็นวาความขัดแยงเปนตัวสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
สามารถทําใหสังคมเปลี่ยนชีวิตความเปนอยูจากดานหน่ึงไปสูอีกดานหน่ึงไดเพราะหากสมาชิกใน
สังคมเกิดความไมพึงพอใจตอสังคมที่เขาอยูเขาจะพยายามทําการเปลี่ยนแปลง สถานการณน้ันๆ ให
เปนไปตามเปาหมายของเขาได นอกจากน้ีโคเบอร ยังเสนอวาความขัดแยงยังสามารถทําใหเกิดการ
แบงกลุม ลดความเปนปรปกษพัฒนาความซับซอนของโครงสรางกลุม ในดานความขัดแยงและรวมมือ 
และสรางความแตกแยกกับกลุมตางๆ เปนตน 

 9.3 Ralf Dahrendorf เปนนักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ที่ปฏิเสธแนวความคิดของ
เมตริกซที่วา ชนช้ันในสังคมเกิดจากปจจัยการผลิต และเสนอวาความไมเทาเทียมกัน ในสังคมน้ันเกิด
จากความไมเทาเทียมกันในเรือ่งของสิทธิอํานาจ (Authority) กลุมที่เกิดข้ึนภายในสังคม สามารถแบง
ออกไดเปนสองประเภทคือ กลุมที่มีสิทธิอํานาจกับกลุมที่ไม มีสิทธิ อํานาจสังคมจึงเกิดกลุมแบบไม
สมบูรณ (Guise - Groups) ของทั้งสองฝายที่ตางก็มีผลประโยชนแอบแฝง (Latent Interest) อยู
เบื้องหลังดังน้ัน แตละฝายจึงตองพยายามรักษาผลประโยชนของตนเอาไวโดยมีผูนําทําหนาที่ในการ
เจรจาแบบปรองดองผลประโยชนซึ่งกันและในระดับของความขัดแยงที่เกิดข้ึนรุนแรงมากหรือรุนแรง
นอยน้ันข้ึนอยูกับการจัดการและการประสานผลประโยชนของกลุมที่ครอบงํา และ บารพาหเรนเดอร
เสนอความคิดวา ความขัดแยงที่เกิดข้ึนในสังคมเปนผลมาจากความกดตันจากภายนอกโดยสังคมๆ 
และความขัดแยงที่เกิดข้ึนในสังคมสามารถควบคุมไดดวยการประนีประนอม ตามแนวความคิดของ
พาหเรนเดอรความขัดแยงสามารถทําใหโครงสรางมีการเปลีย่นแปลงได ประเภทของการเปลี่ยนแปลง
ความรวดเร็วของการเปลี่ยนแปลง และขนาดของการเปลี่ยนแปลง ข้ึนอยูกับเงื่อนไขของการ
เปลี่ยนแปลง เชน อํานาจของกลุม ความกดดันของกลุม 

จากความหมายที่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยสรุป ไดวาทฤษฎีการทํางานเปนทีมน้ันจะตอง
ทําความเขาใจเกี่ยวกับธรรมชาติพื้นฐานของมนุษยในองคกรเปนเบื้องตน โดยนําทฤษฎีที่สําคัญมา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ประกอบการอธิบายและประยุกตเขากับการทํางานเปนทีม เปนที่แนนอนวาทฤษฎีน้ันตองต้ังอยูบน
พื้นฐานความเขาใจของทีมงานดวย 

 

2.3 ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม 

 

 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปน
ทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร ดังน้ี 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม ที่เกี่ยวของพอสังเขป ดังน้ี 
เชาว เกษมกุล (2552 : 5) ไดทําการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของ

พนักงาน บริษัทมาสโปรแอมเทคคอรปอเรช่ัน จํากัด ซึ่งมีดังตอไปน้ี ดานบุคคล ดานการออกแบบงาน 
ดานผูนําทีมงาน ดานสภาพแวดลอม ดานความขัดแยง ดานการประเมินผล 

กรกนก บุญชูจรัส (2552 : 10) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการทํางาน
เปนทีมของพัฒนากร ดัง น้ี กลยุทธในการทํางาน โครงสรางของทีม ผู นําทีม การรวมทีม 
สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน กระบวนการทํางานในทีมและลักษณะงาน วัฒนธรรม
องคกร สมดุลของชีวิตกับการทํางาน การจัดการความรูและการคิดเชิงบวก 

ปญญาพล แข็งแอ (2552: 3) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยทีม่ีความสัมพันธตอประสิทธิผล
การทํางานเปนทีม ไดแก ภาวะผูนําทีม การมีสวนรวม การติดตอสื่อสาร ความเหนียวแนน การ
จัดการความขัดแยง 

คมกฤช จันทรโอภาส (2552 : 5) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีมของขาราชการ สํานักงานตรวจสอบภายในทหารบก ดังน้ี ดานระบบงานลักษณะงาน 
ดานตางๆเกี่ยวกับสภาพแวดลอม โครงสรางทีม ผูนําทีม ดานปจจัยสวนบุคคล การประเมินการ
ปฏิบัติงาน ดานการออกแบบงานและการมีสวนรวม 

สัมมนา สีหมุย (2553 : 3) ไดทําการวิจยัเกี่ยวกับการศึกษาประสิทธิภาพการทํางานเปน
ทีมของบุคลากร องคการบริหารสวนตําบลอําเภอโนนไทย ไดแก ดานการกําหนดภารกิจและ
เปาหมายของทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการสื่อสาร ดานการกระจาย
ความเปนผูนํา ดานการตัดสินใจรวมกัน 

ธนกร กรวัชรเจริญ (2555 : 9) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีมของพนักงาน บริษัท ควอลิต้ีเฮาส จํากัด (มหาชน) ดังน้ี ดานลักษณะการทํางาน ดาน
พฤติกรรมของคนในทีมและคุณลักษณะ ดานสภาพแวดลอม ปจจัยสวนบุคคล ระยะเวลาในการ
ทํางาน ดานการออกแบบงาน การมีสวนรวม 

สุเทพ เหลาแตว (2556 : 8) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมตาม
ความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงาน เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 ซึ่งมี
ดังตอไปน้ี ขนาดของทีม โครงสรางทีม ทักษะในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ภาวะผูนํา 

จากงานวิจัยขางตน ผูวิจัยวิเคราะหและสรุปแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมเพื่อ
ศึกษาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา   
เขต 2 กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาการทํางานเปนทีมของครูในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร ได 5 ดาน ไดแก 

  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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1. ดานลักษณะการทํางาน 
 2. ดานสภาพแวดลอม 
 3. ดานโครงสรางทีม  
 4. ดานผูนําทีม 
 5. ดานการมีสวนรวม 
 

2.3.1 ดานลักษณะการทํางานเปนทีม 
 2.3.1.1 ความหมายของลักษณะการทํางานเปนทีม 
สุนันทา เลาหนันทน (2555 : 75) ไดกลาวถึงลักษณะของสมาชิกทีมงานซึ่งจําเปนตองมี

ลักษณะสงเสริมประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมดังน้ี 
 1. คุณลักษณะของสมาชิกของทีมงาน 
 1.1 สามารถรับผิดชอบงานในหนาที่ของตนและของกลุม 
 1.2 เปนผูที่รูจักฟง รูจักพูด และแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอกลุม 
 1.3 เปนผูที่ยอมรับฟง และเคารพความคิดเห็นของเพื่อนสมาชิก 
 1.4 เคารพมติของกลุมและปองกันมิใหเบี่ยงเบนมติของกลุมออกไปเขากับความคิดเห็น

ของตนเอง 
 1.5 เปนผูเสียสละอาสาชวยทํางานทุกดาน 
 1.6 กลาแสดงความคิดเห็น 
 2. บทบาทและหนาที่สําคัญของสมาชิก 
 2.1 รับมอบหมายงานจากหัวหนาทีม 
 2.2 ปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบใหบรรลุเปาหมายของทีมงาน 
 2.3 ใหความรวมมือในการแกปญหาตาง  
 2.4 เปนผูตามที่ดี 
วันทณีย ณ พัทลุง (2551 : 2-3) ลักษณะของทีมที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานคือ

กลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม ตอไปน้ีเปนสิ่งที่ทานและเพื่อนรวมทีม
จะตองยึดถือเปนกรอบเพื่อทํางานรวมกัน  

 - มีความเปนหน่ึงเดียวกัน 
 - จัดการดวยตนเอง 
 - พึ่งพาตัวเอง 
 - ขนาดของกลุมที่พอเหมาะ 
มีความเปนหน่ึงเดียวกันสมาชิกของทีมที่ประสบความสําเร็จในการทํางานจะตองมีความ

เปนหน่ึงเดียวกันทุกๆ คนจะถูกดึงเขามาในทิศทางเดียวกันเพื่อใหบรรลุความสําเร็จในงานหรือบรรลุ
เปาหมายรวมกัน โดยทั่วไปแลวงานหรือเปาหมายอาจบรรลุไดเมื่อทํางานรวมกันแทนที่จะตางคนตาง
ทํา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมีลักษณะโดดเดนและสมาชิกทุกคนมีความรูสึกวาตนเองมีสวนรวมใน
ความสําเร็จดวยจัดการดวยตนเอง ทีมงานที่ประสบความสําเร็จในการทํางานมีแนวโนมวาจะสราง
โครงสรางเฉพาะตนข้ึนมา เน่ืองจากสมาชิกยอมรับบทบาทของตนในเวลาตางๆ กันคลอยตามความ
จําเปน ความตองการและความสามารถของตนบางคนอาจมีประสบการณในงานเฉพาะอยางจึงอาจ
เปนคนจัดการใหคนอื่นๆ ทําตามคนอื่นๆ ก็จะทําหนาที่ในกิจกรรมของตนไปในงานที่เขาคุนเคย
พฤติกรรมเหลาน้ีจะถูกพัฒนาไปในแนวของโครงสรางองคกรและสมาชิกทุกคนจะตองปฏิบัติตามเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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พึ่งพาตัวเองสมาชิกของทีมที่ประสบความสําเร็จในการทํางานจะรวมมือกับคนอื่นๆ เพื่อทํางานช้ินใด
ช้ินหน่ึงหรือทําใหเปาหมายสําเร็จอยางไมหลีกเลี่ยงรวมกันทํางานตามกําลังความสามารถของตนเอง
ใหคําปรึกษาแนะนําและชักจูงเมื่อจําเปน รวมประสานงานในหนาที่และแกไขปญหาอุปสรรครวมกัน
ทุกคนตางเอื้ออาทรชวยเหลือกันและมีความเปนหน่ึงเดียวกัน ถามีบุคคลหน่ึงบุคคลใดทํางานเกิน
กําลังหรือประสบปญหายุงยากอันใดพวกเขาจะรวมมือกัน เชนอาจปกปดคนที่มาทํางานสายหรือเลิก
งานกอนวลา ขนาดของกลุมที่พอเหมาะโดยทัว่ไปแลวทีมงานที่ประสบความสําเร็จในการทํางานมักจะ
มีขนาดพอเหมาะไมใหญโตเกินไปนัก เพื่อใหสมาชิกทุกคนในกลุมสามารถเขามามีสวนรวมสรางสรรค
และจัดการดวยตัวเองได แบงงานกันทําอยางยุติธรรมแบงปนความคิดเห็นและความรูสกึอยางเปดเผย
รวมกันคิดแกปญหาอยางฉับไวและทันกาลสมาชิกสัก 5 คนตอทีมเปนขนาดที่กําลังพอดี ถามากไป
กวาน้ันอาจเสียเวลาในการอภิปรายกลุม ในขณะที่สมาชิกคนหน่ึงหรือสองคนกําลังทํางานคนอื่นๆ 
อาจไมเขาไปมีสวนรวมมากนัก อาจมีการจัดกลุมที่มีสมาชิกนอยกวา 5 คนซึ่งจะมีบุคคลที่มี
ความสามารถไมเพียงพอหรือมีความรูไมเพียงพอ รวมทั้งความเช่ียวชาญในงานก็อาจไมเพียงพอที่จะ
ทําใหงานสําเร็จอยางเรียบรอยแตไมวากลุมจะมีสมาชิกมากนอยเพียงใดก็ตาม ทานอาจไมอยูใน
สถานะที่จะคัดเลือกได จํานวนสมาชิกเลขค่ีจะดูสมเหตุสมผลกวาเพื่อหลีกเลี่ยงการเผชิญปญหาเสียง
ครึ่งหน่ึงเห็นอยางหน่ึงเสียงอีกครึ่งหน่ึงเห็นอีกแบบหน่ึงในการตัดสินปญหาใดๆ การรูจักเพื่อนรวมทีม
อีกอยางหน่ึงที่ควรจําก็คือทานไมควรมีทัศนะตอเพื่อนรวมทีมทุกคนวาจะมีประสิทธิภาพเปนแบบ
เดียวกัน เพราะทุกคนจะมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันไปจึงควรพิจารณาใหตางทัศนะกันไป อยางไรก็
ตามบางคนก็อาจมีบุคลิกที่คลายคลึงกันแบบที่เราจะกลาวตอไปแตโปรดระมัดระวังอยาไปคิดวา
คุณลักษณะที่สมบูรณของแตละคนจะไมเหมือนกันทีเดียวนักเพราะวาเขาหรอืเธออาจมีเพียงบางอยาง
ที่สอดคลองกัน จึงจําเปนตองรูจักคนแตละคนเปนอยางดีสมาชิกของทีมมักจะเปนดังตอไปน้ี  

ทิศนา แขมมณี (2545 : 10) ไดกลาวถึง ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ
ไวดังน้ี 

 1. การมีเปาหมายรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่จะมารวมกันทํางานน้ันจะตองมีวัตถุประสงค
ในการมารวมกันคือจะตองมีการรับรูและเขาใจเปาหมายรวมกันวาจะทําอะไรใหเปนผลสําเร็จ 

 2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานน้ันจะตองมี
บทบาทหนาที่ในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหน่ึง 

 3. การติดตอสื่อสารกันในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานน้ันจะตองมีการสื่อ
ความหมายตอกันและกันเพื่อชวยใหเกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน 

 4. การรวมมือประสานงานกันในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานน้ันจะตองมีการ
ประสานงานกันเพื่อใหงานของกลุมดําเนินไปสูความสําเร็จ 

 5. การตัดสินใจรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานน้ันจะตองมีโอกาสรวมกันที่จะ
ตัดสินใจในงานที่ทําในระดับใดระดับหน่ึง 

 6. การมีผลประโยชนรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานน้ันจะตองไดรับการ
จัดสรรผลประโยชนตอบแทนจากผลที่เกิดจากการทํางานรวมกัน 

สุเมธ แสงน่ิมนวล (2544 : 73) ไดกลาวถึง ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิ 
ภาพไวดังน้ี 

 1. มีผูนําทีมที่ดี 
 2. มีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 3. มีความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 4. มีการช้ีแนะแนวทางปฏิบัติ 
 5. มีการสื่อสารแบบเปด 
 6. มีการเสียสละของสมาชิกทีมงาน 
 7. มีการใหผลตอบแทนเปนกลุม 
 8. สรางคานิยมใหทํางานรวมกันเพื่อใหเกิดความพึงพอใจของกลุม 
 9. มีการประสานงานที่ดี 
เนาวรัตน แยมแสงสังข. (2542 : 118) กลาววา ลักษณะทีมงานที่มีประสิทธิภาพมี

ลักษณะ ดังน้ี 
 1. สมาชิกมีความเขาใจบทบาทของแตละคนในกลุม 
 2. สมาชิกมีการติดตอสื่อสารอยางทั่วถึงกัน 
 3. สมาชิกมีความเคารพในหนาที่ของแตละคน 
 4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนชวยเหลือกันและกันชวยคิดสรางสรรคเพื่อใหงานของทีม

บรรลุเปาหมาย 
 5. ความขัดแยงจะมีไดเฉพาะเรื่องงานไมเอาเรื่องสวนตัวเขามาเกี่ยวของ 
 6. บรรยากาศการทํางานของทีมไมตึงเครียดสะดวกสบาย 
 7. คํานึงถึงประโยชนของทีมมากกวาประโยชนสวนตัว 
เรียม ศรีทอง (2542 : 303) ไดแบงทีมการทํางานออกเปน 2 ลักษณะ คือทีมแบบรูปนัย

และทีมอรูปนัย มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. ทีมรูปนัย (Formal Teams) มีลักษณะเปนทางการมีแนวโนมที่จะมีกฎเกณฑของกลุม

ที่แนนอน สัมพันธภาพในบทบาทเปนไปตามนโยบายที่กําหนดไว 
 2. ทีมแบบอรูปนัย (Informal Teams) เปนทีมที่ไมเปนทางการจะไมเปนการควบคุมทาง

สังคมเปนกลุมที่ไมมีรูปแบบชัดเจนข้ึนอยูกับความสนิทสนมใกลชิดกันมากกวา 
วินิจ เกตุขํา (2542 : 70-71) ลักษณะหนาที่ของการทํางานเปน 5 ประเภท คือ ทีมงาน

ระดับสูง ทีมจัดการ ทีมปฏิบัติงาน ทีมดานเทคนิค และ,ทีมสนับสนุน มีรายละเอียดสรุปไดดังน้ี 
 1. ทีมงานระดับสูง (Top Teams) เปนทีมที่มีหนาที่กําหนดวัตถุประสงคและพัฒนา 

ทางเลือกสมาชิกของทีมจะตองมีความคิดกวางไกลและลุมลึกเปนผูที่มีความรูสึกความเขาใจงานใน 
ทุกลักษณะขององคการ 

 2. ทีมจัดการ (Management Teams) มีหนาที่จัดทํารายละเอียดของวัตถุประสงครวม 
ประสานงานและควบคุมงานของคนอื่น สมาชิกจะตองมีลักษณะความเปนผูนํามีความสามารถที่จะ 
ประสานสัมพันธกับสมาชิกคนสําคัญในองคการในการจัดทําแผนปฏิบัติและจัดงบประมาณ 

 3. ทีมปฏิบัติงาน (Operation Teams) มีหนาที่ทํางานเฉพาะอยางใหสําเร็จเปนงานที่ 
เปนภารกิจขององคการเทากับผูเปลี่ยนตัวปอนเปนผลผลิต 

 4. ทีมดานเทคนิค (Technical Teams) มีหนาที่กําหนดมาตรฐานใหองคการทั้ง
มาตรฐานผลิตภัณฑมาตรฐานดานวิธีการและมาตรฐานการบริการ ซึ่งมาตรฐานเหลาน้ีจ ะ
เปลี่ยนแปลงพัฒนาตามความเจริญกาวหนาตามองคการ 

 5. ทีมสนับสนุน (Support Teams) เปนทีมที่อยูนอกสายงานตามปกติขององคการเปน
ผูสนับสนุนโดยออมซึ่งใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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พรรณราย ทรัพยประภา (2540 : 8-13) ไดกลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพวา ประกอบดวยคุณสมบัติตางๆ ทางดานจิตวิทยาดังน้ี 

 1. ความไววางใจ (Trust) ในการมีชีวิตรวมกันไมวาจะเปนในครอบครัวในการทํางานหรือ
ในสังคม ความไววางใจซึ่งกันและกันคือความเช่ือถือหรือความเช่ือมั่นของคนแตละคนที่มีตอตนเอง
และตอผูอื่นซึ่งพัฒนามาจากประสบการณจากครอบครัวที่มีความรักไมมีใครเช่ือถือความรูสึกและถูก
พัฒนาเปนความระแวง เมื่อทํางานรวมกับผูอื่นก็ขาดความไววางใจผูอื่นความหวาดระแวงยอมเปน
อุปสรรคขัดขวางการทุมเทตนเองใหแกการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ ควรขจัดความระแวง
ออกไปแลวพัฒนาความไววางใจซึ่งกันและกัน ผู เปนหัวหนาทีมมีความเช่ือวาสมาชิกในทีมมี
ความสามารถที่จะทํางานน้ันๆ ใหบรรลุสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการไดอยางมี ประสิทธิภาพ 

 2. ความอดทน (Endurance) ในการทํางานรวมกันความอดทนจะชวยประคับประคอง
ทีมงานไปสูเปาหมายที่ตองการไดการที่มีความอดทนอดกลั้นตอปญหาตางๆ ที่อาจเกิดข้ึนตามมาหรือ
ตออุปสรรคหรือความยากลําบากตางๆทีเ่กดิข้ึนระหวางกระบวนการทาํงานและใชความอดทนชวยกัน
แกปญหาและอุปสรรคตางๆ ใหลุลวงได 

 3. ความมีเหตุผลและความถูกตอง (Accountable and Accuracy) ในการทํางาน
รวมกันถาปราศจากหลักการและเหตุผล และความถูกตองแลวยอมสรางความระส่ําระสาย ความ
วุนวาย ความหวาดระแวง การแกงแยงแขงขัน เลนพรรคเลนพวก ซึ่งเปนพฤติกรรมทําลายความ
มั่นคงของทีม ดังน้ันสมาชิกทุกคนในทีมจึงตองจําเปนตองตระหนักถึงหลักการของเหตุผลความ
ถูกตองที่เที่ยงตรง รวมทั้งความจริงที่จริงใจที่มีตอการทํางาน 

 4. การบริหารการจัดการ (Management) การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพสวนหน่ึง
ข้ึนอยูกับประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ต้ังแตการบริหารนโยบายที่ชัดเจนเปนจริงและปฏิบัติได
นอกจากการบริหารนโยบายและบริหารคนแลว ยังตองบริหารเงินหรือคาใชจายอยางเหมาะสมตอ
การสรางสรรคผลงานอยางมีคุณภาพ หรือสนับสนุนการทํางานของทีมรวมไปถึงการบริหาร
กระบวนการทํางาน หรือจัดสรรเครื่องมือเครื่องใชที่เอื้ออํานวยตอการทาํงานอยางมปีระสิทธิภาพดวย 

 5. ความเต็มใจ (Willingness) ในการทํางานเปนทีมถาสมาชิกถูกบังคับใหเขาทํางานทีม
ทีมจะไมประสบความสําเร็จ ดังน้ัน ความเต็มใจของสมาชิกในทีมที่จะเขามารวมงานจงึ เปนคุณสมบัติ
ที่จะผูกพันทีมงานเอาไวได 

 6. การแนะนํา (Orientation) ความยุงยากในการทํางานเปนทีมเน่ืองจากความเขาใจไม
ตรงกันในวัตถุประสงคที่ตองการ ดังน้ันเพื่อขจัดปญหาและอุปสรรคของการทํางานจึงตองมีคําแนะนํา 
ใหความรูความเขาใจในเบื้องตน หรือปฐมนิเทศที่จะชวยใหการปฏิบัติงานในทีมไดเขาใจวัตถุประสงค
ของการทํางานเปนทีม 

 7. การยอมรับนับถือ (Respect) ความนาเช่ือถือ (Reliability) สมาชิกแตละคนในทีม
ยอมมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือและเคารพสิทธ์ิซึ่งกันและกันจะชวยสงเสริม
ความรูสึกยกยองใหเกียรติซึ่งกนัและกัน การยอมรับนับถือซึ่งกันและกันมีความจริงใจตอกันยอมสราง
ความผูกพันในทีมไวได 

 8. ความรู (Knowledge) ความชํานาญ (Keen) การเลือกสมาชิกมาปฏิบัติงานในทีมตอง
เลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถและความชํานาญที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 9. เชาวปญญา (Intelligence) สรรถภาพทางสมองหรือปญญาเปนคุณสมบัติสําคัญของ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ผูปฏิบัติงานที่จะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาความสามารถในการทํางานของสมาชิก 
 10. ความเมตตากรุณา (Nurturance) หลักธรรมะที่สงเสรมิการทํางานรวมกัน หรือการมี

ชีวิตอยูรวมกันอยางมีความสุข คือ พรหมวิหารธรรม ประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 
 11. ความออนนอมถอมตน (Generosity) ความออนนอมถอมตนสุภาพเรียบรอย การ

ทํางานรวมกันก็ควรทํางานรวมกันอยางแทจรงิ ไมอวดอางสรรพคุณของตนเองเพราะผูรวมงานจะรูสกึ
โงที่ตองทํางานกับคนประเภทน้ี 

ลัคนา กระตายทอง (2544 : 22) กลาววา ลักษณะของทีมที่ดีจะตองมีการกําหนด
จุดมุงหมายที่ชัดเจนโดยสมาชิกรับรูและเขาใจตรงกัน สมาชิกมีสวนรวมในการแกไขและการตัดสินใจ
ที่เกี่ยวกับงานของตนเองมากที่สุด มีการกําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจนเขาใจตรงกันมีการใชการ
สื่อสารแบบเปดเพื่อใหสมาชิกทุกคนรับทราบขอมูลขาวสารตางๆทั่วถึง สมาชิกมีความไวเน้ือเช่ือใจ
และไววางใจกันและมีความช่ือสัตยตอหนวยงาน 

สงวน ชางฉัตร (2541 : 274) ไดอธิบายลักษณะทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตอง
ประกอบดวยสมาชิกทีมงานที่มีลักษณะดังน้ี คือ  

 1. ความเขาใจและยอมรับภารกิจของกลุม  
 2. การแสดงความคิดเห็นและใชความคิดสรางสรรคในการแกปญหาการทํางานของ

ทีมงาน  
 3. การแลกเปลี่ยนและรับพังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  
 4. เคารพในบทบาทหนาที่ของสมาชิกแตละคน  
 5. การใหความรวมมือและประสานงานกันอยางดีระหวางสมาชิก  
 6. การแสดงความขัดแยงในการทํางานเชิงสรางสรรคมากกวาทําลาย  
 7. ความสามารถติดตอสื่อสารถึงกันและกันอยางสะดวกและมีความคลองตัว  
 8. ความสามารถประสานงานกับทีมงานอื่นได 
Parker (1990 : 170) ไดกลาวถึง ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพไวดังน้ี 
 1. ตองมีวัตถุประสงคที่ชัดเจน มีการกําหนดวิสัยทัศน จุดมุงหมายงาน และการวางแผน 

การปฏิบัติงานซึ่งสมาชิกตางยอมรับ 
 2. มีความไมเปนทางการ มีลักษณะสะดวกสบายและผอนคลาย 
 3. สมาชิกมีสวนรวมซึ่งสมาชิกจะถูกกระตุนใหเขาไปมีสวนรวมในการอภิปรายใหมากข้ึน 
 4. การเกิดความไมลงรอยกันเปนการนําไปสูการพัฒนาทีม ใหการสนับสนุนความไมลง

รอยกันไมเห็นพองตองกันจะไมหลีกเลี่ยงหรือมีความรูสึกขัดแยง  
 5. ยึดมติความเปนเอกฉันทในการตัดสินใจ และการตัดสินใจจะอยูบนความเห็นพองตอง 

กันของสมาชิกทั้งหมดหลีกเลี่ยงการลงคะแนนเสียง 
 6. มีการติดตอสื่อสารแบบเปดเผยมีการติดตอสื่อสารอยางเปดเผยไมซอนเรน 
 7. มีการมอบหมายงาน ทบาทมีการแบงงานกันอยางชัดเจน 
 8. แลกเปลี่ยนทัศนะเรื่องภาวะผูนําในขณะที่มีผูนําอยางเปนทางการ สมาชิกทุกคนในทีม

ตองแลกเปลี่ยนทัศนะเรื่องพฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิผล 
 9. ความสัมพันธกับภายนอกทีมตองใหความสนใจที่จะพัฒนาความสัมพันธทรัพยากร 

ความนาเช่ือถือจากองคกรภายนอก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 10. มีความหลากหลายทีมตองมีมุมมองที่กวางมีความหลากหลายทั้งกระบวนการทํางาน
และทักษะในการทํางาน 

 11. มีการประเมินตนเองทีมตองยุติการตรวจสอบวาสิ่งที่ดีเปนอยางไรแตควรใหมีการ
ประเมินตนเองวาไดมีการพัฒนาตนเองใหดีข้ึนกวาเติมหรือไม 

 Woodcock Mike (1989 : 13) ไดกลาวถึง ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพไวดังน้ี 

 1. มีความสมดุลในบทบาท หมายถึงการผสมผสานกันในความแตกตางของ ความสามารถ
ของแตละบุคคลโดยใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่แตกตางกัน 

 2. มีเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจนสอดคลองกันสมาชิกทุกคนในทีมรับรูและยอมรับ
เปาหมายและวัตถุประสงคน้ัน 

 3. มีการสื่อสารอยางเปดเผยมีการเผชิญหนากันอยางเปดเผย และมีความไววางใจซึ่งกัน
และกันพูดกันอยางตรงไปตรงมาเขาใจตนเองเปนอยางดี และเขาใจผูอื่นภายในทีมดวยเมื่อมีปญหา
เกิดข้ึนตองแกปญหาดวยการเผชิญหนาซึ่งกันและกัน 

 4. มีการสนับสนุนและจริงใจตอกันของซึ่งสมาชิกไดรับการชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและ
กันมีความจริงใจตอกันสามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา เกี่ยวกับปญหาที่เกิดข้ึนในการทํางานพรอมที่
จะรวมมือในการแกปญหา 

 5. มีความรวมมือและมีการขัดแยงกัน เพื่อใหการทํางานของทีมบรรลุวัตถุประสงคสมาชิก
ในทีมตองใหความรวมมือในการปฏิบัติงานมีการใชประโยชนและประสาน ระโยชนซึ่งกันและกัน การ
วางแผนในการดําเนินงานตองใหสมาชิกมีสวนรวมดวย ความขัดแยงภายในทีมเปนไปในทาง
สรางสรรคมากกวาทําลาย 

 6. มีวิธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจนการทํางานของทีมมีการประชุมปรึกษาหารือ และหา
แนวทางปฏิบัติรวมกันการตัดสินใจจะใชขอมูลและความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน 

 7. มีผูนําทีมที่เหมาะสมผูนําภายในทีมควรจะกระจายไปทั่วทั้งทีมไดตามสถานการณ และ
จะตองเปนผูฟงที่ดีดวย 

 8. มีการทบทวนบทบาทการทํางานของทีมสม่ําเสมอ เพื่อแกไขขอบกพรองไดทันทีการ
ทบทวนน้ีอาจจะทําในระหวางปฏิบัติงานหรือภายหลังงานเสร็จก็ได 

 9. มีการพัฒนาบุคลากรมีแผนการพัฒนาทักษะความรูความสามารถของสมาชิกทีมให
โอกาสใหสมาชิกไดใชทักษะความรูความสามารถที่มีในการทํางานอยางเต็มที ่

 10. มีสัมพันธภายในระหวางทีมดีการทํางานระหวางกลุมเปนไปในบรรยากาศของสัมพันธ
ภาพที่ดี ฟงความคิดเห็นและทําความเขาใจแนวคิดหรือปญหาของผูอื่นพรอมที่จะใหความชวยเหลือ
เมื่อจําเปน 

 11. มีการติดตอสื่อสารที่ดีเปนไปอยางถูกตองชัดเจนเหมาะสมสื่อสารกันทางตรง สมาชิก
ในทีมมีการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารความคิดเห็นที่จําเปนตอการทํางาน ซึ่งการ
ติดตอสื่อสารที่ดีนับเปนสิ่งจําเปนในทุกระดับขององคกรทัง้ภายในและภายนอกองคกร โดยสมาชิกทุก
คนจําเปนตองไดรับการพัฒนาทักษะและไดรับขอมูลในการติดตอสื่อสารอยางเพียงพอ 

 McGregor @ cited in Parker (1990 : 19 - 21) ไดเสนอคุณลักษณะทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ สมาชิกตองรับฟงเหตุผลซึง่กันและกันพรอมที่จะเผชิญกับความคิดเห็นที่ตางกัน ใชหลัก
ความเห็นพองตองกันและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามมติเปดเผยตรงไปตรงมาสมาชิกมีอิสระที่จะแสดง
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ความรูสึกและความคิดเห็นที่มีตอปญหารวมทั้งการปฏิบัติงานของทีมและการตรวจสอบการทํางาน
ของทีมเปนระยะๆ 

 Carr (1992 : 29-42) กลาววาทีมงานที่ประสบความสําเร็จจะตองนิสัยลักษณะ 8  
ประการ จะขาดลักษณะใดลักษณะหน่ึงไมไดหากขาดไปเพียงหน่ึงลักษณะก็อาจทําใหทีมเกิดปญหา
หรือสรางความยุงยากใหกับทีม หากขาดลักษณะ 2-3 ประการก็อาจกอใหเกิดความลมเหลวแมวา
สมาชิกจะมีทักษะหรือไดรับการจงใจก็ตามลักษณะสําคัญและจําเปนตอความสําเร็จของทีมงาน
ดังกลาว พอสรุปเปนหัวขอไดดังน้ี 

 1. มีสวนรับผิดชอบคานิยมที่สนับสนุนทีมงาน 
 2. มีเปาประสงค (Goals) ที่มีคุณคาและมีความชัดเจน 
 3. สมาชิกแตละคนในทีมงานตองการรวมทักษะของสมาชิกอื่นๆ เพื่อทํางานใหสําเร็จตาม

เปาหมาย  
 4. มีการผูกมัดตนเองกับเปาประสงคของทีมงานอยางแทจริง 
 5. มีวัตถุประสงคเฉพาะสามารถวัดและประเมินได 
 6. มีการปอนขอมูลยอนกลับไปยังทีมโดยตรงอยางทันทวงที ขอมูลมีความถูกตองแมนยํา

และสามารถมาใชงานไดเพียงพอและทันความตองการของทีม 
 7. มีการใหรางวัลกับทีมงานไมใชใหรางวัลกับสมาชิกแตละคน 
 8. มีการรวมพลังของบุคคลและความสามารถของทีมใหเปนหน่ึงเดียว โดยไมมีการ

แบงแยก 
Woodcock (1989 : 75 : 116) ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองประกอบ 

ดวย 
 1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) หมายถึง ในทีมจะตองมีการทํางานที่

ผสมผสาน ทักษะ ความรูความสามารถที่แตกตางกันของบุคคลและใชความแตกตางดําเนินบทบาท
แตละคนไดอยางเหมาะสม 

 2. เปาหมายที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (Clear objective and Agree 
goals) หมายถึง ทีมการทํางานจะตองมีเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจนสมาชิกในทีมรับรูและ
ยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคน้ัน 

 3. การเปดเผยและเผชิญหนา (Openness and confrontation) หมายถึง บรรยากาศ
ในการทํางานเปนทีมเปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรูสึกความคิดเห็นของตนตอ
การทํางานไดมีการสื่อสารกันโดยตรงหันมารวมกันแกปญหา 

 4. การสนับสนุนและการไวใจ (Support and Trust) หมายถึง สมาชิกในทีมไดรับการ
ชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกันมีความจริงใจตอกัน สามารถพูดกันอยางตรงไปตรงมาในปญหาที่
เกิดข้ึนในการทํางานพรอมรวมมือกันในการแกปญหา 

 5. ความรวมมือและการขัดแยง (Co-operation and Conflict) หมายถึง สมาชิกในทีม
ใหความรวมมือในการทํางานพรอมที่จะสนับสนุนชวยเสริมสรางทักษะความรูความสามารถใหแกกัน
และกัน มีการใชความขัดแยงที่เกิดข้ึนในทางสรางสรรคเพื่อรวมมือกันแกปญหา 

 6. วิธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (Sound procedures) หมายถึง การทํางานของทีมที่มีการ 
ประชุมปรึกษาและหาแนวทางรวมกัน การตัดสินใจจะใชขอมูลและความเห็นของสมาชิกทุกคน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) หมายถึง การทํางานในทีมจะตองมี 
ผูนําที่มีความสามารถและเหมาะสมในสถานการณน้ันๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถจะเปนผูนําทีมได
ข้ึนอยูกับสถานการณ 

 8. ทบทวนการทํางานอยูสม่ําเสมอ (Regular review) หมายถึง การติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของทีมอยางสม่ําเสมอวามีปญหาใดที่จะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

 9. การพัฒนาบุคคล (Individual development) หมายถึง การพัฒนาทักษะความรู 
ความสามารถของสมาชิกในทีมใหมีโอกาสสมาชิกไดใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีในการทํางาน
อยางเต็มที่ 

 10. สัมพันธภาพระหวางทีมดี (Sound inter - group relation) หมายถึง ทีมทํางานมี 
สัมพันธภาพที่ดีมีการรวมมือใหความชวยเหลือซึง่กันและกัน 

 11. การติดตอสื่อสารที่ดี (Good communication) หมายถึง การติดตอสื่อสารในทีม 
เปนไปอยางถูกตองชัดเจนเหมาะสม สื่อสารกันทางตรงเพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารความคิดเห็นที่
จําเปนตอการทํางาน 

 Chirst Argyris (1964 : 139-140) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะ ดังน้ี 
 1. สมาชิกมีความจริงใจในการแสดงความรูสึกตางๆ 
 2. สมาชิกมีความไววางใจตอกัน 
 3. มีวิธีการใหมๆใหแตกตางจากเดิม 
 4. สนับสนุนใหผูอื่นมีความจริงใจในการแสดงความคิด 
 5. สนับสนุนใหสมาชิกทดลองวิธีการทํางานใหมๆ 
 6. สมาชิกมีความเปนเอกัตบุคคล 
 7. สมาชิกกลาเสนอความคิดเห็น 
 8. สมาชิกมีความหวงใยเอื้ออาทรตอกัน 
 9. สมาชิกมีความผูกพันและจงรักภักดีตอองคการ 
จากความหมายของลักษณะการทํางานเปนทีมดังกลาว จึงสรุปไดวา ลักษณะการทํางาน

เปนทีม หมายถึง สมาชิกของทีมงานมีความเปนหน่ึงเดียวกัน ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองมี
ลักษณะโดดเดนและสมาชิกทุกคนมีความรูสึกวาตัวเองตองมีสวนรวมในความสําเร็จน้ันดวย มีความ
ไววางใจกนั มีความอดทนจะชวยใหการทํางานไปสูเปาที่ตองการน้ันได รวมไปถึงการบริหารจัดการ
เพราะการทํางานเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพน้ันยอมข้ึนอยูกับการบริหารจัดการที่ดีดวย และการยอมรับ
นับถือและใหเกียรติกัน 

 2.3.1.2 องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 วราภรณ ตระกูลสฤษด์ิ (2551: 9) อธิบายองคประกอบของการทํางานเปนทีมไวดังน้ี 
 1. มีเปาหมายรวมกันโดยสมาชิกทุกคนในทีมจะตองมีเปาหมายคือ การรับรูเปาหมาย

วัตถุประสงคของทีมในเรื่องเดียวกัน ทุกคนจะไดชวยกันทํางานจนประสบความสําเร็จตรงตาม
เปาหมายหรือวัตถุประสงค 

 2. การยอมรับนับถือกันดวยความเช่ือที่วาทุกคนในทีมมีความรูความสามารถแตกตางกัน
หากนําความแตกตางน้ันมีใชยอมไดงานที่มีคุณภาพ 

 3. ความรวมมือพรอมใจในการทํางานทุกคนมีความสําคัญตองอาศัยความรวมมือรวมแรง 
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รวมใจของสมาชิกทุกๆคน ในการระดมความคิดและแสดงความคิดเห็นอันจะเกิดประโยชนตอการ
วางแผน และการปฏิบัติงานตามแผน 

 4. การแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ เพื่อจะมอบหมายงานและหนาที่ความ
รับผิดชอบตรงตามความรูความสามารถของบุคคลน้ัน 

 5. ความรับผิดชอบเพราะหมายถึงความสําเร็จของทีมงานสมาชิกในทีมงาน จะตองรูจัก
บทบาทหนาที่ของตนทั้งที่มีตอสวนรวมและสวนตน 

 6. ความเขาใจซึ่งกันและกันความผูกพันตอกัน เรียนรูความแตกตางกันและกันชวยใหการ
ทํางานรวมกันมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

ทรงวุฒิ ทาระสา (2549 : 35) ไดสรุปองคประกอบที่สําคัญของการทํางานเปนทีมไว 6 
ดาน คือ 

 1. การมีปฏิสัมพันธที่ดี 
 2. การสื่อสารอยางเปดเผย 
 3. การมีสวนรวม 
 4. การมีเปาหมายเดียวกัน 
 5. ความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 6. การยอมรับนับถือ 
วิชัย โถสุวรรณจินดา (2549 : 90-92) สรุปองคประกอบของการทํางานเปนทีมมี 10 ขอ

ดังน้ี 
 1. สมาชิกของทีมตองรูและมีวัตถุประสงครวมกัน และทุกคนรูสึกวาคนตางมีภาระผูกพัน

ที่ตองปฏิบัติหรือดําเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงคอยางจริงจัง วัตถุประสงคดังกลาวตองชัดเจน
เปนที่ยอมรับของสมาชิกทุกคนในทีม เพื่อใหสมาชิกมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานลดความขัดแยงเพื่อ
ความริเริ่มสรางสรรคลดการควบคุมและการทําโทษ 

 2. สมาชิกของทีมตองมีความสามารถในการเขาใจพฤติกรรมของตนและเพื่อนรวมทีมโดย
ตองเขาใจวามนุษยมีความแตกตางกันทั้งรางกายและจิตใจ ทั้งมีเปาหมายในชีวิตไมเหมือนกัน 

 3. สมาชิกในทีมตองแสดงบทบาทหนาที่ของตนเองอยางเหมาะสม โดยมีทั้งบทบาทที่มุง
สนองความตองการที่เฉพาะตนและบทบาทตามตําแหนง 

 4. ตองมีระเบียบ กฎเกณฑ หรือมาตรฐานตางๆที่เปนเครื่องชวยควบคุมใหสมาชิกของทีม
ประพฤติปฏิบัติตามกฎเกณฑหรือมาตรฐานน้ันๆ 

 5. มีระบบการติดตอสื่อสารที่ดีระหวางสมาชิกของทีม 
 6. มีวิธีการขจัดขอขัดแยงที่เกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ โดยการออมนอมประนีประนอม

พูดดวยเหตุผลหรือการลงมติ 
 7. สรางความรวมมือระหวางสมาชิกในทีมงาน โดยการแสดงออกซึ่ งสีหนาและ

อากัปกิริยาทาทางความกระตือรอืรนในการพดูคุยเปดเผยวางใจซึ่งกนัและกนัและขอขัดแยง ตลอดจน
ใหคําปรึกษาพรอมที่จะแสดงนํ้าใจและใหความชวยเหลือสมาชิกในกลุมเทาที่โอกาสจะอํานวย 

 8. ทําใหสมาชิกในกลุมมีสวนรวมรูสึกเปนกลุมหรือเปนพวกเดียวกัน 
 9. มีวิธีการทํางานที่ดีในกลุม ตองเขาใจเหตุผลที่กระทําการตัดสินใจ วิเคราะห ปญหา

กําหนดแนวทางแกไขปญหาเลือกหาทางแกไขที่เหมาะสมที่สุด และดําเนินการตามแนวทางที่ได
ตัดสินใจโดยมีการประเมินเหตุผล 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 10. สรางบรรยากาศการทํางานที่ดีทั้งสภาพแวดลอมในที่ทํางานและสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลในการทํางานเปนทีม ผูนํากลุมสมควรที่จะปรึกษาหารือกับสมาชิกในกลุม เพื่อทําความเขาใจ
และความเห็นชอบเกี่ยวกับเปาหมาย วัตถุประสงค และวิธีการทํางานเพื่อใหการทํางานเปนทีม
ประสบความสําเร็จ นับเปนการสรางบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและสรางขวัญกําลังใจใหแก
ทีมงานอีกดวย 

 ฉันทนา จันทรบรรจง (2542 : 179) ไดกลาวไววาองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญในการ 
ทํางานเปนทีมที่เกื้อหนุนการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลประกอบดวย 

 1. จุดมุงหมายและความมุงมั่นที่จะบรรลุผลสําเร็จรวมกันทุกคนตองเขาใจวัตถุประสงค
นโยบายและเปาหมายของทีมเปนอยางดี และเปาหมายน้ันตองมีความแนนอนในระยะเวลาหน่ืง การ
กําหนดจุดนุงหมายของทีมควรใหสมาชิกมีสวนรวมหรือถาไมมีโอกาสมีสวนรวมโดยตรงเน่ืองจากมี
สมาชิกมากเกินไปก็ควรตองใหการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใดๆเกิดข้ึนก็
ควรจะใหสมาชิกทุกคนไดรับรูโดยเร็ว นอกจากน้ีจะตองพยายามทําใหจุดมุงหมายสวนตัวของสมาชิก
แตละคนสอดคลองคับจุดมุงหมายเพื่อภาระหนาที่ของทีมงาน เพราะถาจุดมุงหมายสวนตัวสอดคลอง
คับจุดมุงหมายของกลุมจะเกิดความขัดแยงกันและกอใหเกิดและกอใหเกิดญัตติซอนเรน (Hidden 
Agenda) เชน การมุงเอาชนะกันเองภายในทีมและอื่นๆที่ทําใหการดําเนินงานของทีมเปนไปดวย
ความยุงยาก 

 2. ผูนําที่มีคุณลักษณะเหมาะสมคุณลักษณะของหัวหนาหรือผูนําทีมไดแก เปนที่ยอมรับ
นับถือสมาชิกกลุมดวยความจริงใจเปนคนเปดเผยจริงใจซื่อสัตยเปนกันเอง ไมมีอิทธิพลครอบงํากลุม 
ไมเปนเผด็จการทุกรูปแบบมีความรูความสามารถและประสบการณในงานสูง สามารถนําการประชุม
ไดอยางดีไมผูกขาดการเปนหัวหนาหรือผูนําพรอมทีจ่ะใหความชวยเหลือกลุมเสมอ และสามารถเสนอ
ผลงานใหกลุมและสาธารณชนเขาใจได 

 3. สมาชิกที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสม ไดแก สมาชิกเปนผูที่มีความรับผิดชอบในหนาที่ทั้ง
ตนเองและของกลุม เปนผูยอมรับฟงและเคารพความคิดเหน็ของเพือ่นสมาชิกและของกลุม เปนผูรูจัก
แสดงความคิดเห็น กลาพูด กลาเสนอแนะในสิ่งที่เปนประโยชนตอกลุมเคารพในมติของกลุม และไม
เบี่ยงเบนมติของกลุมออกไปเขากับความคิดเห็นของตนมีความเสียสละและอุทิศตนเพื่อชวยงานของ
กลุมในทุกรูปแบบ 

เอกชัย กี่สุขพันธ. (2538 : 145) ไดใหความหมายไววา การทํางานรวมกันของทีมงาน
เพื่อใหไดผลผลิตสูงน้ัน จะตองมีองคประกอบที่จะชวยสงเสริมการทํางานเปนทีมกลาวไว 6 ขอ ไดแก
ผูนํา ผูบริหารหรือหัวหนาเปนองคประกอบที่สําคัญมากที่สุด ความยุติธรรมความเปนคนมีหลักการมี
เหตุผลและความเปนเพื่อนรวมงานของผูนําจะสามารถเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีมไดดี 

Robbins (2006 : 57-58) ไดแบงองคประกอบของการทํางานเปนทีมวาประกอบดวย    
4 ดาน คือ 

 1. การออกแบบงาน (Work Design) หมายถึง การทํางานเปนทีมจะตองมีการออกแบบ
งานวาเปนอยางไรและมีข้ันตอนอะไรบางที่จะตองปฏิบัติ 

 2. กระบวนการทํางานเปนทีม (Team Work Process) หมายถึง การกระทําที่มีการ
ยอมรับและนําไปปฏิบัติใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ 

 3. บริษัทแวดลอมของการทํางานเปนทีม (Team Work Context) หมายถึง การกระทํา
และรวมมือกันภายใตเงื่อนไขแบบอยางเดียวกัน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 4. องคประกอบของการทํางานเปนทีม (Team Work Composition) หมายถึง การ
กระทําที่มีการกําหนดหรือเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดผล 

จากความหมายขององคประกอบของการทํางานเปนทีมดังกลาว จึงสรุปไดวา 
องคประกอบของการทํางานเปนทีม คือ สมาชิกทุกคนมีเปาหมายรวมกันและทุกคนรูสึกวาคนตางมี
ภาระผูกพันที่ตองปฏิบัติหรือดําเนินงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคอยางจริงจัง วัตถุประสงคดังกลาว
ตองชัดเจนเปนที่ยอมรับของสมาชิกทุกคนในทีม เพื่อใหสมาชิกมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและลด
ความขัดแยงเพื่อความริเริ่มสรางสรรค ลดการควบคุม และการถูกลงโทษจากทีมงานรวมไปถึงการ
สรางบรรยากาศการทํางานที่ดีทั้งสภาพแวดลอมในที่ทํางานและสัมพันธภาพระหวางบุคคล พรอมทั้ง
ควรมีวิธีการทํางานใหทีมงานทํางานแลวประสบผลสําเร็จในการทํางานและมาเกื้อหนุนการทํางาน
เพื่อใหทีมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 

2.3.2 ดานสภาพแวดลอม 
 2.3.2.1 ความหมายของสภาพแวดลอม 
 เสาวภา จตุทอง (2556 : 29) ไดสรุปความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา 

สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สิ่งตางๆที่อยูรอบตัว บุคคลที่สามารถสงผลตอพฤติกรรมและ
ความรูสึกของบุคคลน้ันๆโดยอาจเปนสิ่งที่สงเสริมเอื้อประโยชนตอการทํางาน หรืออาจเปนอุปสรรค
ตอการทํางานก็ได ทั้งน้ีเมื่อทราบถึงความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานแลวก็จะตองทราบถึง
องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางานดวย 

 นงชนก ผิวเกลี้ยง (2556 : 10) ไดสรุปความหมายสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 
การรับรูของปจเจกบุคคลที่มีตอปจจัยตางๆ ที่อยูรอบตัวบุคคลในขณะทํางานทั้งที่เปนรูปธรรมและ
นามธรรม มีอิทธิพลตอบุคลากรในหนวยงานทั้งดานรางกายจิตใจและสังคม เปนแรงผลักดันตอ
พฤติกรรมทั้งดานบวกและลบได 

 สุนันท ลิ้มรัตนพันธ (2553 : 33) สรุปไววา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 
องคประกอบตางๆภายในองคการที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานและมีผลตอการรับรูความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงาน ซึ่งข้ึนอยูกับความตองการของแตละบุคคลและมีเหตุผลตอพฤติกรรมในการทํางานของ
บุคคล เมื่อสภาพแวดลอมในการทํางานดีก็ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงสามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายขององคการ ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ บรรยากาศในการ
ทํางาน โครงสรางของ หนวยงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เปาหมายของหนวยงาน ความผูกพันตอ
หนวยงาน วิธีการทํางาน การตัดสินใจ การใหรางวัล การอบรมพัฒนาบุคลากร สวัสดิการและ
ประโยชนเกื้อกูล 

 ชญาภา วริวรรณ (2552 : 21) สรุปไววา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตางๆ 
ที่อยูรอบตัวของผูปฏิบัติงานไมวาจะเปนสิ่งมีชีวิตหรือไมมีชีวิต เชน สถานที่ต้ังขององคกร กฎระเบียบ
ขององคกร โครงสรางการทํางาน วัฒนธรรมตางๆ ขององคกร เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา สิ่ง
เอื้ออํานวยความสะดวกตางๆ รวมถึง ลักษณะทางกายภาพขององคกร ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะสงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานและผลสําเร็จในการทํางาน 

 Schultz (1998 : 120) เสนอวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตางๆที่อยู
รอบตัวในสถานที่ทํางานซึ่งประกอบดวยสภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางจิตใจ ซึ่ง
มีความสมัพันธกันและมีสวนสําคัญในการออกแบบสถานที่ทํางานเพื่อใหมีความเหมาะสมกับผูทํางาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 Mondy (1989 : 125 ) ไดกลาวถึง สภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึง 
องคประกอบตางๆภายในหนวยงานที่จะลงผลตอการปฏิบัติงานใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานให
ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ :ซึ่งประกอบไปดวยบรรยากาศในการทํางาน ความมีอิสระ ความ
ผูกพัน การมีสวนรวม และสิ่งอํานวย ความสะดวกสบาย วิธีการสงเสริมการทํางาน และลดความคับ
ของใจของผูปฏิบัติ โดยตอบสนองตอความตองการดังกลาวดังน้ันแนวทางการบริหารงานบุคคล
สมัยใหมจึงมุงไปที่การจัดสภาพแวดลอม ภายใตเงื่อนไขที่คนจะทํางานไดอยางมีความสุขใจและมี
ประสิทธิภาพรวมทั้งอุทิศแรงกายแรงใจใหองคการประสบความสําเร็จ 

 2.3.2.2 ลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
นักวิชาการหรือผูที่เกี่ยวของไดแบงประเภทหรือลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน

ไวดังน้ี 
ถวิล ตะโกคู (2547 : 23-24) ไดสรุปถึงลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานไว 4 

ประเภท ไดแก 
 1. สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนการใชอํานาจมีโครงสรางทางอํานาจที่เดนชัด

เกี่ยวกับการใชอํานาจในการตัดสินใจ เชน การเลื่อนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ ลักษณะ
พฤติกรรมของบุคลากรที่ เนน ถึงผลประโยชนส วนตัวและการแข ง ขันรวมกับผู ร วมงาน 
ผูใตบังคับบัญชาจะเอาใจใสผูบังคับบัญชาเพื่อความกาวหนาในงาน 

 2. สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนการทํางานตามบทบาท โดยเนนกฎระเบียบ และ
ความสมเหตุสมผล การแขงขันและความขัดแยง จะอยูในกฎระเบียบและวิธีการดําเนินการของ
องคกร 

 3. สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนเบาหมายในการทํางานเปนสําคัญ กฎ ระเบียบ 
อาจจะไมสําคัญและไมจําเปนตองมี ถาไมชวยใหงานน้ันสําเร็จตามเปาหมาย 

 4. สภาพแวดลอมในการทํางานที่เนนความสําคัญของบุคลากร องคกรแบบน้ีเปนองคกรที่
ตอบสนองความตองการของบุคลากร ที่คํานึงถึงความพึงพอใจในการทํางานและความคาดหวังของ
บุคลากร 

Schultz, (1998 : 291-292) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 5 ดาน ดังน้ี 
 1. การออกแบบสภาพแวดลอมในการทํางาน มีแสงสวาง อุณหภูมิ องคประกอบ ทั่วไปใน

สถานที่ทํางาน 
 2. โครงสรางอาคาร ไดแก หองนํ้า โรงอาหาร และสถานที่พักผอน 
 3. โครงสรางของงานระยะเวลาการทํางานการสื่อสารขอมูลที่เกี่ยวของในการทํางาน 
 4. การออกแบบเครื่องมือและเครื่องจักรที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
 5. ความปลอดภัยและสุขอนามัยของสถานที่ทํางาน ปราศจากสารเคมีอันตรายตลอดจน

ปจจัยอื่นๆ ที่อาจสงผลตอความไมปลอดภัยและสุขภาพของบุคลากร 
Moos (1986 : 102-104) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานไวเปน 10 ดาน ไดแก 
 1. ความเกี่ยวของในการทํางาน (job involvement) เปนลักษณะความตองการที่จะมี

สวนรวมมีโอกาสที่จะเสนอแนะการไดรับการยอมรับดานความคิดเห็น ซึ่งจะทําใหรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญและมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การที่สมาชิกทุกคนในกลุมมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ 
ทําใหมีการแลกเปลีย่นความคิดเหน็และเปนการผสมผสานความรู ทักษะ และประสบการณของแตละ
บุคคลเขาดวยกันเปนการลดความขัดแยง และมีผลทําใหประสิทธิภาพของการทํางานสูงสุด 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 2. การไดรับการสนับสนุน (support) การไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาก็เปนองคประกอบอยางหน่ึงที่จะสงเสริมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล 

 3. การไดรับการกระตุนใหไดแสดงออก (spontaneity) ผูบังคับบัญชาจะตองเปดโอกาส
ใหพนักงานแสดงความรูสึกและความคิดเห็นเต็มที่หากบุคคลมีความกลัวในการแสดงออก การ
ติดตอสื่อสารจะกระทําไดไมเต็มที่ความคิดริเริ่มสรางสรรคที่มีประสิทธิผลมากที่สุดจะไมถูกนําออกมา
แกปญหา การเปดโอกาสดังกลาวอาจทําไดในลักษณะการใหอภิปรายแสดงความคิดเห็นและ
เสนอแนะวิธีการแกปญหาความอิสระและความมีเสรภีาพในการแสดงความคิดเห็นจะสงผลกระทบตอ
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 4. ความเปนอิสระในการทํางาน (autonomy) เปนลักษณะที่พนักงานมีอิสระที่จะใช
ความคิดริเริ่มของตนเองมีความรับผิดชอบในการทํางาน และงานช้ินน้ันจะสําเร็จไดข้ึนอยูกับตัว
พนักงานความไมมีอิสระในการทํางานและไมมีอํานาจในการทํางานเปนปจจัยหน่ึงที่ทําใหเกิดความ
เหน่ือยหนายในอาชีพได ทั้ง น้ีเน่ืองจากวาพนักงานอาจมีความรูสึกวาไมสามารถที่จะควบคุม
สภาพแวดลอมในการทํางานได 

 5. การไดรับการแนะนําในเรื่องของการทํางาน (practical orientation) ลักษณะการให
คําแนะนําในเรื่องของการทํางานเปนการพัฒนาบุคคลโดยจัดใหมีการแนะนํา และการอบรมพนักงาน
เพื่อใหพนักงานไดมีการปรับปรุงทักษะในการทํางาน เมื่องานเริ่มมีความยุงยากทางเทคนิคและเปน
เรื่องงานเฉพาะอยางมากย่ิงข้ึนในทางตรงขามถามสีิ่งใหมๆทางดานเทคโนโลยี เชน มีวิธีการผลิตมีการ
จัดโครงสรางของบทบาทและการรับผิดชอบตองานใหมการเปลี่ยนแปลงขององคกรอาจกอใหเกิด
ความตึงเครียดได อันเน่ืองจากการขาดแนะนําและใหความรูเกี่ยวกับเรื่องการทํางาน 

 6. ไดรับคําแนะนําเรื่องปญหาสวนบุคคล (personal problem orientation) คือ เมื่อ
พนักงานมีปญหาเกิดข้ึน และไมสามารถที่จะแกปญหาไดดวยตนเองผูบังคับบัญชาก็อาจจะกระตุนให
พนักงานไดแสดงความรูสึกออกมา โดยผูบังคับบัญชาหรือผูที่จะใหคําปรึกษาตองมีทักษะอยางดีใน
การฟงปญหาของพนักงานแถวกระตุนหรือสนับสนุนใหพนักงานทีไ่ดรับการใหคําปรึกษาทําใหสามารถ
ลดความเครียดทางอารมณได รูสึกสบายข้ึนเมื่อไดระบายใหผูอื่นฟงความกดดันที่เกิดข้ึนจะลดลง 

 7. การแสดงความโกรธและความกาวราว (anger and aggression) คือ การเปดโอกาส
ใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นสามารถที่จะโตแยงกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาไดอยางเสรี
โดยที่สามารถแสดงความโกรธและความกาวราวตอผูอื่นไดอยางเปดเผย 

 8. การสั่งการและระเบียบในองคกร (order and organization) คือ กฎระเบียบ
ขอบังคับขององคกรการสรางความเช่ือถือใหแกพนักงานเพื่อใหพนักงานฟงและปฏิบัติตาม 

 9. ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน (program clarity) ลักษณะงานที่มีความชัดเจนมี
ขอบเขตความรับผิดชอบและมีความเขาใจในหนาที่รับผิดชอบ 

 10. การควบคุมโดยผูบังคับบัญชา (staff control) คือ รูปแบบของการบังคับบัญชาการ
ควบคุมดูแลของผูบังคับบัญชา 

Savichi and Cooley (1982 : 415-419) ไดจําแนกสภาพแวดลอมในการทํางานไวเปน 
3 ดาน คือ 

 1. ดานสภาพแวดลอมที่เกื้อหนุนตอการทํางาน ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 
 1.1 ความมีอิสระ หมายถึง มีอิสระในการตัดสินใจหรือปฏิบัติการดวยตนเองถาไดทํางาน

อิสระมากเทาใดก็จะทําใหไดรับขอมูลปอนกลับมาใหคิดเพื่อนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 1.2 การมุงงาน หมายถึง ระดับความมุงมั่นในการวางแผนที่ดีมีประสิทธิภาพและมีการ
ดําเนินงานตามแผน ซึ่งจะทําใหผูใชบริการไดรับการบริการที่มีคุณภาพหากสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเนนปริมาณและคุณภาพมากเกินไปก็จะสงผลตอบรรยากาศในการทํางานได 

 1.3 ความชัดเจน หมายถึง หนวยงานมีการประกาศใหบุคลากรไดทราบถึงความคาดหวัง
ของผูบริหารหรือหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวัน และมีการสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ 
ภายในหนวยงานอยางชัดเจนมีการวางมาตรฐานและแบบแผนการปฏิบัติงานมีการกําหนดสายการ
บังคับบัญชา และบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรแตละระดับไวอยางชัดเจนเพื่อเปนการ
ลดความขัดแยงและความไมชัดเจนในบทบาทได 

 1.4 การนํานวัตกรรมมาใช หมายถึง หนวยงานมีการสงเสริมใหนํานวัตกรรมใหมๆมาใช
โดยเนนวิธีการที่หลากหลายและแปลกใหม เชน การนําวิทยาการใหมๆทางเทคโนโลยีมาใชในการ
ปฏิบัติงานจะทําใหบุคลากรในองคกรมีความคิดริเริ่มสรางสรรคงานใหมๆข้ึนมาได 

 1.5 สภาพแวดลอมทางกายภาพที่อํานวยความสะดวกในการทํางานจะสงเสริมให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 2. ดานสภาพแวดลอมที่มีการควบคุม หมายถึง การที่ผูบริหารใหความสําคัญตองานและ
บุคคลนอยแตใหความสนใจตอกฎเกณฑและตองการที่จะใหสภาพแวดลอมคงอยูและควบคุม
สภาพแวดลอมโดยใชประโยชนจากฎเกณฑน้ันๆทําใหบุคลากรตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
หนวยงานอยางเครงครัด จึงกอใหเกิดความคับของใจความเครียดซึ่งขัดขวางตอการเกิดความคิดริเริ่ม
สรางสรรคหรือการพัฒนาใหเกิดสิ่งใหมๆข้ึนได 

 3.  ด านสภาพแวดลอมที่ เอื้ออํ านวยใหคนทํางานไดอย างมีประสิท ธิภาพ คือ 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน สถานที่ทํางาน แสง เสียง อุณหภูมิ 
และสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การบังคับบัญชา 
คาตอบแทน สวัสดิการ และสภาพแวดลอมอื่นๆ 

2.3.2.3 องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
มีนักวิชาการไดกลาวถึง องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางานไว ดังน้ี 
Steer (1979 : 365-366) กลาวถึง องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางานดังน้ี 
 1. โครงสรางของงาน (task structure) หมายถึง วิธีการตางๆที่ลูกใชเพื่อใหงานประสบ

ผลสําเร็จซึ่งวิธีการเหลาน้ีถูกกําหนดโดยองคกร 
 2. ความสัมพันธระหวางรางวัลและการลงโทษ (reward punishment relationship) 

หมายถึง การใหรางวัลเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน 
 3. การรวมศูนยในการตัดสินใจ (decision centralization) หมายถึง การตัดสินใจ 

สําคัญๆจะถูกรวมศูนยอยูกับนักบริหารระดับสูง 
 4. การเนนถึงความสําเร็จ (achievement emphasis) หมายถึง ความปรารถนาของ 

บุคลากรในองคกรที่จะทํางานที่ดีและชวยเหลือองคกรใหบรรลุวัตถุประสงค 
 5. การเนนฝกอบรมและการพัฒนา (training and development emphasis) หมายถึง 

ระดับที่องคกรพยายามจะสนับสนุนการปฎินัติงานของสมาชิกองคกร โดยการฝกอบรมและการพัฒนา
ประสบการณแกสมาชิกขององคกร 

 6. ความมั่นคงและความเสียง (security versus risk) หมายถึง ระดับความกดดัน ตางๆ 
(pressures) ภายในองคกรที่สรางความรูสึกไมมั่นคงตอสมาชิกขององคกร 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 7. การเปดเผยและการพยายามปกปองตนเอง (openness versus defensiveness) 
หมายถึง ระดับที่บุคลากรในองคกรพยายามที่จะปดบังความผิดพลาดของตนเองโดยที่ไมยอมเปดเผย
อยางตรงไปตรงมา 

 8. สถานภาพและขวัญ (status and morale) หมายถึง ความรูสึกทั่วไปของบุคคลที่มีตอ
องคกรแหงน้ีวาเปนสถานที่เหมาะแกการทํางาน 

 9. การยอมรับผลงานและการปอนกลบั (recognition and feedback) หมายถึง ระดับที่
สมาชิกในองคกรแหงน้ีวาเปนสถานที่เหมาะสมแกการทํางาน 

 10. ความยืดหยุนและความสามารถขององคกร (general organization competence 
and flexibility) หมายถึง ระดับที่องคกรรูสึกวาเปาหมายอะไรจะเกดิข้ึนและควรจะตอบสนองปญหา
น้ันอยางไร 

Moos (1986 : 99-101) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 3 มิติ มีรายละเอียด
ดังน้ี 

 1. มิติดานสัมพันธภาพ (relationship dimension) ใชวัดการมีสวนรวมและความ 
ผูกพันของบุคคลตองานความเปนมิตรและการสนับสนุนในระหวางเพื่อนรวมงานและการที่ผูบริหาร
ใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาและกระตุนใหผูบังคับบัญชาสนับสนุนกันและกัน มิติน้ีประกอบดวย
มาตรยอยที่ใชวัดลักษณะ 3 ดาน คือ ดานการมีสวนรวมใน การทํางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน ดานการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา 

 1.1 ดานการมีสวนรวมในการทํางาน ความเกี่ยวของในงาน (involvement) เปนลักษณะ
ที่พนักงานมีความรูสึกเกี่ยวชอง สัมพันธกับเพื่อนรวมงานและงานที่ไดรับมอบหมายการอุทิศตนใหกับ
งาน การมีสวนรวม มีโอกาสที่จะเสนอแนะ การไดรับการ ยอมรับ ดานความคิดเห็นทําใหตนเองรูสึก
วาตนเองมีความสําคัญและมีความเคารพใน ตนเองมากข้ึน การที่เพื่อนรวมงานมีสวนรวมในกิจกรรม
ตางๆ ไดผสมผสานความรู ทักษะและประสบการณของคนแตละคนความขัดแยงก็จะไมเกิดข้ึน การ
ทํางานก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 1.2 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (peer cohesion) เปนลักษณะของบรรยากาศใน
การทํางานที่ลูกจางหรือพนักงาน รูสึกเปนมิตร และมีไมตรีกับเพื่อนรวมงาน สนับสนุนและชวยเหลือ
กัน ถาเพื่อนรวมงานมีความสามารถเปนมิตรสามารถแนะนําและพรอมจะใหความชวยเหลือผูอื่นจะ
ทําใหบุคคลมีความพอใจในสภาพการทํางานมากข้ึนทํางานอยางมีความสุข ผลการปฏิบัติงานก็จะมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนดวย 

 1.3 ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (supervisor support) เปนลักษณะของ
บรรยากาศในการทํางานที่นายจางหรือผูบังคับบัญชาสนับสนุนการทํางานของลูกจาง หรือ
ผูใตบังคับบัญชาและมีระบบใหลูกจางชวยเหลือกันการที่นายจางหรือผูบังคับบัญชาสนับสนุนการ
ทํางานของลูกจาง เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นแสดงออกและเมื่อลกูจางปฏิบัติงานไคดีก็ชมเชยให
รางวัลหรือใหโอกาสในการเลือ่นข้ึนเลือ่นตําแหนงมีโอกาสกาวหนาในการทํางานจะทาํใหเกิดขวัญและ
กําลังใจในการทํางานผลการทํางานดีมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

 2. มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (personal development dimension) ใช
ประเมินปฏิสัมพันธระหวางงานบุคคลและการจัดการในสภาพแวดลัอมของการทํางานจะวัดใน 3 
ดาน คือ ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานการมุงเนนงาน ดานความกดดันในงาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 2.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน (autonomy) เปนลักษณะของบรรยากาศในการ
ทํางานที่ลูกจางหรอืพนักงานไดรับการสนับสนุนใหชวยเหลือตนเองไดมีอสิระที่จะใชความคิดริเริ่มของ
ตนเองและสามารถตัดสินใจในการทํางานไดดวยตนเองลูกจางสามารถทํางานโดยใชความคิดริเริ่มของ
ตนเอง มีอิสระในการคิดตัดสินใจในการทํางานจะทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจรูสึกวาตนเองมีคุณคาก็จะ
พยายามใชความคิดสรางสรรคเพื่อใหไดผลงานที่ดีที่สุด 

 2.2 ดานการมุงเนนงาน (task orientation) เปนลักษณะของบรรยากาศในการทํางานที่
มุงใหความสําคัญกับการวางแผนการทาํงานที่ดีปรับปรงุทกัษะในการทาํงานใหมปีระสิทธิภาพและการ
ทํางานใหสําเร็จในการทํางานถามีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ดีชัดเจนสามารถปฏิบัติได ผูปฏิบัติ
เขาใจในแผนและผลงานที่ไดก็จะสําเร็จตามความมุงหมาย 

 2.3 ดานความกดดันในงาน (work pressure) เปนลักษณะของบรรยากาศในการทํางาน
ที่มีแรงกดดัน การทํางานที่รีบดวนและตองแขงกับเวลา ความกดดันในงานน้ันอาจเกิดจาก
สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน เสียง แสง อาจเกิดจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานหรีอกฎระเบียบ
ขอบังคับที่เครงครัดในการทํางานที่มีความกดดันมากผลของงานก็อาจไมดีเทาที่ควร 

 3. มิติการคงไวซึ่งระบบ (system maintenance dimension) ใชประเมินความชัดเจน 
ในบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบนโยบายตางๆ ลักษณะขอบังคับของหนวยงานการไดเปลี่ยนแปลง
รูปแบบและวิธีการทํางานแบงไดเปน 4 ดาน คือ ดานความชัดเจนในงาน ดานการควบคุม ดานการนํา
นวัตกรรมใหมมาใช ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 

 3.1 ดานความชัดเจน (clarity) เปนลักษณะบรรยากาศในการทํางานที่ลูกจางรูสึก
คาดหวังในการทํางานอยางไร มีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบในงานอยางชัดเจน 
กฎระเบียบนโยบายตางๆไดรับการแจงใหทราบอยางชัดเจนในการทํางาน ถาไดมีการกําหนดหนาที่
ความรับผิดชอบอยางชัดเจนปญหาความขัดแยงในเรื่องของบทบาทจะไมเกิดข้ึน เพราะทุกคนรูหนาที่
ของตนเอง 

 3.2 ดานการควบคุม (control) หมายถึง ลักษณะการดูแลจัดการใหพนักงานหรือ ลูกจาง
ทํางานภายใตกฎระเบียบขอบังคับของหนวยงาน โดยทั่วไปในการทํางานจะมีกฎขอบังคับไวเพื่อความ
เรียบรอยในการทํางาน แตควบคุมควรใหอยูในระดับที่เหมาะสมและสามารถยืดหยุนได เพราะถาหาก
ลูกจางรูสึกวานายจางหรือขอบังคับเขมงวดเกินไป บรรยากาศในการทํางานเครงครัดทําใหเกิด
ความเครียดผลการปฏิบัติงานก็จะไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร 

 3.3 ดานการนํานวัตกรรมใหมมาใชหรือการไดเปลี่ยนแปลงงาน (innovation) หมายถึง 
การเนนการเปลีย่นสภาพบรรยากาศในการทํางานรูปแบบและวิธีการทํางานใหมๆในการทํางาน ถาได
มีการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม รูปแบบและวิธีในการทํางานใหมๆไมซ้ําซากจําเจพนักงานจะรูสกึถึง
บรรยากาศในการทํางานที่แปลกใหมทําใหรูสึกกระตือรือรนในการทํางานมากย่ิงข้ึน 

 3.4 ดานความสะดวกสบายในการทํางาน (physical comfort) หมายถึง สภาพแวดลอม
ทางกายภาพที่ทําใหเกิดความรูสึกสบายในการทํางานสถานที่ทํางานมีบรรยากาศที่สนับสนุนให
พนักงานรูสึกพอใจในการทํางาน สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานเปนสิ่งสําคัญสวนหน่ึงใน
การทํางานถาสถานที่ทํางานมีการระบายอากาศดี สี แสง และ การตกแตงภายในที่ดีพนักงานก็จะ
รูสึกสดช่ืนและอยากทํางานมากข้ึน 

Gilmer (1973 : 380-384) ไดสรุปองคประกอบสภาพแวดลอมในการทํางานที่เอื้อตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 10 ประการดังน้ี 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 1. ความมั่นคงปลอดภัย ไดแก ความมั่นคงในการทํางานไดรับความเปนธรรมจาก
ผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานน้ีมีความสําคัญ
สําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 

 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงการงานที่สูงข้ึนการมี
โอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิดความพอใจในงาน ผูชายมีความตองการ
เรื่องน้ีสูงกวาผูหญิง 

 3. สถานที่ทํางานและการจัดไดแกความพอใจตอสถานที่ทํางานช่ือเสียงของสถาบันและ
การดําเนินงานของสถาบัน 

 4. คาจางคนงานชายจะเห็นคาจางเปนเรื่องสําคัญสําหรับเขาย่ิงกวาคนงานหญิงและผู
ทํางานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมีความสําคัญมากกวาผูที่ทํางานในหนวยงานของรัฐ 

 5. ลักษณะของงานที่ทําซึ่งมีความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน หาก
ไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิดความพอใจ 

 6. การนิเทศงานมีความสําคัญจะที่ทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได 
การนิเทศงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหยายงานและลาออกจากงาน 

 7. ลักษณะทางสังคมถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุขจะเกิดความ
พอใจในงานน้ัน 

 8. การติดตอสื่อสารมีความสําคัญสําหรับผูที่มีระดับการศึกษาสูง กระบวนการวิธีการ
ทํางานและบุคคลในระดับตางๆที่รวมกันปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจะสําเ ร็จไดก็เพราะมี
กระบวนการวิธีการทํางานที่ดีไมวาจะเปนการวางแผน การจัดองคการ การบริหารงานบุคคล การ
วินิจฉัยสั่งการ การควบคุมการบังคับบญัชา การประสานงาน และการประเมินผลงานทุกกระบวนการ
ตองมีการติดตอสารเปนตัวเช่ือม 

 9. สภาพการทํางาน ไดแก แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางานซึ่งมีงานวิจัยหลายเรื่องที่
แสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 

 10. ประโยชนเกื้อกูลตางๆ เชน คาตอบแทนเมื่อออกจากงาน การบริการดาน             
การรักษาพยาบาล อาหาร ที่อยูอาศัย วันหยุด เปนตน 
 จากความหมายสภาพแวดลอม จึงสรุปไดวา สภาพแวดลอม หมายถึง การแสดงความเปน
มิตร เปนกันเองอยางเสมอตนเสมอปลาย มุงมั่นและสูเคียงบาเคียงไหล โดยการวางตัวเปนเพื่อน
รวมงานสรางมิตรภาพอันดี รวมไปถึงการสรางบรรยายกาศในการทํางานที่มีลกัษณะเปนกันเอง มีการ
ผอนคลายปราศจากความตึงเครียด เปนนักพัฒนามีความริเริ่มสรางสรรค มีความรูความสามารถใน
การแนะนําเทคนิคในการทํางาน สามารถอภิปรายสิ่งที่ตนเองรูใหทุกคนมีสวนเกี่ยวของ 

  

2.3.3 ดานโครงสรางทีม 
เน่ืองจากโครงสรางทีมมีความสําคัญอยางมากในการกําหนดผลสําเร็จของงาน เน่ืองจาก

ผลงานที่ไดรับน้ันจะข้ึนอยูกับความรวมมือรวมใจของสมาชิก สมาชิกในทีมงานแตละคนจะมีอารมณ
ความรูสึกซับซอนแตกตางกัน ทําใหผูนําทีมตองใชความยืดหยุนในการบริหารทีมงานเพื่อใหทุกคน
อยางรวมกันอยางสงบสุข 

ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551 : 62-64) กลาวไววา ผูเปนหัวหนาทีมงานจะตองกําหนด
โครงสรางของทีมงานทีสงเสริมการทํางานเปนทีมโดยสมาชิกในทีมงานจะตองมีการแบงงานกันตาม
ความรูความสามารถ และตามความตองการของงานเพื่อใหสมาชิกของทีมงานไดรับงานที่เหมาะสมเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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กับตนเอง และในปริมาณที่เทาหรือใกลเคียงกัน ทั้งน้ีสมาชิกในทีมงานจะตองรูรายละเอียดว า 
โครงสรางของทีมประกอบดวยอะไรบางและใครทําหนาที่อะไร ดังน้ันการจัดโครงสรางของทีมงานจึง
เปนเรื่องสําคัญที่ผูเปนหัวหนาทีมงานจะตองพิจารณาถึงปจจัยตางๆ  

การพัฒนาชุมชน (2550 : 9) ไดใหความหมายของคําวาโครงสรางของทีมไววา คือ การ
รวมกันทํางานของสมาชิกที่มากกวาหน่ึงคนโดยที่สมาชิกทุกคนน้ันจะตองมีเบาหมายเดียวกันและทุก
คนยอมรับรวมกันมีการวางแผนการทํางานรวมกันการทํางานเปนทีมมีความสําคัญในทุกองคกร การ
ทํางานเปนทีมเปนสิ่งจําเปนสําหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานการ
ทํางานเปนทีมมีบทบาทสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของงานที่ตองอาศัยความรวมมือของกลุม
สมาชิกเปนอยางดี 

สุนันทา เลาหนันทน (2551 : 76-77) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับโครงสรางทีมงานไววา บุคคล
ที่มารวมตัวกันเปนกลุมหรือเปนทีมเมื่อมีปฏิกิริยาสัมพันธตอกันความแตกตางระหวางบุคคลจะ
ปรากฏข้ึน ซึ่งเปนพื้นฐานกอใหเกิดโครงสรางของกลุมกอใหเกิดแบบแผนของความสําคัญในกลุม 
สวนประกอบสําคัญของโครงสรางกลุมไดแก สถานภาพ บทบาท ปทัสถาน การสื่อสารระหวางกลุม 
และสิ่งแวดลอมทางกายภาพของกลุม 

 1. สถานภาพ หมายถึง ตําแหนงทางสังคม หรือตําแหนงตางๆในกลุมคนที่จะมาอยู
รวมกันเปนกลุมซึ่งมีความแตกตางกนัอยูแลว แตละคนจะไดรับตําแหนงตางๆตามความเหมาะสมหรือ
บางทีอาจไดตําแหนงมาจากการใชอิทธิพล 

 2. บทบาท หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกใหเหมาะสมกับตําแหนงที่ครอบครอง
อยู เชนผูมีตําแหนงเปนประธานกลุมตองแสดงพฤติกรรมของผูนําสวนผูเปนสมาชิกก็ตองแสดง
พฤติกรรมของผูตาม เปนตน  

 3. ปทัสถาน หมายถึง กฎเกณฑที่สมาชิกกลุมพึงปฏิบัติตาม เพื่อทําใหปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกเปนไปโดยราบรื่นและเสมอตนเสมอปลาย รูปแบบของปทัสถาน เชน ระเบียบ กฎ คําสั่ง ขอ
ควรปฏิบัติ เปนตน สิ่งเหลาน้ีเปนแนวทางปฏิบัติของสมาชิก ซึ่งผูใดละเมิดไมปฏิบัติตามจะไดรับการ
ลงโทษจากกลุม เชน ไดรับการตําหนิ การไมคบดวย หรือการไลออกจากกลุม ผูปฏิบัติตามปทัสถาน
จะไดรับการยอมรับและยกยองจากกลุม 

 4. การสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางบุคคล การสื่อสารเปนเครือขาย
เช่ือมคนในกลุมเขาดวยกัน ถาไมมีการสื่อสารความเปนกลุมจะเกิดข้ึนไมได หรือแมแตเปนกลุมแลว 
ถาขาดการสื่อสารแลว ความเปนกลุมก็จะสลายไปในที่สดุ เพราะสมาชิกจะไมทราบวากลุมมเีปาหมาย
อะไรที่ตองการทําใหสําเร็จ สมาชิกในกลุมตองปฏิบัติอยางไรจึงจะทําใหกลุมหรือองคกรบรรลุ
เปาหมายเหลาน่ัน 

 5. ปจจัยเสริมสรางความเขมแข็งของกลุม หมายถึง สิ่งตางๆ ที่อยูรอบตัวทําหนาที่อํานวย
ความสะดวกใหกลุมพัฒนาข้ึนมาและดํารงอยูได เชน การมีความคิด เจตคติ คานิยม และความเช่ือที่
คลายคลึงกัน หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจในระดับเดียวกัน ยอมทําใหการสื่อสารกันบอยและเปน
กลุมไดเร็วข้ึน และทําใหกลุมมีความเขมแข็งและผนึกพลังกันเหนียวแนนมากย่ิงข้ึน 

 

 จากความหมายโครงสรางทีมดังกลาว จึงสรุปไดวาโครงสรางทีม หมายถึง การยอมรับ
ความรูความสามารถซึ่งกันและกันมีการวางแผนงานตามลําดับข้ันตอน ชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและ
กัน มีการกําหนดบทบาทตัวเองที่ชัดเจน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย มีความสนิท

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สนมใกลชิดชวยเหลือซึ่งกนัและกัน สนับสนุนการทํางานระหวางสมาชิกดวยกัน มีโอกาสที่จะกาวหนา
ในการศึกษาตอ 

 

2.3.4 ดานผูนําทีม 
 2.3.4.1 ความหมายผูนําและผูนําทีม 
 การบริหารเปนกิจกรรมอยางหน่ึงที่เกี่ยวของกับงานองคการผูรวมงานและผูนําสิ่งสําคัญที่

หนวยงานจะขาดเสียไมไดคือ บุคคลที่ทําหนาที่เปนผูนําหวัหนาหรอืผูบงัคับบัญชาของหนวยงานน้ันซึง่
มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินงานทั้งหมดของหนวยงานเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่
กําหนดไว ผูนําอาจเปนผูบริหารหรอืไมใชผูบรหิารก็ไดซึ่งภาวะผูนําของผูบรหิารน้ีจะเปนองคประกอบ
สําคัญตอความสําเร็จลุลวงของโครงการตางๆ ความรูความสามารถและทักษะของผูบริหารตอการ
สรางภาวะผูนําที่ดีน้ันเปนสิ่งสําคัญและจําเปนตอผูบริหารทุกคน ปจจุบันเปนที่ยอมรับกันแลววาผูนํา 
(Leader) เปนปจจัยที่สําคัญย่ิงประการหน่ึงตอความสําเร็จขององคการทั้งน้ี เพราะผูนํามีภาระหนาที่
และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตองวางแผนสั่งการดูแลและควบคุมใหบุคลากรขององคการ
ปฏิบัติงานตางๆใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่ต้ังไว อีกทั้งยังมีงานวิจัย
เกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนําเปนจํานวนมาก ผูวิจัยจึงขอเสนอนิยามความหมายของผูนํา (Leader) ซึ่ง
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว 

 ภัณฑรักษ พลต้ือ (2556 : 38) ไดสรุปวา ผูนํา คือผูที่มีลักษณะเฉพาะบางประการที่ทําให
ไดรับการยอมรับจากกลุมหรือองคการใหเปนหัวหนาทําหนาที่ประสานสงเสริมสนับสนุนชวยเหลือ
แนะนําใหงานขององคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมายจึงนับวาผูนําเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่สงผล
ตอความสําเร็จของกลุมหรือขององคการ 

 ทองทิพภา วิริยะพันธ (2553 : 59-61) ไดสรุปผลการวิจัยของ Mayo วา ผูนํามีความ
รับผิดชอบในการสรางบรรยากาศของการปฏิบัติงานใหสงเสริมการทาํงานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่ง
ผลการวิจัยน้ี ยังคงมีความสําคัญตอทฤษฎีการบริหารองคการมาจนทุกวันน้ี 

 สุเทพ เชาวลิต (2553 : 10) ไดใหความหมายของภาวะผูนําทีมวา หมายถึงกระบวนการที่
ผูนําและสมาชิกทุกคนในทีมใชอิทธพลเพื่อหลอมรวมใหองคประกอบตางๆของทีมเปนอันหน่ึงอัน
เดียวกันดวยความราบรื่นจนสามารถสรางพลังขับเคลื่อนใหทุกภาคสวนในทีมเดินไปพรอมๆกัน โดยมี
เปาหมายสูงสุดตามที่กําหนดเอาไวรวมกัน คือความสําเร็จของงานในองคการ 

 พยอม วงศสารศรี (2552 : 162) ไดใหความหมายวา ผูนํา คือบุคคลที่พยายามรวบรวม
ความตองการและประสานความคิดของสมาชิกในกลุมเขาดวยกัน ผูนําจะมีสวนชวยใหกลุมกําหนด
จุดมุงหมายในการทํางานและดําเนินการจนบรรลุจุดมุงหมายน้ัน 

 ภิญโญ สาธร (2552 : 154) ใหคํานิยามคําวา ผูนํา โดยอาศัยหลัก 4 ประการ สรุปไดดังน้ี 
1) ผูนํา คือบุคคลใดบุคคลหน่ึงในกลุมหลายๆคนที่มีอํานาจอิทธิพลหรือความสามารถในการจูงใจคน
ใหปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการหรือคําสั่งของเขาได ผูนํามีอิทธิพลเหนือการปฏิบัติตนหรือ
พฤติกรรมของผูอื่น คําวาผูอื่นในที่น้ีไมไดหมายความวาผูอื่นทุกคนในกลุมที่ผูนําคนน้ันมีสวนรวม
เพราะภาวะผูนํามิไดเกิดข้ึนโดยอาศัยหลักการทั้งหมดหรือไมก็ไดไมมีเลยแตภาวะผูนําเกี่ยวกับความ
เปนผูนํามากหรือนอยเพียงใดมากกวาปริมาณคนที่เขานําอยูที่ความมากนอยของอํานาจอิทธิพลหรือ
ความสามารถในการจูงใจคน 2) ผูนํา คือบุคคลที่มีอํานาจเหนือในการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล 
ภาวะผูนําเปนกระบวนการ 2 ทาง คือ ผูนํามีอิทธิพลเหนือผูตามและในทํานองเดียวกันบางคราวผู
ตามก็มีอิทธิพลเหนือผูนําความเปนผูนําหรือภาวะผูนําจึงเปนผลรวมของเจตคติของสมาชิกในกลุมคนเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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น้ันเอง 3) ผูนําตางจากหัวหนาหรือผูบริหารคน 2 คนน้ีอาจเปนคนๆเดียวกันได แตไมจําเปนเสมอไป 
หัวหนาหรือผูบริหารหลายคนมีอํานาจหนาที่โดยตําแหนงแตอาจไมใชผูนําที่แทจริงของกลุม ผูนําที่
แทจริงอาจเปนคนอื่นทีไ่มใชหัวหนาหรือผูบรหิารแตเขามีอํานาจมีอิทธิพลและมีความสามารถจูงใจคน
ใหประพฤติหรือปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการหรือคําสั่งของเขาไดทั้งๆที่เขาไมมีอํานาจหนาที่
โดยตําแหนงใดๆทั้งสิ้น 

 สํานักคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552 : 31) มีนักวิชาการไดใหความหมายไว
ดังน้ี ผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูที่วางแผนและทําใหการเปลี่ยนแปลงน้ันเกิดข้ึนเปนผูที่มี
บทบาทดําเนินการตางๆเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใหเปนผลสําเร็จรวมทั้งการควบคุมดูแล
กิจกรรมตางๆ ของการเปลี่ยนแปลงน้ันใหดําเนินไปดวยดีสอดคลองกันเปนผูประสานงานและตัวกลาง
ในการสื่อสารระหวางผูอุปถัมภการเปลี่ยนแปลง ผูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงและผูถูกเปลี่ยนแปลง 
ผูสนับสนุนการเปลีย่นแปลง จะเห็นวาผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนเสมือนคนกลางที่ตองทําหนาที่ในการ
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงทั้งการวางแผน ปรับแผน และการดําเนินการ ทั้งน้ีผูนําการเปลี่ยนแปลง
สําหรับการเปลี่ยนแปลงหน่ึงๆจะมีไดหลายคน โดยทํางานในลักษณะประสานกัน หัวหนาทีมตางๆ ที่
ดูแลงานยอยๆ ก็จัดเปนผูนํา การเปลี่ยนแปลงดวยสิ่งที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีดังตอไปน้ีคือ 

 1. เขาใจการเปลี่ยนแปลงน้ัน 
 2. มีความสามารถในการวางแผนบริหารวัดการการเปลี่ยนแปลงน้ันในดานตางๆ เชน 
 2.1 การวางแผน 
 2.2 การสื่อสาร 
 2.3 การใหรางวัล 
 2.4 และการใหกําลังใจ เปนตน 
 3. ทํางานรวมกับผูอื่นในการเปลี่ยนแปลงและแกไขปญหา 
 4. มีความสามารถในการประสานงานทั้งกับระดับบนและระดับลาง 
 สมชาย เทพแสง ( 2552 : 55–62) ผูนําการศึกษาในยุคดิจิตอลควรมีลักษณะ 10E ดังน้ี  
 1. Envision ผูนําตองสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจนโดยเฉพาะมีความคิดริเริ่มสรางสรรคจิต

นาการที่กวางไกลโดยเนนการบูรณาการเทคโนโลยีการบริหารและการจัดการ รวมทั้งการเรียนการ
สอนเพื่อใหบุคลากรมีทักษะการใชเทคโนโลยีอยางเช่ียวชาญและที่สําคัญเพิ่มศักยภาพของผูเรียนให
จักใชเครื่องมือในการคนควาหาความรูอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต อันจะเปนผลใหเยาวชนไทยสามารถ
แขงขันกับเยาวชนตางประเทศในเวทีโลกไดเปนอยางดี 

 2. Enable ผู นําการศึกษาตองมีความสามารถในการบริหารจัดการโดยบูรณาการ
เทคโนโลยีในหลักสูตรโรงเรียนระบบการบริหารการปฏิบัติงานในโรงเรียนสามารถใหความรูแก
บุคลากรในโรงเรยีนได ผูนํายุคใหมตองใชเทคโนโลยีเปนเครือ่งมือในการจดัการคุณภาพสามารถเปนพี่
เลี้ยง (Menters) หรือโคชได (Coach) มีการช้ีแนะหรือนําทางสวางใหกับครู คณาจารย ผูเรียน
บางครั้งก็แนะนําผูปกครองและชุมชนได 

 3. Empowerment ผูนําการศึกษาตองเขาใจและหย่ังรูความสามารถของบุคลากรใน
โรงเรียนไดเปนอยางดีรวมทั้งสามารถกระจายอํานาจใหบุคลากรไดอยางเหมาะสม 

 4. Energize ผูนําการศึกษาตองหมั่นจุดพลังและประกายไฟอยูตลอดเวลาอยาใหมอด
เพราะไฟในวิญญาณจะคอยกระตุนใหเกิดพลังงานในการทํางานเกิดความกระตือรือรนขวนขวาย
ตลอดเวลา ผูนําที่มีไฟจะชวยใหทํางานอยางมีความสุขและสนุกตอการทํางาน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 5. Engage ผูนําการศึกษาตองต้ังใจและจดจอตอการทํางานโดยมีความมุงมั่นอยางแรง
กลา เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จขณะเดียวกันต้ังความหวังไวสูงและคอยๆนําองคกรไปสูเปาหมายที่
วางไวโดยไมยกเลิกกลางคัน 

 6. Enhance ผูนําการศึกษาจะตองยกระดับผลการปฏิบัติงานใหเกิดความเจริญกาวหนา
อยางตอเน่ืองโดยมีมาตรฐานเปรียบเทียบ (Bench marking) ไวอยางชัดเจนไมวาจะเปนระดับ
หองเรียน ระดับหมวด ฝาย หรือระดับโรงเรียน โดยทุกฝายรวมมือกันกําหนดมาตรฐานรวมกัน 

 7. Encourage ผูนําในยุคดิจิตอลจําเปนอยางย่ิงที่จะใชแรงจูงใจตอบุคลากรใหรวมมือ
รวมใจปฏิบัติหนาที่อยางมีความสุข การสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศที่เปนมิตรจะสนับสนุนให
ประสบผลสําเร็จโดยขจัดความกลัวใหหมดสิ้น 

 8. Emotion ผูนําตองมีคุณภาพทางอารมณมีความสามารถหย่ังรูจติใจของบุคลากร และ
อานใจคนอื่นได รวมทั้งเนนการทํางานที่เกิดจากความพึงพอใจทั้งสองฝายทั้งตนเองและบุคลากรที่
รวมงาน สรางทัศนคติทางบวกมีอารมณขัน สุขุม รอบคอบ 

 9. Embody ผูนําการศึกษาจะตองเนนการทํางานเปนทีมที่เปนรูปธรรมเนนเปาหมาย
หรือผลงานที่สัมผัสได 

 10. Eagle ผูนําการศึกษาเปรียบประดุจนกอินทรีที่มองไกลและเนนในภาพรวมมากกวา
มองรายละเอียด ผูนําควรมองเปาหมายและผลงานเปนหลัก 

 สมยศ นาวีการ (2552 : 11) กลาววา การเปนผูนําเปนกระบวนการสั่งการและการใช
อิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของสมาชิกกลุมสามารถสั่ งการกิจกรรมกลุมไดตองมีผูตามหรือ
ผูใตบังคับบัญชา ถาไมมีผูใตบังคับบัญชาคุณสมบัติของการเปนผูนําจะไมมีความหมายผูนําสามารถใช
อิทธิพลและสั่งการที่เปนไปตามอํานาจหนาที่ตามกฎหมายตอผูใตบังคับบัญชาได 

 อรุณ รักธรรม (2551 : 187) ใหความหมายคําวา ผูนํา หมายถึงบุคคลซึ่งไดรับการแตงต้ัง
หรือไดรับการยกยองข้ึนใหเปนหัวหนาผูตัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา
และพาผูใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางที่ดีหรือช่ัวได 

 เอกชัย กี่สุขพันธ (2551 : 81) กลาววา ผูนําคือบุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอผูอื่นใน
องคการหรือหนวยงานไมวาจะเปนความคิดหรือพฤติกรรมการทํางาน 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2550 : 250) ไดอธิบายไววา ผูนํา คือบุคคลที่มีอํานาจเหนือในการ
ติดตอสัมพันธระหวางบุคคลมีอิทธิพลเหนือผูตาม 

 บุญชวย ศิริเกษ (2550 : 205) สรุปความหมายของผูนําในภาวะตางๆ ไว 5 อยาง คือ 1) 
ผูนํา คือบุคคลที่ไดรับตําแหนงสูงสุดในกลุมหรือในสํานักงานองคการซึ่งเปนผูนําโดยตําแหนงน่ันเอง 
2) ผูนํา คือผูที่เปนจุดรวมของสมาชิก หมายถึงเปนศูนยกลางของสมาชิกในกลุมเปนศูนยรวมของ
ความคิด ความรัก และอารมณ 3) ผูนํา คือบุคคลในกลุมที่มีพฤติกรรมเปนผูนํามีความคิดริเริ่มทาง
โครงสรางของกลุมใหความอบอุนเปนกันเองกับสมาชิกในกลุมไวตอการรับรูและความรูสึกและเนน
ผลงานของกลุม 4) ผูนํา คือบุคคลที่ถูกกลาวขวัญถึงมากที่สุด คือถูกเอยช่ือมากที่สุดถูกเสนอช่ือมาก
ที่สุด เรียกไดวาเปนผูนําทางสังคมมิติหรือเปนผูที่ไดคะแนนนิยมสูงสุดจากหมูคณะน่ันเอง 5) ผูนํา คือ 
บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นเปนผูที่มีความคิดริเริ่มดีสามารถวางแผนดําเนินงานไดดีเรงเราใหเกิด
ความรวมมือรวมใจในหมูคณะได ผูอื่นยอมรับปฏิบัติตามดวยความเต็มใจโดยมิไดใชอํานาจบังคับ 

 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2550 : 1) กลาววา ความเปนผูนําเปนเรื่องเกี่ยวของกับความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล (Intrepersonal Aspects) โดยเฉพาะในยุคปจจุบันถือวาภาวะผูนําหรือการเปนผูนํา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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เกี่ยวของกับเรื่องความเปลี่ยนแปลง (Chang) การสรางแรงดลใจ (Inspiration) การสรางแรงจูงใจใน
งาน (Motivation) และการใชอํานาจเชิงอิทธิพล (Influence) 

 สุภัททา ปณฑะแพทย. (2550 : 57-58) กลาววา ในบริบทของการทํางานเปนทีม ผูนํา
ทีมงาน หรือผูบริหารทีมงาน คือ ผูที่มีความสามารถในการประสานงานสามารถแกปญหาเกี่ยวกับงาน
และขอขัดแยงตางๆ ทั้งในและนอกทีมงานกระตุนการทํางาน ประชุมจัดระบบการงานพรอม
รายละเอียด การรายงานแกปญหา สรางแนวทางใหสมาชิกทีมทํางานไดดีเน่ืองจากบทบาทหนาที่ของ
ผูนําทีมงานคือ การเปนผูประสานในทุกๆ เรื่องทั้งในเรื่องงานและผลประโยชนของทีมงาน การเปน
ผูนําจึงมีสถานภาพเทาเทียมกับสมาชิกของทีม จึงพบวาในระหวางปฏิบัติงานของทีมงานจึงมี
ปรากฏการณผูนํารวม แบบทดสอบตอไปน้ีจะทําใหผูนําทีมทําความเขาใจในบทบาทของตนได 
 
ตารางท่ี 2.2  แสดงบทบาทผูนํา 

บทบาทผูนําทีม บวก ลบ 
1. สมาชิกในทีมทําตัวเปนผูนําเชนเดียวกับคุณ รูสึกดี รูสึกอึดอัด 
2. สมาชิกมักชอบเขามายุงเกี่ยวกับการตัดสินใจ ชอบใจ ไมชอบใจ 
3. มีบรรยากาศการทํางานที่มีผูคนเขามารวมดวย รูสึกดี รูสึกไมพอใจ 
4. มีการประชุมเพื่อใหสมาชิกบอกปญหา ชอบ ไมชอบ 
5. เมื่อเปลี่ยนแปลงกะทันหันจะมีสมาชิกเขามาจัดการกันเอง ตองการ ไมตองการ 
6. มีสมาชิกทํางานแขงขันกันในทีม ไมชอบ ชอบ 
7. การแกปญหาตองอาศัยแนวทางของสมาชิกเปนหลัก ตองการ ไมตองการ 
8. การสื่อสารแบบอยางเปนทางการตองใชในเวลาที่ตองมีการ 
   แลกเปลี่ยนขอมูลและการตัดสินใจ 

ไมเห็นดวย เห็นดวย 

9. ลงมือทํางานเอง ไมชอบ ชอบ 
10. ผลงานและขอมูลที่ไดเกิดจากความสามารถของสมาชิก ตองการ ไมตองการ 

 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2551 : 12) กลาววา ผูนํา (Leader) เปนบุคคลที่ทําใหองคการ

ประสบความกาวหนาและบรรลุผลสาํเรจ็โดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปน
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูนําคือบุคคลซึ่งกอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของกลุม ผูนํา (Leader) เปนบุคคลที่มีคุณสมบัติดังน้ี เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบ
ความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จเปนผูที่มีบทบาทแสดงการติดตอสื่อสารและแสดงความสัมพันธ
ระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชาการจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติตาม ผูนํามีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนของ
องคการและเปนผูที่สามารถใชอํานาจอิทธิพลตางๆทั้งทางตรงและทางออมเพื่อนํากลุมประกอบ
กิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงดวย 

 Fiedler (2008 : 8) กลาววา ผูนํา หมายถึงบุคคลที่ริเริ่มหรือสงเสริมใหมีการเปลี่ยน 
แปลงการกระทําของกลุมอยางมีประสิทธิภาพและเปนผูที่สนับสนุนสงเสริมการปฏิสัมพันธระหวาง
สมาชิกในกลุมใหดําเนินไปดวยดี 

 House (2008 : 227) ผูนํา คือผูที่สามารถชักจูงใหคนอื่นทํางานไดสําเร็จตามตองการ 
 Mcfarland (2008 : 214) ผูนํา คือบุคคลที่มีความสามารถในการใชอิทธิพลใหคนอื่น

ทํางานในระดับตางๆที่ตองการใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ต้ังไว  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 Thompson (2008 : 52) ไดใหคํานิยามคําวาผูนําไว 3 ประการ คือ 1) ผูนํา คือบุคคลที่
สามารถเขาใจวิธีการบริหารไดดีกวาผูอื่น 2) ผูนํา คือบุคคลที่รูวิธีการรักษาขวัญขององคการหรือ
หนวยงาน 3) ผูนํา คือบุคคลที่รูจักกลวิธีการใชคนใหเหมาะสมกับงาน 

 Halpin (2007 : 27–28) ใหความหมายของผูนําไว 5 ประการ คือ 1) ผูนํา คือบุคคลที่มี
บทบาทหรืออิทธิพลตอบุคคลในหนวยงานมากกวาคนอื่น 2) ผูนํา คือบุคคลที่มีบทบาทเหนือกวาคน
อื่น 3) ผูนํา คือบุคคลทีม่ีบทบาทสําคัญทีสุ่ดในการทํางานเพื่อใหหนวยงานดําเนินไปสูจุดมุงหมายและ
บรรลุจุดมุงหมายทีว่างไว 4) ผูนํา คือบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกจากบุคคลอื่นๆใหเปนผูนํา 5) ผูนํา คือ
บุคคลที่ดํารงตําแหนงหัวหนา 

 Stogdill (2007 : 7) กลาววา ผูนําคือผูที่มีความกระตือรือรนที่จะรับผิดชอบมีแรงกระตุน
ที่จะทํางานไดสําเร็จเขมแข็งและเพียรพยายามกลาไดกลาเสียมีความคิดริเริ่ม ในการแกปญหามีความ
เช่ือมั่นในตนเองและเขาใจตนเองพรอมที่จะรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจและการทํางานตนพรอมที่
จะรับความรูสึกของคนอื่นทนตอความคับของใจ และความลาชาในการปฏิบัติงานได 

 Hoy & Miskel (2005 : 20) กลาววา ผูนํา (Leader) หมายถึง บุคคลสําคัญที่เปนหลัก
ใหกับองคการใหคําแนะนําแกเพื่อนในหนวยงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงและรับผิดชอบตอประสิทธิผล
ขององคการ ผูนําจะใชทธิพลอยางจงใจตอผูอื่นเพื่อสรางกิจกรรมและสรางความสัมพันธในกลุมหรือ
ในองคการ โดยมุงใหคนอื่นมีความเห็นคลอยตามในการกระทําในกิจกรรมตางๆใหเกิดผลสําเร็จ 

 Luthans (2005: 552) ไดใหความหมายไววา ผูนํา คือผูฑึ่มีความสามารถที่จะชักจูงให
ผูอื่นทํางานใหสําเร็จตามที่ดองการ 

 Warner (2005 : 35) ผูนําทางการศึกษาเกี่ยวกับปรัชญาภาวะผูนํา ไดสรุปเกี่ยวกับผูนําไว
วา ผูนํา (Leader) หมายถึง 1) ผูสรางสิ่งแวดลอมสนับสนุนที่ผูรวมงานสามารถชวยไดในกระบวนการ
จนประสบผลสําเร็จ 2) ผูมีจิตใจเปดกวางและมีวิสัยทัศนที่สามารถเปนจริงไดในอนาคต 3) ผูที่เต็มใจ
ในการมอบอํานาจใหผูอื่นอนุญาตใหทําตามแนวความคิดและวิสัยทัศน เพื่อแสวงหาโอกาสนวัตกรรม
ความเปลี่ยนแปลงอยางตอเน่ือง 4) ผูที่เต็มใจทํางานในสภาพที่ยืดหยุนยอมเปนผูตามในบางครั้ง 5) ผู
ที่เต็มใจในการรับฟงและพูดคุยอยางสรางสรรครับทราบทั่วทั้งองคการและ 6) ผูที่อุทิศตนมุงมั่นเพื่อ
อนาคตและมุงความสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรบัมอบหมายของกลุมอยางมีประสิทธิภาพและเปน
ผูนําที่สนับสนุนสงเสริมใหมีการสัมพันธของสมาชิกภายในกลุมดําเนินไปดวยดี  

 Owens (2004 : 10) ไดสรุปเกี่ยวกับผูนําไววา ผูนํา (Leader) หมายถึงผูแสดงเจตนาที่
จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนอื่นมีความผูกพันกับผูตาม(Followers)เพื่อใหเกิดความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคทั้งของผูนําและผูตาม 

 Fiedler and Garcia (2008) ผูนํา หมายถึงบุคคลในกลุมที่ไดรับมอบหมายใหกํากับและ
ประสานงานใหกิจกรรมของกลุมมีความสัมพันธกัน ซึ่งผูนําอาจเปนผูที่อาจไดรับการเลือกต้ังหรือ
แตงต้ังหรือเปนผูที่แสดงตัวเปนผูที่มีอิทธิพลในกลุมเพื่อที่จะกํากับและประสานงานที่จะนําไปสู
เปาหมายดวยพลังของกลุม 

 Hersey and Blandchard ( 1993 : 68) เห็นวา ความเปนผูนําเปนกระบวนการใช
อิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคลที่มุงสูการบรรลุเปาหมายภายใตสถานการณที่กําหนดถา
สถานการณเปลี่ยนแปลงความเปนผูนําก็ตองเปลี่ยนตามไปดวย 

   
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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2.3.4.2 องคประกอบของผูนํา 
ปญญาพล แข็งแอ (2552 : 13) นักวิชาการหลายทานพยายามอธิบายวา ผูนําที่มีความ 

สามารถสู งต องมีทั้ ง บ ารมี ( Power)และอิท ธิพล ( Influence)การ เป นผู นํ าที่ ดี สามารถนํา
ผูใตบังคับบัญชาและผูตามใหประสบความสาํเร็จไดน้ันตองอาศัยหลักปฏิบัติที่สําคัญ ไดแกความเปนผู
มีเหตุผล (Reasonableness) การยึดหลักบริหารโดยการเดินสายกลาง (Moderation) การตรงตอ
เวลา (Punctuality) การมีวิธีการทํางานที่ดี (Methodism) การเปนผูมีจิตใจสูง (Noble Mind) การ
ระวัง ไมใหหลงระเริงหรือเผลอตัวกระทําผิด (Bewareness) การซื่อสัตยสุจริต (Honesty) และสิ่ง
สําคัญที่สุดการจะเปนผูนําที่ดีและเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาและผูตามตองเปน “ผูที่น่ังอยูใน
หัวใจคน แตไมใชน่ังอยูบนหัวคน” 

ตามกรอบแนวคิดเดิมไดมีนักวิชาการอธิบายไววา ผูนําที่ดีตองมีคุณลักษณะสอดคลองกับ
เกณฑที่กลุมหรือสังคมกําหนดเชน มี คุณลักษณะทางดานบุคลิกภาพ คุณลักษณะดานสังคม 
คุณลักษณะสวนตัว คุณลักษณะดานรางกาย รวมทั้งการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหเหมาะสม เชน 
พฤติกรรมการใชอํานาจ พฤติกรรมมุงเนนคนและมุงเนนงาน โดยใหสอคคลองกับสถานการณใน
ปจจุบันใหมากที่สุด นอกจากน้ีผูนําควรตระหนักถึงการใชทักษะที่สําคัญ 3 ทักษะ ไดแกทักษะการ
วางแผน (Planning Skill) ทักษะปฎิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Skill) และทักษะการ
ตัดสินใจ (Decision Making Skill) นอกจากที่กลาวขางตน ผูนําที่ดีจําเปนตองมีคุณสมบัติหรือ 
คุณลักษณะพิเศษเพิ่มเติมที่จะทําใหเปนผูนําที่ดีไดดังน้ี 

 1. มีวิสัยทัศนที่กวางไกล (Vision) การเปนผูนําที่ดีดองมีวิสัยทัศนที่กวางไกลอยูตลอด 
เวลา โดยมองตนเองวาตนเองตองการใหอนาคตของตนเปนอยางไรหรืออยากเปนอะไรโดยมีความ
มุงมั่นที่จะทําใหเกิดแรงขับ (Drive)ที่จะทําใหบุคคลกาวสูสิ่งที่บุคคลฝนที่จะไปใหถึงจุดหมาย
ปลายทาง (Ends) และสรางแนวทางเพื่อไปสูจุดหมายปลายทางน้ัน ทั้งน้ีผูนําทีมประสบความสําเร็จ
สวนใหญลวนแตเปนบุคคลที่มีวิสัยทัศนมองการณไกลและคิดการใหญ 

 2. มีความสามารถในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Adaptable) ผูนํายุคใหมตองมี
ความสามารถในการปรับตัวเพื่อรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก 
องคการในฐานะที่เปนผูนํา ผูนําตองพยายามติดตามและพรอมที่จะปรับตัวใหทันกับเทคโนโลยี 
สารสนเทศ และถามีโอกาสวิเคราะหตนเองวาควรเพิ่มพูนหรอืพัฒนาตนเองทางดานใดบาง เพราะเปน
สิ่งจําเปนสําหรับผูนําที่จะตองเรียน!สิ่งใหมๆ ทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่นับวามีคุณคาอยางย่ิง 
และเปนเครื่องมือของผูนําในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดอยางดี 

 3. มีการมองโลกในแงดี (Optimistic) ผูนําที่ดีตองมีใจกวางยอมรับปญหาและอุปสรรคที่
มีอยูในแตละวันใหได ผูนําที่ดีตองมีจิตใจสนุกสนานไมมีความเครียดและพยายามทําจิตใจใหแจมใส 
และเบิกบานอยูตลอดเวลา ทั้งๆที่มีปญหามากมายที่จะตองแกไขโดยตองคอยๆแกไข และใหคนอื่น
ชวยแกปญหาดวย ดังน้ันผูนําที่ดีตองพยายามปรับเปลี่ยนทศันคติหรือเจตคติใหเปนคนมองโลกในแงดี
พยายามวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนที่ตนเองมีอยูแลวยังพยายามพัฒนาสิ่งที่ยังบกพรองเพื่อเสริมให
เปนจุดแข็งรวมทั้งเสริมจุดแข็งที่มีอยูใหดีย่ิงข้ึนตอไป 

 4. มีความเช่ือมั่นในตนเอง (Confident Acception of Self) ผูนําที่ดีตองพยายามสราง
ความเช่ือมั่นใหเกิดข้ึนกับตนเองใหได โดยคิดวาความรูความสามารถที่มีอยูในตนเองน้ันยอมทําให
ตนเองนําผูอื่นได แตไมควรใชความเช่ือมั่นในตนเองไปทําลายหรือดูถูกเหยียดหยามเพื่อนรวมงาน 
หรือผูอื่นที่เปนผูเกี่ยวของ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



60 
 

 5. มีความคิดริเริ่ม (Initiating) เปนผูนําที่ดีตองกลาที่จะคิดในสิ่งที่แปลกใหมดวยตัวเอง 
ผูนํายุคใหมตองใชวิธีการทํางานแบบใหม โดยการประยุกตมากกวาที่มีแบบวิธีการทํางานการประพฤติ 
และการปฏิบติแบบเดิมๆ 

 6. มีความพยายาม (Persistent) ผูนําที่ดีตองเปนผูมุงมั่นเอาจริงตอการทํางานและการ
ปฏิบัติงานถาเช่ือมั่นวาสิ่งที่ตนเองทําน้ันถูกตองผูนําตองพยายามทําสิ่งน้ันใหได แมจะมีอุปสรรคใน
การปฏิบัติงานมากนอยเพียงใดก็ตาม ซึ่งบางคนหากพบอุปสรรคขวางกั้นบุคคลน้ันก็จะหยุดเฉยๆไม
ด้ินรนทํางานตอไป ซึ่งกรณีเชนน้ีอาจมีผลทําใหบุคคลน้ันไมมีความกาวหนาในหนาที่การงานไดไนที่สดุ 

 7. มีอารมณที่มั่นคง (Emotional Balance) ผูนําที่ดีตองเปนผูมีอารมณดีไมมีอารมณ
ฉุนเฉียวโกรธงายและอารมณแปรปรวนอยูตลอดเวลา หากผูนํารูจักควบคุมอารมณของตนเองไดยอม
มีผลดีสําหรับการบริหารงานในองคการไดเปนอยางดี ซึ่งหมายความวาบุคคลที่เปนผูนําที่ดีน้ันไม
เพียงแตเปนคนฉลาดเทาน้ันแตยังตองเปนบุคคลที่มีความสามารถในการควบคุมอารมณของตนไดอีก
ดวย 

 8. มีความเขาใจอยางลึกซึ้งในงานที่ตนเองรับผิดชอบ (Insightful) ผูนําที่ชาญฉลาดและ
เปนผูนําที่ดีตองเขาใจในปญหาอยางเปนระบบและครบถวนทุกมุมมองทุกดานโดยสามารถมองทะลุ
เขาไปขางในทุกสวนงานและปญหาที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน ซึ่งผูนําอาจนําเอาความผิดพลาด
จากงานเล็กๆหรือโครงการเล็กๆเปนหนทางนําไปสูงานและโครงการใหญๆ เชนกรณีของผูนําธุรกิจ
โรงแรมหรือผูจัดการโรงแรม ซึ่งควรผานงานทางดานหองครัวแมบานมากอนเพราะงานเหลาน้ีคือ
หัวใจสําคัญของงานโรงแรมน่ันเอง 

จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ผูนํา (Leader) หมายถึง บุคคลที่
มีตําแหนง มีบทบาทหรือมีอิทธิพลทีจ่ะควบคุมหรือช้ีแนะช้ีนําใหบุคคลอื่นเปลีย่นแปลงพฤติกรรม เปน
บุคคลผูมีความสามารถ มีอารมณที่มั่นคงเขาใจถึงผูใตบังคับบัญชา 

2.3.4.3 ลักษณะผูนําทีม 
พรเพ็ญ สุวรรณเดชา (2553 : 12-14 ) กลาวไววา คุณลักษณะผูนํามี 14 ประการ  

 1. ลักษณะทาทางหรือการวางตัว (Bearing) คือ การสรางความประทับใจในเรื่องทาทาง 
การวางตัว และความประพฤติใหอยูในระดับสูงสุดเปนที่นิยมของผูอื่นตลอดเวลา มีความสุภาพ
นุมนวลหลีกเลี่ยงการพูดดวยความถอยคําหยาบคายหรือเหยียดหยามผูอื่น เปนบุคคลที่มีความสงา ผา
เผย ควบคุมตนเองไดทั้งในการปฏิบัติตน และอารมณ แตงกายสะอาดเรียบรอยถูกตองตามระเบียบ
แบบแผน 

 2. ความกลาหาญ (Courage) คือ การบังคับจิตใจตนเองใหอยูในความสงบ ไมเกรงกลัว
เกิดอะไรข้ึนไมสะทกสะทายหรือออนไหว กลาทํา กลาพูด กลายอมรับผิดหรือคําติเตียน เมื่อมีความ
ผิดพลาด หรือบกพรอง ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกควร ถึงแมวาสิ่งน้ันจะไมเปนที่สบอารมณผูอื่นก็ตาม 

 3. ความเด็ดขาด (Decisivenes) คือ ความสามารถในการตกลงโดยฉับพลันและประกาศ
ขอตกลงใจอยางเอาจรงิและชัดแจง โดยพิจารณาจากขอเท็จจริงตางๆรวมทั้งประสบการณของตนเอง
และบุคคลอื่นอยางมีเหตุผลและมีความมั่นใจในลักษณะที่รวดเร็วไมพูดออมคอมถูกตองและทันเวลา 

 4. ความไวเน้ือเช่ือใจ (Dependability) คือ การไดรับความไววางใจในการปฏิบัติงานตาม
หนาที่หรืองานที่มอบหมายไดถูกตองไมผิดพลาดดวยความคลองแคลว วองไว เฉลียวฉลาด กระทํา
การอยางเต็มความสามารถและพิถีพิถันเปนคนตรงเวลาไมกลาวคําแกตัวมีความต้ังใจและจริงใจ 
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 5. ความอดทน (Endurance) คือ การมีพลังทางรางกายและจิตใจซึ่งวัดไดจากขีดความ 
สามารถในการทนตอความเจ็บปวด ความเหน็ดเหน่ือย เมื่อยลา ความยากลําบาก ความเครงเครียด 
งานหนัก รวมถึงความอดกลั้นตอสถานการณที่บีบค้ัน 

 6. ความกระตือรือรน (Enthusiasm) คือ การแสดงออกซึ่งความสนใจอยางจริงจังและมี
ความจดจอตอการปฏิบัติงานอยางจริงจัง หมายถึงการทํางานดวยความราเริงและคิดแตแงดีเสมอ 

 7. ความริเริ่ม (Initiative) คือ การเปนผูรูจักใชความคิดในการเสาะแสวงหางานทําและ
เริ่มหาหนทางปฎิบัติ ถึงแมจะไมมีคําสั่งใหปฏิบติัหรอืการแสวงหาแนวทางในการปฏิบัติงานใหมๆ ทีดี่มี
ประสิทธิภาพมากกวาเดิม และกระทําทันทีโดนไมรีรอหรือชักชา 

 8. ความซื่อสัตยสุจริต (Integrity) คือ ความเที่ยงตรงแหงอุปนิสัยและยึดมั่นอยูในหลัก
แหงศีลธรรมอันดีงามเปนคุณสมบัติของการรักความจริงรักษาวาจาสัตยตลอดเวลาคําพูดทุกคําตอง
ถูกตองเปนจริง ทั้งเรื่องราชการและสวนตัวยืนหยัดในเรือ่งทีถู่กตองและสํานึกในหนาที่การงานของตน 

 9. ความพินิจพิเคราะห (Judgment) คือ คุณสมบัติในการใครครวญโดยใชเหตุผลตาม
หลักตรรกวิทยา เพื่อใหไดมูลความจริงและหนทางแกไขที่นาจะเปนไปไดนํามาใชในการตกลงใจได
ถูกตอง 

 10. ความยุติธรรม (Justic) คือ การไมลําเอียงเขาขางใคร มีความเที่ยงตรง ไมเลือกที่รัก
มักที่ชัง มีความเสมอตอนเสมอปลายในการบังคับบญัชา การใหรางวัลและการลงโทษแกผูที่กระทําผิด 
การไมมีอคติตอเช้ือชาติ ศาสนา บุคคล หรือกลุมบุคคล มีความเที่ยงธรรมคงเสนคงวาโดยไมเห็นแก
หนาใคร 

 11. ความรอบรู (Knowledge) คือ ขาวสารที่บุคคลหามาไดรวมทั้งความรูในวิชาชีพของ
ตนและความเขาอกเขาใจในตัวผูใตบังคับบัญชานอกจากความรูในวิชาชีพ ควรทราบเหตุการณภายใน
และภายนอกประเทศ 

 12. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ คุณสมบัติของบุคคลที่มีจิตใจเช่ือมั่นและยึดมั่นตอ
ประเทศชาติ ศาสน กษัตริย ตอกองทัพ ตอหนวย ตอผูบังคับบัญชา ตอผูใตบังคับบัญชา และ
ผูเกี่ยวของอื่นๆ ยืนหยัดตอสูเพื่อบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเมื่อเห็นวาถูกกลาวหาอยางไมเปน
ธรรมรวมถึงการไมวิพากษวิจารณผูบังคับบัญชาของตนตอหนาผูใตบังคับบัญชา  

 13. ความรูกาลเทศะ (Tact) คือ ความสามารถในการปฏิบัติตนกับบุคคลอื่นโดยไมเกิด
ความขุนของใจหมองใจไมกอใหเกิดศัตรูหรือเปนปฏิปกษตอกันในทัศนะของบุคคลทั่วไป กาลเทศะยัง
หมายถึง ความสามารถที่จะพูดหรือทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดไดถูกตองเหมาะสมแกกาลเวลาและสถานที่ความ
สุภาพออนโยนถือเปนสวนหน่ึงของกาลเทศะดวย 

 14. ความไมเห็นแกตัว (Settlessness) คือ การไมฉวยโอกาสตักตวงความสุข ความ
สะดวกสบาย ความเจริญกาวหนาใหกับตนเองโดยไมทําใหผูอื่นเดือดรอนหรือเสียผลประโยชน 
หมายถึงการรวมเปนรวมตายกับเพื่อนรวมงานการแบงปนสิ่งของเครื่องใชใหกับผูขาดแคลนยกยอง
ผูใตบังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานดีเดน หรือใหความชวยเหลือตามสมควร 

พีรพรรณ ทองปน (2552 : 28) อธิบายคุณลักษณะของผูนําที่ดี ดังน้ี 
 1. เปนผูมีสติปญญาดี ซึ่งประกอบไปดวยความสามารถทางจินตนาการ (Imagination) 

ความสามารถในทางสรางสรรค (Creative) มีวิจารณญาณดี (Judgment) ความสามารถในการ
ปรับตัว (Adaptability) และมีความรอบรูในเหตุการณตางๆ (Alertness) ทั้งภายในและภายนอก
กลุมและปรับปรุงสถานการณไดทันตอการเปลี่ยนเเปลง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 2. เปนผูทํางานหนักอยูเสมอ ตองขยันทํางานมากกวาผูใตบังคับบัญชา 
 3. คํานึงถึงขวัญและกําลังใจของกลุม 
 4. ผูนําที่ดีตองมีลักษณะเหนือกวาผูตาม 
 5. ผูนําที่ดีจะตองมีอารมณคงที่ (Well balance) คือ มีความหนักแนนไมใชอารมณ

สวนตัวในการแกไขปญหา 
 6. เปนนักกลยุทธ (Strategic man)  
 7. ตองมีอํานาจ (Power) 
สาวิทตรี คําควร (2552 : 173-174) ไดกลาวถึง Daft ซึ่งไดอธิบายวาการวิเคราะห

คุณลักษณะผูนําจากผลงานวิจัยเมื่อป ค.ศ. 1948 ไดคนพบจุดรวมสําคัญ 7 ประการ ของคุณลักษณะ
เชิงบุคลิกภาพกับการเปนผูนําที่ประสบผลสําเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด การริเริ่มสรางสรรค ทักษะ
ดานสังคม ความเช่ือมั่นในตนเอง พลังแหงความรับผิดชอบ และความซื่อสัตยมั่นคงตอหลักการและ
ยังพบวาคุณลักษณะดังกลาวมีความสําคัญแตกตางกันไปตามสถานการณ เชน ความริเริ่มสรางสรรคมี
สวนใหผูนําประสบความสําเร็จในสถานการณหน่ึง แตอาจไมเกี่ยวของกับความสําเร็จของผูนําที่อยูใน
สถานการณซึ่งแตกตางออกไป ดังน้ันการมคุีณลักษณะดังกลาวอยางใดอยางหน่ึงจึงไมใชหลักประกัน
ความสําเร็จ และไดระบุวาคุณลักษณะรวมที่เปนหัวใจของผูนําที่สําคัญที่สุด มี 3 ประการ คือ ความ
เช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) ความซื่อสัตยมั่นคงตอหลักการ (Integrity) และพลังขับเคลื่อน
ตนเอง (Drive) 

 1. ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) เปนภาวะความพรอมที่บุคคลมีอยูในการ
ตัดสินใจการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติงานของตนเองความเช่ือมั่นในตนเอง เกิดจากการที่
บุคคลตระหนักวาตนเองมีความเฉลียวฉลาดมีความรูความสามารถในการกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่
เผชิญหนาทาทายอยู ผูนําที่มีความเช่ือมั่นในตนเองจะรับรูภาพลักษณเชิงบวกของตนเองและเมื่อ
แสดงความสามารถใหประจกัษตอสาธารณะแลวจะสงเสริมใหผูตามมีความเช่ือมั่นในตัวผูนําดวย ผูนํา
จะไดรับการเคารพนับถือจากผูตามทําใหผูตามมีแรงจูงใจและความผูกพันกับพันธะกิจที่ไดรับ
มอบหมาย 

 2. ความซื่อสัตยมั่นคงตอหลักการ (Integrity) หมายถึง ความเปดเผย ตรงไปตรงมา ไม
หลอกลวง สิ่งที่พูดกับสิ่งที่ปฏิบัติเปนสิ่งเดียวกัน ยึดมั่นในหลักการที่ถูกตอง กลาตัดสินใจและปฏิบัติ
ตามการตัดสินใจที่อยูบนรากฐานของหลักการโดยรับผิดชอบตอผลที่ตามมาทั้งดานบวกและดานลบ
จากการตัดสินใจของตนเอง ความซื่อสัตยมั่นคงตอหลักการเปนรากฐานของความเช่ือถือศรัทธาที่ผู
ตามมีตอผูนํา 

 3. พลังขับเคลื่อนตนเอง (Drive) หมายถึง การมีแรงจูงใจระดับสูงที่ผลักดันใหผูนํามีความ
มุงมั่นเด็ดเด่ียวยืนหยัดผลักดันภารกิจใหบรรลุเปาประสงค ผูนําที่มีพลังขับเคลื่อนตนเองจะแสวงหา
ความสําเร็จ มีพลังวังชายืดมั่นกับสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ มีความทะเยอทะยานและริเริ่มสรางสรรค โดย
ความทะเยอทะยานทําใหพวกเขาสามารถกําหนดเปาประสงคที่ทาทายและมุงมั่นในการบรรลุ
เปาประสงคเหลาน้ัน 

สมยศ นาวีการ ( 2552 : 159-216) กลาวไววา ทฤษฎีคุณลักษณะผูนําเปนทฤษฎีการ
แสวงหาคุณลักษณะ ดานบุคลิกภาพ ดานสังคม ดานรางกาย หรือดานสติปญญา ซึ่งแยกเปนความ
แตกตางของคนที่เปนผูนําออกจากคนที่ไมเปนผูนําทฤษฎีน้ีเริ่มสังเกตจากพฤติกรรมการตีความ
คุณลักษณะสาเหตุจากภายนอกและภายใน การใชทฤษฎีคุณลักษณะเปนกรอบการทํางานของผูนํา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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น้ัน คุณลักษณะที่ดีหากไมคํานึงถึงสถานการณผูนําประเภท High High Leader นาจะดีที่สุด แตใน
องคการมักจะมีสถานการณตางๆเกิดข้ึน ฉะน้ันทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํามีความสําคัญตอการ
บริหารจัดการขององคการผูนํา 

ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551 : 74) กลาววา ผูนําทีมควรตระหนักถึงการประยุกตใชหลัก 
การของการปฏิบัติตอผูอื่นเปนอยางดี ตามหลักสังคหวัตถุ 4 ซึ่งไดแก 

 1. ทาน คือ การใหดวยความเอื้อเฟอเผื่อแผ การชวยเหลือเกื้อกูลกัน รวมไปถึงการให
นํ้าใจ การใหอภัย การเสียสละ การเห็นใจผูอื่น ไมเห็นแกตัว มีความเมตตาปราณี รูจักการตัดสินใจ 
และรูจักกาลเทศะตลอดจนกลาเสียสละ 

 2. ปยวาจา คือ การเจรจาดวยวาจาที่ออนหวาน มีความรัก ความปรารถนาดีตอผูอื่น
อยางจริงใจ เปนการพูดเพื่อใหกําลังใจ ช้ีแนะในเรื่องตางๆ 

 3. อัตถจริยา คือ ประพฤติสิ่งที่เปนประโยชนแกบุคคลอื่นใหความชวยเหลือตามสมควร 
และมีนํ้าใจตอกัน 

 4. สมานัตตา คือ การเปนคนเสมอตนเสมอปลายวางตัวใหเหมาะสมตามฐานะไมลืมตัวไม
ถือตัวจนเกินไปและในยามที่ผูอื่นมีปญหาตกทุกขไดยาก ก็คงยังทําตัวเหมือนเดิมไมเปลี่ยนแปลง 

เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2550 : 87) เสนอแนวคิดวา ผูนําที่ใหความสําคัญกับการ
ทํางานเปนทีมเปนผูนําที่มีแนวโนมจะประสบความสําเรจ็มากกวาผูนําลักษณะอื่นๆ โดยผูนําที่สงเสริม
ทีมงานน้ันจะเปนผูที่มีความรู มีทักษะที่เหมาะสม สามารถพัฒนาสมาชิกในทีมใหมีความรูและทักษะ
ที่เพียงพอ รวมทั้งการสรางบรรยากาศภายในองคการใหเอื้อตอการทํางานเปนทีม ซึ่งตองใชการ
สื่อสารและการจูงใจใหสมาชิกเขาใจจุดมุงหมายขององคการและสรางแรงบันดาลใจในการมุงไปสู
จุดมุงหมายน้ัน 

สุนันทา เลาหนันทน (2551 : 74-76) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของหัวหนาทีมงานซึ่งเปน
ผูนําทีมงาน ไวดังน้ี  

 1. เปนที่ยอมรับนับถือของสมาชิกในทีมงานดวยความจริงใจ 
 2. เปนคนเปดเผย จริงใจ ซื่อสัตย และเปนกันเอง 
 3. ไมใชอิทธิพลครอบงํากลุม เปนประชาธิปไตยไมเปนเผด็จการ 
 4. มีความรูความสามารถ และประสบการณในการทํางานสูง 
 5. สามารถดําเนินการประชุมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 6. ไมผูกขาดการเปนผูนํากลุมตลอดเวลา 
 7. พรอมใหความชวยเหลือกลุม 
 8. สามารถสื่อสารผลงานของทีมงานใหสาธารณชนเขาใจได 
 9. มีวุฒิภาวะทางสังคม 
 10. มีแรงจูงใจและแรงขับในดานความสําเร็จ 
พีรพรรณ ทองปน (2552 : 28) อธิบายคุณลักษณะของผูนําที่ดี ดังน้ี 
 1. เปนผูมีสติปญญาดี ซึ่งประกอบไปดวยความสามารถทางจินตนาการ (Imagination ) 

ความสามารถในทางสรางสรรค (Creative) มีวิจารณญาณดี (Judgment) ความสามารถในการ
ปรับตัว (Adaptability) และมีความรอบรูในเหตุการณตางๆ (Alertness) ทั้งภายในและภายนอก
กลุมและปรับปรุงสถานการณไดทันตอการเปลี่ยนเเปลง 

 2. เปนผูทํางานหนักอยูเสมอตองขยันทํางานมากกวาผูใตบังคับบัญชา 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 3. คํานึงถึงขวัญและกําลังใจของกลุม 
 4. ผูนําที่ดีตองมีลักษณะเหนือกวาผูตาม 
 5. ผูนําที่ดีจะตองมีอารมณคงที่ (Well – balance) คือ มีความหนักแนนไมใชอารมณ

สวนตัวในการแกไขปญหา 
 6. เปนนักกลยุทธ (Strategic man)  
 7. ตองมีอํานาจ (Power) 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541 : 197) ใหแนวคิดคุณลักษณะผูนํา คือ ทฤษฎีที่เสาะ

แสวงหาคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ดานสังคม ดานรางกาย หรือดานสติปญญา ซึ่งแสดงใหเห็นความ
แตกตางของคนที่เปนผูนําออกจากคนที่ไมไดเปนผูนําคุณลักษณะ 6 ประการของผูนํา มีดังน้ี 1) มีพลัง
และความทะเยอทะยานสูง 2) มีความปรารถนาที่จะนําผูอื่น 3) มีความซื่อสัตยสุจริต และมีความ
ซื่อตรง 4) มีความเช่ือมั่นในตนเองสงู 5) มีความเฉลียวฉลาด 6) มีความรอบรูในการทํางาน 

สรอยตระกูล อรรถมานะ (2541 : 257-258) ไดสรุปลักษณะสําคัญ 4 ประการ ที่จําเปน
สําหรับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล คือ 1) ความเฉลียวฉลาดหมายถึงความหลักแหลมในการวิเคราะห
ปญหา หรือการวิเคราะหสัมพันธภาพระหวางปญหาที่ยุงยากซับซอน รวมถึงความสามารถในการรับรู 
ติดตอสื่อสารและจูงใจบุคคลอื่น 2) การบรรลุวุฒิภาวะทางสังคม หมายถึง ผูนํามีแนวโนมที่จะสนใจ
เรื่องทั่วไปมักจะมีแรงขับทางดานแรงจูงใจ โดยมุงสูความสําเร็จ เขามักจะตอบสนองแรงจูงใจภายใน 
โดยมุงทํางานใหไดรับรางวัลประเภทความพอใจมากกวาที่จะไดมาซึ่งรางวัลอันเปนสิ่งภายนอก 4) มี
ทัศนคติทางดานมนุษยสัมพันธ ผูนําที่ประสบความสําเร็จและเปนที่ยอมรับน้ันมักจะทํางานไดสําเร็จ
โดยอาศัยพึ่งพาบุคคลอื่น ดังน้ันจึงสรางความมั่นใจเกี่ยวกับสังคมและพัฒนาทักษะทางดานมนุษยให
สูงย่ิงข้ึน 

สมยศ นาวีการ (2552 : 159-216) กลาวไววา ทฤษฎีคุณลักษณะผูนําเปนทฤษฎีการ
แสวงหาคุณลักษณะ ดานบุคลิกภาพ ดานสังคม ดานรางกาย หรือดานสติปญญา ซึ่งแยกเปนความ
แตกตางของคนที่เปนผูนําออกจากคนที่ไมเปนผูนําทฤษฎีน้ีเริ่มสังเกตจากพฤติกรรมการตีความ
คุณลักษณะสาเหตุจากภายนอกและภายใน การใชทฤษฎีคุณลักษณะเปนกรอบการทํางานของผูนํา
น้ัน คุณลักษณะที่ดีหากไมคํานึงถึงสถานการณผูนําประเภท High - High Leader นาจะดีที่สุด แตใน
องคการมักจะมีสถานการณตางๆ เกิดข้ึน ฉะน้ันทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํามีความสําคัญตอการ
บริหารจัดการขององคการผูนํา 

Stogdill R.M. (2007 : 73-97) ไดกลาวถึง ลักษณะของผูนําวาคุณลักษณะของผูนําที่
ประสิทธิผลจะตองมีลักษณะดังน้ี 1) มีความรับผิดชอบ 2) มีความมุงมั่นในการทํางานใหผลสําเร็จ 3) 
มีความแข็งแรง 4) รูจักหลีกเลี่ยง 5) มีความคิดริเริ่ม 6) มีความเช่ือมั่นในตนเอง 7) มีความสามารถใน
การจัดการความเครียด 8) มีความสามารถที่จะมีอิทธิพลกับผูอื่น 

จากคุณลักษณะของภาวะผูนําที่กลาวมาแลวน้ัน ผูวิจัยสามารถสรุปคุณลักษณะของภาวะ
ผูนําไดดังน้ี คือ ความสามารถและศิลปะที่อยูในตัวของบุคคลหน่ึงที่จะจูงใจ หรือใชอิทธิพลเหนือคน
อื่นไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ ที่เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยใช
กระบวนการสื่อสารและรวมใจกนั เพื่ออํานวยความสะดวกหรือการปฏิบัติการดําเนินการไปจนกระทัง้
บรรลุเปาหมายที่ไดต้ังเอาไวการรวมกลุมกันของบุคคลมาปฏิบัติกิจกรรมรวมกันโดยอาศัยการพึ่งพา
และความสัมพันธตอกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไวรวมกันจะเห็นไดจากนิยามของการ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ทํางานเปนทีมน้ัน การมีสวนรวมจึงถือเปนปจจัยสาํคัญของการทํางานรวมกันเปนทมี อีกปจจัยหน่ึงใน
การมีสวนรวม (participation) น้ันไดมีผูที่ใหทัศนะเกี่ยวกับทีมงานไวนาสนใจดังน้ี 

 

2.3.5 ดานการมีสวนรวม 
 2.3.5.1 ความหมายของการมีสวนรวม 
สุดหทัย ดาราพงษ (2555 : 16) สรุปความหมายของการมีสวนรวมไววา การมีสวนรวม 

หมายถึง การทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคทั้งน้ีข้ึนอยูคับสภาพความคิด ความเช่ือ และ
ความยึดมั่นของแตละบุคคล แตละหนวยงาน แตละองคกร อีกทั้งยังข้ึนอยูกับกาลเวลาแตละยุคแตละ
สมัยอีกดวย การมีสวนรวมเปนหัวใจของการเสริมสรางพลัง การทํางานรวมกันเปนกลุมทีมี
ประสิทธิภาพในการพัฒนาเพราะการมีสวนรวมทําใหผูเกี่ยวของ หรือผูมีสวนรวมเขาใจสถานการณ
และอุทิศตนมากย่ิงข้ึนเพื่อการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 

อิทธิเดช สิทธิจันทร  (2553 : 16) ใหความหมายไววา การมีสวนรวม หมายถึง 
กระบวนการที่ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษาเขามามีสวนรวมในการ
พิจารณา ตัดสินใจ รวมคิดรวมทํา เพื่อใหการดําเนินการตางๆ ตามเปาหมายของสถานศึกษาบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

ดาวเรือง อึ่งนวม. (2553 : 10) ไดสรุปความหมายไววา การมีสวนรวมคือ กระบวนการให
ครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมมีสวนรวมในการรับผลประโยชน 
และมีสวนรวมในการประเมินผล รวมถึงในการปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา 

ราตรี พูลพัฒน. (2553 : 12) ไดสรุปความหมายไววา การมสีวนรวม คือ การใหโอกาสแก
สมาชิกในองคกรหรือผูมีสวนเกี่ยวของกบัองคกรไดรวมแสดงความคิดเหน็ และเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจแกไขหรือพัฒนา รวมดําเนินการ รวมประเมินผล รวมรับผิดชอบตอผลที่จะเกิดข้ึน ตลอดจน
แบงปนผลประโยชนที่เกิดจากการทํางานรวมกัน 

ปญญาพล แข็งแอ (2552 : 16) การมีสวนนรวม หมายถึง การเปโอกาสใหสามชิกมีสวน
รวมในการคิด ตัดสอนใจ แกไขปญหา และการทํางานรวมกันในทุกข้ันตอยต้ังแตเริ่มแรกถึงข้ันสุดทาย
ใหมากที่สุดตามแผนงานที่กําหนดไวใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  

สมยศ นาวีการ (2545 : 1) ไดใหความหมายไววา การบริหารแบบมีสวนรวม คือ 
กระบวนการตัดสินใจ เนนการมีสวนเกี่ยวของอยางแข็งขัน บุคคลใชความคิดสรางสรรคและความ
เช่ียวชาญในการแกปญหา ผูบริหารแบงอํานาจหนาที่การบริหารใหเขากับผูใตบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมอยางแทจริงในการตัดสินใจขององคการ 

ธรรมเนียม เพ็ชรพงษ (2545 : 13) ใหความหมายของการบริหารแบบมีสวนรวมวาเปน
การเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวม รวมคิดรวมทํารวมตัดสินใจในการปฏิบัติกจิกรรม ทําใหงานเกิดผล
สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด  

เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2537 : 178 – 215) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมวาเปน
การที่บุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือ สนับสนุน ทําประโยชนในเรื่องตางๆ หรือกิจกรรมตางๆ 
อาจจะเปนการรวมในกระบวนการตัดสนิใจ หรือกระบวนการบรหิาร ประสิทธิผลขององคกรข้ึนอยูกบั
การรวมพลังของบุคคลที่เกี่ยวของกับองคกรน้ัน ในการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมาย วิธีการหน่ึงใน
การรวมพลังความคิด สติปญญาก็คือ การใหบุคคลมีสวนรวมในองคการน้ัน บุคคลจะตองมีสวน
เกี่ยวของผูกพันตอกิจกรรมและองคการในที่สุด ดังแสดงในแผนภูม ิ

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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รูปภาพท่ี 2.3  แสดงการมีสวนรวมในองคการ 
 
2.3.5.2 ลักษณะการมีสวนรวม 
ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551 : 4) ไดใหความหมายวา “เปนชุดของโครงสรางการ

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อนําไปสูการบรรลเุปาหมายทีมจะรวมกันปฏิบัติภารกจิใหบรรลุผลสําเร็จ
มีปฏิสัมพันธตอกันรูวาใครเปนหรือไมไดเปนสมาชิกรวมทีมและมีบทบาทหนาที่ในทีม” 

วันทณีย ณ พัทลุง (2551 : 6) การติดตอสื่อสารระหวางทานและทีมงานและระหวางทีม
ดวยกันเองมีความสําคัญในการพัฒนาเพื่อนําไปสูการเปนทีมที่จะประสบความสําเร็จในการทํางาน 
การติดตอสื่อสารสองทางอยางตอเน่ืองและผลที่ไดรับกลับมาจะชวยหยุดการซุบซิบนินทา ลดความ
สับสน ระงับปญหาตางๆ ไดอยางรวดเรว็และฟนฟูสัมพันธภาพโดยรวม นับเปนความจําเปนที่ทุกคน
ในองคกรจะตองพูดจากับคนอื่นๆ ทั้งในการประชุมปกติที่เปนทางการและอยางไมเปนทางการ เพื่อ
กาวไปขางหนา ยอมรับคําแนะนําตางๆ รับฟงและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน  

ปฤษฐา พฤฒิวิชญ (2549 : 7-8) กลาวถึงการมีสวนรวมในการดําเนินงานเรือ่งใดเรื่องหน่ึง
หรือหลายเรื่องรวมกัน ใหบรรลุวัตถุประสงคและนโยบายการพัฒนาที่กําหนดไวคือ 

1. รวมทําการศึกษาคนควาหาสาเหตุของปญหาและความตองการ 
2. รวมคิดการสรางรูปแบบและวิธีการพัฒนา เพื่อแกไขปญหาหรือเพื่อสรางสรรคสิ่งใหมที่

เปนประโยชนตอชุมชน องคกร หนวยงาน 
3. รวมวางแผนนโยบายหรือแผนงานหรือโครงการหรือกิจกรรมเพื่อขจัดและแกไขปญหา

และสนองความตองการของชุมชน องคกร หนวยงาน 
4. รวมตัดสินใจในการใชทรัพยากรที่มีอยางมีสติใหเปนประโยชนตอสวนรวม 
5. รวมจัดหรือปรับปรุงระบบการบริหารงานพัฒนาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
6. รวมการลงทุนในกิจกรรมของชุมชน องคกร หนวยงานมีขีดความสามารถของตนเอง 

การมสีวนรวม 

(Participation) 

การมสีวนเกี่ยวของ 

(Involvement) 

การมีความผกูพัน 

(Commitment) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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7. รวมปฏิบัติตามนโยบาย แผนงาน โครงการหรือกิจกรมใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 
8. รวมควบคุม ติดตาม ประเมินผล และรวมบํารุงรักษาโครงการใหบรรลุตามเปาหมายที่

วางไว 
Parker (1990 : 31-56) ไดอธิบาย ไววา สมาชิกทีมตองมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็นทั้งทาทางหรือวาจาอยางสุภาพ รับฟงซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงความขัดแยง เห็นพองตองกัน
สมาชิกมีความสัมพันธและรวมมือกับภายนอก พรอมทั้งตรวจสอบผลการปฏิบัติงานวาอยูในระดับใด 
สมาชิกตองปฏิบัติตามขอตกลงขององคการ เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความเห็นพองตองกันของทีมงาน
และปฏิบัติตามปทัสถาน คานิยมของทีม และวัฒนธรรมขององคการ 

จากที่ผูวิจัยไดกลาวมาทั้งหมด สรุปไดวา ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมมี 5 ดาน มี
ดังตอไปน้ี 
  1. ลักษณะการทํางานเปนทีม 
  2. สภาพแวดลอม 
  3. โครงสรางทีม  
  4. ผูนําทีม 
  5. การมีสวนรวม 

 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
ธนกร กรวัชรเจริญ (2555 : บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานเปนทีมของพนักงาน บริษัท ควอลิต้ีเฮาส จํากัด (มหาชน) พบวา 1) ระดับปจจัยองคประกอบ
ของทีมอยูในระดับมาก คือ ในดานองคประกอบและคุณลักษณะดานสภาพแวดลอมการออกแบบงาน
ดานกระบวนการทํางานและมีประสิทธิภาพการทํางานเปฯทีมอยูในระดับมาก คือในดานสมาชิกมี
ความพึงพอใจในทีมดานการแกไขปญหาอุปสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เชาว เกษมกุล (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยที่มีผลตอการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัท มาสเตรโปรแอมเคคอรปอเรช่ันจํากัด พบวา 1) ปจจัยที่สงผลกระทบกับการทํางาน
เปนทีมของพนักงานบริษัท มาสเตรโปรแอมเคคอรปอเรช่ันจํากัดในการปฏิบัติงานอยูในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานทั้ง 5 ดาน ดานการออกแบบงานและการทํางานอยูในระดับดีมาก 
ดานสภาพแวดลอมและกระบวนการในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ผูนําทีมงานอยูในระดับ
ปานกลาง 2) ลักษณะสวนบุคคลไดแก ดานเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับตําแหนงงาน 
และฝายงานที่แตกตางกัน ที่สงผลกระทบที่ทําใหการทํางานเปนทีมที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติระดับ 0.05 3) สําหรับขอเสนอแนะตอการแกไขปญหาที่สําคัญคือ ใหมีการปรับปรุงขนาด
ของทีมงานการกําหนดปริมาณที่ไดรับมอบหมายใหเหมาะสมกับทีมงาน และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ยุติธรรม 

กรกนก บุญชูจรัส (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการทํางานเปน
ทีมของพัฒนากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี พบวา 1) 
พัฒนากรในพื้นที่มีความรับผดิชอบของศูนยศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรีมกีารทํางานอยูใน
ระดับมาก 2) ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการทํางานเปนทีมของพัฒนากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของ
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ศูนยศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี ไดแก การคิดเชิงบวก การรวมทีม การจักการความรู 
สภาพแวดลอม และบรรยากาศในการทํางาน ความสมดุลของชีวิตกับการทํางาน โครงสรางทีมและ
การกําหนดภารกิจของหนวยงานและกลยุทธในการบริหารงาน 3) ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการ
ทํางานเปฯทีมของพัฒฯกรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี 
ควรคํานึงถึง การกําหนดภารกิจของหนวยงานและกลยุทธในการบริหารงาน สภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการทํางาน การรวมทีม วัฒนธรรมองคกร การจัดการความรูและการคิดเชิงบวก 

ปญญาพล แข็งแอ (2552 : บทคัดยอ) ปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิผลการทํางาน
เปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทอุตสาหกรรมนํ้าตาลอีสาน จํากัด พบวาปจจัยที่เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน ความสําคัญของงานพบวากลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญกับปจจัยความสําคัญ
ของงานเฉลี่ยระดับปานกลาง โดยใหความสําคัญกัลปจจัยที่ทําอยูเปนงานที่ใชความสามารถเฉพาะ
ดานมากที่สุด และงานที่ทําอยูในแตละวันแตกตางกัน ไมจําเจมากที่สุด 

สุรศักด์ิ หงสเวียงจันทร (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับ การมีสวนรวมในการทํางาน
เปนทีมของบุคคลากรสังกัดสํานักงานสาธารณสุข จังหวัดมุกดาหาร พบวา ความคิดเห็นของ
บุคคลากรที่มีตอระดับการมีสวนรวมในการทํางานเปนทีมของบุคคลากรสังกัดสํานักงานสาธารณสุข 
จังหวัดมุกดาหาร โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบกับความแตกตางความคิดเห็น
ของบุคลากรโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาการมีสวนรวม
เปนรายดาน พบวา ดานการมีเปาหมายที่ชัดเจนรวมกันผลอยูในระดับมาก 

รัชนีกร สมทรัพย (2550 : 76) ไดทําการศึกษาการทํางานเปนทมีของผูบริหารและครูใน
โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานประจําปการศึกษา2547-2548 ในเขตกรุงเทพมหานครผลการวิจัย
พบวา ผูบรหิารและครูในโรงเรียนที่ไดรบัรางวัลพระราชทานประจําปการศึกษา 2547-2548 มีระดับ
การทํางานเปนทีมในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมากคาเฉลีย่4.04 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ผูบริหารและครูมรีะดับการทํางานเปนทีมในดานการมีเปาหมายรวมกันมากที่สุด คาเฉลี่ย 4.14 
รองลงมาคือดานการมสีวนรวมในการดําเนินงานคาเฉลี่ย 4.08 ดานการมีมนุษยสมัพันธคาเฉลี่ย 4.07 
ดานการสื่อสารกันในกลุมคาเฉลี่ย 4.02 ดานการตัดสินใจรวมกัน คาเฉลี่ย 4.01 ตามลําดับ และ ดาน
ที่มีการทํางานเปนทมีนอยทีสุ่ดคือดานการมีผลประโยชนรวมกันคาเฉลี่ย 3.97 และเปรียบเทียบระดับ
การทํางานเปนทีมโดยจําแนกตามตําแหนงและประเภทของโรงเรียน พบวามรีะดับการทํางานเปนทีม
ในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก 

ทรงวุฒิ ทาระสา (2549 : 73) ไดทําการศึกษาการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สํากัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 ผลการวิจัย
พบวา 1) ขาราชการครูและบุคคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีม 
โดยภาพรวมและรายดาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยดานคาลี่ยคือ การมีเปาหมายเดียวกัน 
รองลงมาคือ การมีปฏิสัมพันธ 2) ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สํากัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 
5 จําแนก ตามตําแหนงหนาที่ โดยภาพรวม พบวา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี
ตําแหนงหนาที่ตางกันมีความคิดเห็น แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูบริหาร
โรงเรียนมีคาเฉลี่ยมากกวาครูผูสอน 3) ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยกับสภาพการทํางานเปนทีมของ
ขาราชการและบุคลากรทางการศึกษา สํากัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5 จําแนก
ตามขนาดโรงเรียน โดยภาพรวม พบวา ขาราชการและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหนาที่ใน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



69 
 

โรงเรียนที่มีขนาดตางกันมีความคิดเห็น แตกตางอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยโรงเรียน
ขนาดเล็กมีคาเฉลี่ยมากกวาโรงเรียนขนาดใหญ 

 

2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
Zadra (1998 : 91) ศึกษาการทํางานเปนทีมของครูระดับข้ันประถมศึกษาปที่ 1-6 โดยมี 

วัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อศึกษาแรงกระตุนที่ทําใหครูทํางานเปนทมีและผลที่เกิดจากการทํางานเปน
ทีมของครู โดยมีขอตกลงเบื้องตนวาผูบริหารหรือหัวหนาหมวดจะใหการสนับสนุนการทํางานเปนทีม
ของคร ูผลการวิจัยพบวา การทํางานเปนทีมของครูเปนการเสริมแรงการทํางานใหครูใชเปนเครื่องมือ
ให เกิดการเปลี่ยนแปลง สามารถใชในการปรับปรุงการสอนของครูเพราะครูสามารถปรึกษาหารือกัน
ในการ แกปญหาใหเด็กนักเรียนทําใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูและวัฒนธรรมแหงการเรียนรู เพราะ
ทีมครูใช หลักการเสนอแนะในการเรียนรูใหแกนักเรียน ซึ่งครูไดนําหลักการน้ีมาใชกับเพื่อนรวมงาน
ซึ่งเปนครูดวย เชนกัน 

Katzenbach (1997 : 125) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของผูบริหารระดับสูง
(Top Management Team ) พบวาทีมงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งวัดจากความสามารถที่จะบรรลุ
มาตรฐานที่ต้ังไวไดมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีมคือ ผูบริหารมีความยืดหยุนและมีการแบงหนาที่
ความรับผิดชอบกันอยางชัดเจนโดยมีเปาหมายรวมกัน จากการศึกษาคนควาผลการศึกษาและ
ผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม พบวาการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพคือจะตอง
ประกอบดวยคนต้ังแต 2 คนข้ึนไปมาทํางานรวมกันแบบอาศัยซึ่งกันและกันมีความรูสึกถึงการเปน
เจาของงาน ในการทํางานแตละทีมสมาชิกอาจมีการดําเนินงานที่แตกตางกัน แตจุดหมายคือเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวและเพื่อประสิทธิภาพของงาน 

Coghlan (1994 : 15) ศึกษาพบวา องคประกอบสําคัญของชีวิตแตละคน คือ กลุมและ
การมีลักษณะชีวิตเปนกลุมในองคการ เมื่อต้ังกลุมทีมจะมีเวลาเขารวมกัน พวกเขาจะกําหนดรูปแบบ
พฤติกรรมความคิดและความเกี่ยวของกัน กลุมจะพยายามดํารงหรือเพิ่มความสมดุลของอํานาจ
ระหวางการแขงขันการรวมกันในองคการ พวกเขาจะนําไปสูความขัดแยงกับคนอื่น และ อิทธิพลของ
กลุมที่ไมเปนทางการจะนําสมาชิกแตละคนสูกระบวนการขัดเกลาทางสังคม (Socialization) บังคับ
ดวยบรรทัดฐาน และพัฒนาวัฒนธรรมที่เปนอํานาจใหแตละคนตอบสนองตอการเปลีย่นแปลงองคการ 
การต้ังสิ่งที่จะเปลี่ยนแปลงตองไดรับการสนับสนุนโดยกลุมผูบริหาร และมักจะมีผลตอการ
เปลี่ยนแปลงความรูสึกเปนสวนหน่ึงจากกลุม การสรางทีมเปนการต้ังกลุมตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนทีมที่เปนทางการหรือทีมงานช่ัวคราวและคณะกรรมการ 

Reynolds (1993 : 89) ศึกษาการทํางานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสาธารณสุขมูลฐาน 
พบวาความสําเร็จของโครงการและผลงาน จะเสร็จสมบูรณไดตองอาศัยความรวมมือของบุคลากร
หลายฝายโดยมีการแลกเปลี่ยนความรูทักษะซึ่งกันและกันในรูปของทีม ซึ่งจะมีคุณภาพสูงกวาการ
ทํางานแตเพียงสลําพังคนเดียว 

Bennis W. and Nanus B. (1985 : 2634-A) ไดศึกษา ความหมายวัตถุประสงคและ
กระบวนการของการ ทํางานเปนทีมในการทํางานรวมมือกัน พบวาการทํางานเปนทีมเปนการ
ปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อพัฒนาทักษะของแตละคนในระดับการทํางานรวมกับผูอื่น  โดยเนน
กระบวนการแกปญหารวมกันซึ่งจะชวยเสริมสรางทักษะของแตละคนในระดับการทํางานรวมกับผูอื่น
โดยเนนกระบวนการแกปญหารวมกัน ซึ่งจะชวยเสริมทักษะในการทํางานประสานงานกับคนอื่นใน
การแกปญหาการมีความไววางใจเพื่อนรวมงาน การสื่อสารตลอดจนการเคารพนับถือและยกยองเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



70 
 

เพื่อนรวมงาน ดังน้ันการทํางานเปนทีมจึงเปนเครื่องมือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของการ
ทํางานในระดับองคการ ซึ่งสนับสนุนความเช่ือที่วากลุมคนที่ทํางานรวมกันเปนหนวยที่สําคัญในการ
ดําเนินงานขององคกร การสรางทักษะสวนตนของตนกอนจะพัฒนาสมรรถภาพในการทํางานรวมกัน
เปนกลุม ซึ่งเปนการสงเสริมการทํางานใหมีประสิทธิภาพไดเปนอยางดี นอกจากน้ียัง พบวามีการ
คนพบยุทธศาสตรในการทํางานใหเกดิการเปลีย่นแปลงในการสรางทมีงานตลอดจนไดรปูแบบของการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการทํางาน 

Austin & Baldwin (1991 : 32) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความรวมมือกัน ของอาจารยใน
วิทยาลัย พบวา การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการเพิ่มข้ึนของความรูตางๆ ทําใหอาจารยตอง
รวมมือกันทํางาน โดยเฉพาะในบทบาทดานการสอนและการวิจัย ซึ่งการรวมมือกันทํางานจะมี
ประสิทธิภาพสูงไดน้ัน ข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมของสถาบัน ปริมาณงาน และข้ึนอยูกับปจจัยอีกหลาย
ประการไดแก ลักษณะของสมาชิก คือ มีการสื่อสารที่ดี สามารถเปนทั้งผูพูด ผูฟง เขียนไดชัดเจน
สามารถแกไขความขัดแยงกันได มีการรับรูถึงความแตกตางกันในบทบาท และสามารถใชความ
แตกตางใหเปนประโยชนในกลุมไดในเวลาที่ตางกัน นอกจากน้ียังเกี่ยวของกับ ภูมิหลัง ประสบการณ
ทํางาน ขนาดของทีม โครงสรางของทีม การติดตอสื่อสารของทีม ความแตกตางกันในสถานภาพของ
กลุม ความยึดมั่นผูกพันของกลุม และระยะเวลาที่รวมมือกัน ทํางานของกลุม 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจยั 
 

 ในการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการทํางานเปนทีมของครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของครูที่มีตอปจจัยที่
สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กับการ
ทํางานเปนทีมเพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อสรางสมการพยากรณของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปน
ทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอน
ตอไปน้ี 

 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4 การวิเคราะหขอมูล 
  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ในการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผูวิจัยไดดําเนินการดังน้ี 
 

 3.1.1 ประชากรไดแกขาราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ปการศึกษา 2558 จํานวน 52 โรงเรียน มีจํานวนครูทั้งสิ้น 5,233 คน 
 

 3.1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ประจําป พ.ศ. 2558 จํานวนทั้งสิ้น 52 โรงเรียน การคํานวณขนาด 
ของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีไชโปรแกรมการ G*Power 3.1.9.2 โดยกําหนดขนาดอิทธิพล
ขนาดกลาง (Effect size f2) ที่ 0.15 ระดับนัยสําคัญ ( a  error problem) ที่ 0.05 (ความเช่ือมั่นที่ 
95%) อํานาจการทํานาย Power (1-p error problem) ที่ 0.95 (ทํานาย ผิดพลาดไดแค 5%) ได
ขนาดกลุมตัวอยาง 138 คน เพื่อปองกันการตอบรับกลับคืนอยางไมสมบูรณจึงเก็บเพิ่มรอยละ 20 
ของกลุมตัวอยาง จึงไดจํานวน 28 คน รวมกับกลุมตัวอยางที่คํานวณไดเปน 166 คน และดําเนินการ
สุมเลือกกลุมตัวอยางตามข้ันตอนตอไปน้ี 
 1. แบงโรงเรียนออกเปน 3 กลุม ตามขนาดของโรงเรียน โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบง
ช้ัน (Stratified random sampling) ไดโรงเรียนขนาดกลางจํานวน 5 โรงเรียนมีครู 216 คนโรงเรียน 
ขนาดใหญจํานวน 23 โรงเรียนมีครู 1,932 คน และโรงเรียนขนาดใหญพิเศษจํานวน 24 โรงเรียนมีครู 
3,085 คน 
 2. ใชวิธีการเทียบสัดสวนบัญญัติไตรยางศใหไดจํานวนครูในโรงเรียนแตละขนาดโรงเรียน
ตามที่ไดคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไว เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 3. สุมครูในโรงเรียนแตละขนาดโรงเรียนทําการสุมตัวอยางแบบสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) ดังแสดงในตารางที่ 3.1 
 

ตารางท่ี 3.1 แสดงประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

ขนาดของโรงเรียน จํานวนโรงเรียน (แหง) 
จํานวนครู (คน) 

ประซากร (N) กลุมตัวอยาง (n) 

ขนาดกลาง 5 216 7 

ขนาดใหญ 23 1,932 61 

ขนาดใหญพิเศษ 24 3,085 98 

รวม 52 5,233 166 

 

3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 3.2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามความคิดเห็นของครูที่มีตอปจจัยที่สงผล
การทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยแบง
ออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ 
ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน โดยมีลกัษณะเปนแบบเลือกตอบ (Check List) จํานวน 4 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขต พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
( Rating Scale) จํานวน 31 ขอ ประกอบดวย 
 1. ดานลักษณะการทํางาน จํานวน 6 ขอ 
 2. ดานสภาพแวดลอม จํานวน 5 ขอ 
 3. ดานโครงสรางทมี จํานวน 5 ขอ 
 4. ดานผูนําทีม  จํานวน 9 ขอ   
 5. ดานการมีสวนรวม จํานวน 6 ขอ 
มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
 5   หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 
 4   หมายถึง เห็นดวยมาก 
 3   หมายถึง    เห็นดวยปานกลาง 
 2   หมายถึง เห็นดวยนอย 
 1   หมายถึง เห็นดวยนอยทีสุ่ด 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียน สงักัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating 
Scale)  จํานวน 15 ขอ ประกอบดวย เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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       1. การติดตอสื่อสาร                                      จํานวน 5.ขอ 
              2. การรวมมือ                                             จํานวน 5 ขอ 
              3. การมีความคิดสรางสรรค                             จํานวน 5 ขอ 
 
 โดยมเีกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
   5    หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
  4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 
 3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 
   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยทีสุ่ด 
 

 3.2.2 การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 
ผูวิจัยดําเนินการสรางและหาคุณภาพแบบสอบถาม โดยมข้ัีนตอนดังน้ี 
 3.2.2.1 ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรปจจัยและการ
ทํางานเปนทีมของครู โดยครอบคลมุกรอบแนวคิดและนิยามศัพท 
 3.2.2.2 สรางแบบสอบถามโดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและสอดคลองกับนิยามศัพทโดย
มี ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) และเสนออาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธและที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตองและความเหมาะสม
ของขอคําถามในแตละขอ เพื่อใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมในการแกไขปรับปรุงและแกไขปรับปรุงขอ
คําถามตามคําแนะนํา 
 3.2.2.3 นําแบบสอบถามที่แกไขเรียบรอยแลวเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน เพื่อ
พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคลอง (Index of 
Congruence : IOC) ระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทโดยคัดเลือกขอคําถามที่มีคาดัชนีความ
สอดคลองต้ังแต 0.5 ข้ึนไป (พรรณี  ลีกจิวัฒนะ. 2555 : 195) โดยผูทรงคุณวุฒ ิประกอบดวย 
            1) ผศ.ดร.บุญจันทร สีสันต อาจารยประจําคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  
        คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  
        สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
            2) ดร.ฐิติยาพร กันตาธนจัฒน อาจารยประจําคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
         คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
         สถาบันเทคโนโลยพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
            3) ผศ.ดร.ภาไพกาญจน อินทรนอย อาจารยประจาํคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
         คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
         สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
            4) ดร. วิสิทธ์ิ ใจเถิง  ผูอํานวยการโรงเรียนฤทธิยะวรรณลัย 
         เขตสายไหม กรุงเทพมหานคร 
            5) ดร. นันทพร  แสงอุไร  ครูโรงเรียนพรตพทิยพยัต 
         เขตลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร 
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+1  เมื่อแนใจวาขอคําถามน้ันสอดคลองกบัเชิงนิยามศัพท 
     0  เมื่อไมแนใจวาขอคําถามน้ันสอดคลองกับเชิงนิยามศัพท 

         -1   เมื่อแนใจวาขอคําถามน้ันไมสอดคลองกับนิยามเชิงนิยามศัพท 
 โดยใชสูตรคาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  ดังน้ี (พรรณี  ลีกจิวัฒนะ. 2555 : 195-196) 
 

IOC =  
∑ோ
୬

 

 
   เมื่อ    IOC แทน ดัชนีความสอดคลอง 
      R แทน คะแนนรายขอตามดุลยพินิจของผูเช่ียวชาญ 
      ∑ แทน  ผลรวม 
      N แทน จํานวนผูเช่ียวชาญ 
 
 จากการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางคําถามกบันิยามศัพทของแบบสอบถาม
ดังกลาว คัดเลือกขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ระหวาง 0.6 - 1.00 จํานวน 46 ขอ มา
ใชเปนคําถามในแบบสอบถามสําหรับขอคําถามที่คะแนนตํ่ากวา 0.6  จํานวน  1 ขอ มีการปรบัปรุง
ตามขอเสนอของผูทรงคุณวุฒิ และขอใหผูทรงคุณวุฒิปรบัคะแนนใหใหมเพื่อใชเปนเครือ่งมอืตอไป  
 3.2.2.4 นําแบบสอบถาม ไปทดลองใช (Try - out) กับครูในโรงเรียนพรตพิทยพยัต 
จํานวน 30 คน ที่ไมใชกลุมตัวอยาง 
  3.2.2.5 นําผลจากการทดลองใชแบบสอบถามไปหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของ 

แบบสอบถาม โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธแอลฟา (Alpha Coefficient:	∝ ) โดยใชสูตร ดังน้ี  
(บุญจันทร สีสันต. 2557 : 118 - 119) 
 

   ∝   = 
௡

௡ିଵ
 ൜1 −	∑௦೔

మ

௦೟మ
ൠ   

 

  เมื่อ ∝   แทน คาความเช่ือมั่น 

    ݊   แทน จํานวนขอในแบบสอบถาม 

 ୧ଶ   แทน ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอݏ∑    

  ௧ଶ  แทน ความแปรปรวนแบบสอบถามทั้งฉบับݏ     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ไดผลการวิเคราะหคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ดังตารางที่ 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 แสดงคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

แบบสอบถามจําแนกตามตัวแปร จํานวนขอ 
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ของครอนบาค 
ตอนที่ 2 ปจจัยทีส่งผลตอการทํางานเปนทมีของคร ู
    ดานลักษณะการทํางาน 
    ดานสภาพแวดลอม 
    ดานโครงสรางทีม 
    ดานผูนําทมี 
    ดานการมีสวนรวม 

 
6 
5 
5 
9 
6 

 
.794 
.898 
.90 
.9.5 
8.63 

ตอนที่ 3 การทํางานเปนทมี   
    การติดตอสื่อสาร 5 .847 
    การรวมมือ 5 .884 
    การมีความคิดสรางสรรค  5 .879 

เฉลี่ยรวมทั้งฉบับ 46 .88 
 

3.2.2.6 จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพื่อนําไปเกบ็รวบรวมขอมูลกบักลุมตัวอยาง 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมขอมูล 
 
 ในการเกบ็รวบรวมขอมลู ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวมขอมูลจากเครื่องมือโดยดําเนินการ
เปนข้ันตอน ดังน้ี 
 

 3.3.1 ขอหนังสือราชการจากงานบัณฑิตศึกษาคณะครุศาสตรอุตสาหกรรมสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบังถึงผูอํานวยการโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากครทูี่เปนกลุม
ตัวอยางตามที่กําหนดไว 
 

 3.3.2 นําหนังสือติดตอโรงเรียนสงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
เพื่อพจิารณาเห็นชอบ และอํานวยความสะดวกในการเกบ็รวบรวมขอมลูตอไป 
 

 3.3.3  ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง โดยการแจกและสงแบบสอบถามไปยังกลุม
ตัวอยางดวยตนเอง และทางไปรษณียจํานวน 166 ฉบับ ไดรับคืนจํานวน 166 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
100 
 

 3.3.4 นําแบบสอบถามที่ใหกลุมตัวอยางตอบแลวมาตรวจสอบความถูกตองและสมบรูณ 
เพื่อทําการวิเคราะหขอมลูตอไป 
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3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 
การวิเคราะหขอมลูสําหรบัการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังน้ี  
 

 3.4.1 วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลโดยใชความถ่ี 
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) การหาคารอยละ (Percentage) (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 
2555 : 235-237) 
 

        pct	  = 
௡೔
௡೟

 	×	 100       

   

   เมื่อ pct แทน รอยละของสิ่งที่ศึกษา 

     ݊୧  แทน จํานวนสวนยอยที่ศึกษา 

     ݊୲     แทน จํานวนสวนใหญทั้งหมด 
 

 3.4.2 วิเคราะหระดับการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนรายขอ รายดาน และรวม
ทุกดาน 
 1. การหาคาเฉลี่ย (Mean) (พรรณี ลีกจิวัฒนะ. 2555 : 244-245)  
 

    Xഥ	=	 ∑X
n

                                                          
 

  เมื่อ X̅ แทน คาเฉลี่ย 

  ∑ X แทน ผลรวมของคะแนนในชุดขอมูล 

  n แทน จํานวนขอมูลทัง้หมด 
  โดยใชเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ย (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 170-173) ดังน้ี  
 
  คะแนนเฉลี่ย   ระดับการทํางานเปนทีม 
  4.50 – 5.00  หมายถึง  มากที่สุด  
  3.50 – 4.49  หมายถึง  มาก  
  2.50 – 3.49  หมายถึง  ปานกลาง  
  1.50 – 2.49  หมายถึง  นอย  
  1.00 – 1.49  หมายถึง  นอยที่สุด 
 2. การหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  (พรรณี ลกีิจวัฒนะ. 2555 : 247) 
 

    ܵ   = 
ඥ∑(௫ି௫)మ

௡
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  เมื่อ  ܵ แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     Σ แทน ผลรวม 

 แทน คะแนนแตละตัวของชุดขอมูล ݔ     

 แทน คาเฉลี่ยของคะแนนในชุดขอมูล ݔ     

     ݊ แทน จํานวนขอมูลทัง้หมด (ขนาดของกลุมตัวอยาง) 
 
 3.4.3 วิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนรายขอ 
รายดาน และรวมทุกดาน 
 1. การหาคาเฉลี่ย (Mean) (พรรณี ลีกจิวัฒนะ. 2555 : 244-245)  
 

    Xഥ	=	 ∑X
n

                                                          
 

  เมื่อ X̅ แทน คาเฉลี่ย 

  ∑ X แทน ผลรวมของคะแนนในชุดขอมูล 

  n แทน จํานวนขอมูลทัง้หมด 
  โดยใชเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ย (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2555 : 170-173) ดังน้ี  
  คะแนนเฉลี่ย   ระดับความคิดเห็น 
  4.50 – 5.00  หมายถึง  มากที่สุด  
  3.50 – 4.49  หมายถึง  มาก  
  2.50 – 3.49  หมายถึง  ปานกลาง  
  1.50 – 2.49  หมายถึง  นอย  
  1.00 – 1.49  หมายถึง  นอยที่สุด 
 2. การหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (พรรณี ลกีิจวัฒนะ. 2555 : 
247) 

    ܵ   = 
ඥ∑(௫ି௫)మ

௡
      

 

  เมื่อ  ܵ แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     Σ แทน ผลรวม 

 แทน คะแนนแตละตัวของชุดขอมูล ݔ     

 แทน คาเฉลี่ยของคะแนนในชุดขอมูล ݔ     

     ݊ แทน จํานวนขอมูลทัง้หมด (ขนาดของกลุมตัวอยาง) 
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 3.4.4 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมกับการทํางาน
เปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยใชสูตรการหาคาสัมประสทิธ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) (พรรณี ลีกิจ
วัฒนะ. 2555 : 260 - 266) 
 

 = ଡ଼ଢ଼ݎ  
௡∑௑௒ି	∑௑∑௒

ටൣ୬∑ଡ଼మ	–(ଡ଼మ)൧[୬∑ଢ଼మି(∑ଢ଼)మ]
   

 

  เมื่อ ݎଡ଼ଢ଼  แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ แบบ Pearson 

    ∑ܺ แทน ผลรวมของคะแนนชุดตัวแปร X 

    ∑ܻ แทน ผลรวมของคะแนนชุดตัวแปร Y 

    ∑ܺଶ แทน ผลรวมของคะแนนชุดตัวแปร X แตละตัวยกกําลังสอง 

    ∑ܻଶ แทน ผลรวมของคะแนนชุดตัวแปร Y แตละตัวยกกําลงัสอง 

    ∑ܻܺ แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุดตัวแปร X กับ Y 

    ݊   แทน จํานวนสมาชิกของประชากรที่ศึกษา 
 โดยใชเกณฑในการวิเคราะห ดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ. 2553 : 314) 
 คา r อยูในชวง 0.91 - 1.00  หมายถึง  มีความสมัพันธในระดับสูงมาก  
 คา r อยูในชวง 0.70 - 0.90  หมายถึง  มีความสัมพันธในระดับสูง  
 คา r อยูในชวง 0.30 - 0.70  หมายถึง  มีความสมัพันธในระดับปานกลาง  
 คา r อยูในชวง 0.00 - 0.30  หมายถึง  มีความสมัพันธในระดับตํ่า  
 ถา r มีคาเทากับ   ศูนย          หมายถึง  ไมมีความสมัพันธกัน 
 

      3.4.5 วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) โดยมขีอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ดังน้ี 

การตรวจสอบวาตัวแปรอิสระจะตองไมมีความสัมพันธกันเอง (ไมเกิด Multicollinearity) 
โดยจะใชคาความเฟอของการผันแปร (Variance inflation factor : VIF) หรือคาความทานทน 
(Tolerance) ตัวใดตัวหน่ึงก็ได โดยมีเกณฑการตรวจสอบดังน้ี) 

3.4.5.1 คา Variance inflation factor (VIF) คา VIF ที่เหมาะสมไมควรเกิน 4 หรือ 5 
หากเกินกวาน้ีแสดงวาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันเอง (ตําราบางเลมแนะนําวา หาก VIF > 10 
แสดงวาเกิด Multicollinearity)  

3.4.5.2 คา Tolerance หากคา Tolerance < 0.2 แสดงวาเกิด Multicollinearity  
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งน้ีทําการศึกษา "ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2" ซึ่งผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยการใชตารางประกอบ
คําบรรยายตามลําดับดังน้ี 
 4.1 สัญลักษณของสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  

  4.3 ผลการวิเคราะหการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2  
  4.4 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
  4.5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมกับการทํางานเปน
ทีมของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
  4.6 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 

4.1  สัญลักษณของสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 
 n  แทน  จํานวนตัวอยาง  

 x ̅ แทน  คาเฉลี่ย  
 S  แทน  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 t  แทน  คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน t-distribution  
 r  แทน  คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ  
 R  แทน  คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธพหุคูณ  

 R2 แทน  คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธพหุคูณ ยกกําลังสอง 

  Adjusted R2 แทน คาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ ยกกําลงัสองแบบปรบัแก 
 F  แทน  คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution  

 S.Eest  แทน  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ  

 S.E b แทน  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิพยากรณ  
 b  แทน  คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย พหุคูณของตัวแปรพยากรณในรปูคะแนนดิบ  
 β แทน  คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย พหุคูณของตัวแปรพยากรณในรปูคะแนน 
   มาตรฐาน  
  a  แทน  คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Y  แทน  การทํางานเปนทีมของคร ู

 X1   แทน  ดานลักษณะการทํางาน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 X2   แทน  ดานสภาพแวดลอม 

 X3  แทน  ดานโครงสรางทีม 

 X4   แทน  ดานผูนําทีม  

   X5   แทน  ดานการมีสวนรวม 

 Ŷ แทน  คาพยากรณการทํางานเปนทีมของครใูนรูปแบบคะแนนดิบ  
    Zx3

				แทน  โครงสรางทีมในรูปแบบคะแนนมาตราฐาน  
 Zx5

   แทน  การมสีวนรวมในรปูแบบคะแนนมาตราฐาน 

 Zොy แทน  คาพยากรณการทํางานเปนทีมของครใูนรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

 p-value แทน  คาความนาจะเปนจากคาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน  
 **  แทน  มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  * แทน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ                
          ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 

รายการ จํานวน (166 คน) รอยละ 
1. เพศ 
        เพศชาย 
        เพศหญิง 

 
50 
116 

 
30.10 
69.90 

รวม 166 100.00 
2. อาย ุ
        20 – 30 ป 
        31 – 40 ป 
        41 – 50 ป 
        51 ปข้ึนไป 

 
64 
71 
16 
15 

 
38.60 
42.80 
9.60 
9.00 

รวม 166 100.00 
3. ระดับการศึกษา 
         ตํ่ากวาปริญญาตร ี
         ปริญญาตร ี
         ปริญญาโท 
         ปริญญาเอก 

 
1 

126 
38 
1 

 
0.60 
75.90 
22.90 
0.60 

รวม 166 100.00 
 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 
รายการ จํานวน (166 คน) รอยละ 

4. ประสบการณการทํางาน 
        นอยกวา 7 ป 
        8  –  15 ป 
        16  – 23 ป 
        24  ปข้ึนไป 

 
92 
43 
17 
14 

 
55.40 
25.90 
10.20 
8.40 

รวม 166 100.00 
  
 จากตารางที่ 4.1 พบวาขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 166 คน สวนใหญ
เปนเพศหญิง จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 69.9 และรองลงมาเปนเพศชาย จํานวน 50 คน คิดเปน
รอยละ 30.10 
  เมื่อพิจารณาจากผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตามอายุ พบวามีอายุระหวาง 31 - 40 ป มี
จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 42.80 และอายุระหวาง 20 - 30 ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 
38.60  และอายุระหวาง 41 - 50 ป มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 9.60 และอายุ 51 ปข้ึนไปมี
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 9.00 การศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 126 คน คิดเปนรอย 75.90 และจบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 38 คน คิด
เปนรอยละ 22.9 และที่ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 6.00 และจบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 6.00  

ประสบการณทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมปีระสบการณทํางาน  นอยกวา 7 ป 
มีจํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 55.4 รองลงมาคือ มีประสบการณทํางาน 8 - 15 ป มีจํานวน 43 คน 
คิดเปนรอยละ 25.9 และมีประสบการณทํางาน 16 -23 ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 10.20 และ
สุดทาย มีประสบการณทํางาน 24 ป มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 8.4 
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4.3  ผลการวิเคราะหการทํางานเปนทีมของครูของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 
      การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2   
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการปฏิบัติ และลําดับของการทํางานเปน 
         ทีมของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

การทํางานเปนทีมของครู 
n = 166 ระดับการทํางาน

เปนทีม 
ลําดับ 

x̅ S 

1. ดานการติดตอสื่อสาร 4.21 0.58 มาก 2 
2. ดานการรวมมือ  4.18 0.52 มาก 3 
3. ดานความคิดสรางสรรค 4.32 0.53 มาก 1 

คาเฉลี่ยรวม 4.23 0.48 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.2  พบวาการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยในระดับมาก (x ̅= 4.23, S = .48) เมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา ดานที่มีการทํางานเปนทมีของครอูยูในระดับมากจาํนวน 3 ดาน เมื่อเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหา

นอย คือ ดานความคิดสร างสรรค  (x ̅= 4.32, S = .53) รองลงมา คือ  ดานการติดตอสื่ อสาร 

(x ̅= 4.21, S = .58) และลําดับสาม คือดานการรวมมือ (x ̅= 4.18, S = .52) ตามลําดับ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



83 
 

ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการปฏิบัติ และลําดับของการทํางานเปน 
   ทีมของครู ในโรง เรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ ศึกษามัธยมศึกษา  เขต 2  
                 ดานการติดตอสื่อสาร 

ขอ ดานการติดตอสื่อสาร 

n = 166 ระดับ
การ

ทํางาน
เปนทีม 

ลําดับ x̅ S 

1 ทานมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางเพื่อน   
รวมงาน 

4.13 0.69 มาก 5 

2 สถานศึกษาของทานมีการแจงขอมูลขาวสารใหบุคลากร
รับรูอยางเปดเผย 

4.16 0.66 มาก 4 

3 ทานมีอิสระในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางเพื่อน
รวมงาน 

4.21 0.62 มาก 1 

4 ทานมีความเขาใจในทิศทางเดียวกันตอขาวสารที่สื่อถึงกัน 4.20 0.65 มาก 2 

5 ทานมีความสามารถและมีทักษะการใชการสื่อสารในการ
แกปญหาได 

4.20 0.64 มาก 3 

 คาเฉลี่ยรวม 4.21 0.58 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.3  พบวาครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

มีการติดตอสื่อสารโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x ̅= 4.21, S = .58) เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ขอที่มีการติดตอสื่อสารอยูในระดับมากจํานวน 5 ขอ เมื่อเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ 

ทานมีอิสระในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางเพื่อนรวมงาน(x ̅= 4.21, S = .62) รองลงมา คือ

ทานมีความเขาใจในทิศทางเดียวกันตอขาวสารที่สื่อถึงกัน(x ̅= 4.20, S = .65) และลําดับสาม คือ ทาน

มีความสามารถและมีทักษะการใชการสื่อสารในการแกปญหาได (x ̅= 4.20, S = .64) ลําดับที่สี่ คือ

สถานศึกษาของทานมีการแจงขอมูลขาวสารใหบุคลากรรับรูอยางเปดเผย (x ̅= 4.16, S = .66) 
ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือทานมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางเพื่อนรวมงาน

(x ̅= 4.13, S = .69) ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.4  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการปฏิบัติ และลําดับของการทํางานเปน 
   ทีมของครู ในโรง เรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ ศึกษามัธยมศึกษา  เขต 2  
                ดานการรวมมือ 

ขอ ดานการรวมมือ 

n = 166 ระดับ
การ

ทํางาน 
เปนทีม 

ลําดับ x̅ S 

1 ทานใหความรวมมอืในการปฏิบัติงานตางๆ รวมกบัผูอื่น
ดวยความเต็มใจ 

4.23 0.65 มาก 5 

2 ทานใหการชวยเหลือผูอื่นในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 4.34 0.59 มาก 3 

3 ทานใชความรูความสามารถในการทํางานตามหนาที่ของ
ตนเองอยางเต็มที่เพื่องานใหงานน้ันสําเร็จ 

4.34 0.60 มาก 2 

4 บทบาทและหนาที่ที่ทานไดรับมอบหมาย ทําใหการทํางาน
บรรลุวัตถุประสงค 

4.34 0.62 มาก 1 

5 ทานมีสวนสงเสริม สนับสนุน ใหผูอื่นไดทํางานจนประสบ
ผลสําเร็จ 

4.28 0.66 มาก 4 

 คาเฉลี่ยรวม 4.18 0.52 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.4  พบวาครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มี

การรวมมือโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x ̅= 4.18, S = .52) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอ
ที่มีการทํางานเปนทีมในดานการรวมมืออยูในระดับมาก มีจํานวน 5 ขอ ลําดับแรก คือ บทบาทและ

หนาที่ที่ทานไดรับมอบหมายทําใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงค(x ̅= 4.34, S = .62) รองลงมา คือทาน
ใชความรูความสามารถในการทํางานตามหนาที่ของตนเองอยางเต็มที่เพื่องานใหงานน้ันสําเร็จ 

(x ̅= 4.34, S = .60) ลํ า ดับที่  3  คือทาน ให ก ารช วย เหลื อผู อื่ น ในการป ฏิบั ติ ง านให สํ า เ ร็ จ 

(x ̅= 4.34, S = .59) ลําดับที่ 4 คือ ทานมีสวนสงเสริม สนับสนุน ใหผูอื่นไดทํางานจนประสบผลสําเร็จ 

(x ̅= 4.28, S = .66) โดยขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือทานใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตางๆ รวมกับ

ผูอื่นดวยความเต็มใจอยูในระดับมาก(x ̅= 4.23, S = .65)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการปฏิบัติ และลําดับของการทํางานเปน 
   ทีมของครู ในโรง เรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ ศึกษามัธยมศึกษา  เขต 2  
                 ดานความคิดสรางสรรค 

ขอ ดานความคิดสรางสรรค 

n = 166 ระดับ
การ

ทํางาน
เปนทีม 

ลําดับ x̅ S 

1 ทานมีสวนนําเสนอแนวคิดใหมๆ  เพื่อใหงานสําเรจ็ 4.22 0.65 มาก 2 

2 ทานนําการทํางานในรูปแบบใหมๆ มาพัฒนางานใหสําเร็จ 4.23 0.68 มาก 1 

3 ทานมีการคิดคนวิธีการแกปญหาที่ตางไปจากรูปแบบเดิม 4.17 0.66 มาก 5 

4 ทานเปนนักพัฒนา ริเริ่มสรางสรรค ในการนําความรูใหมๆ
มาชวยใหงานสําเร็จ 

4.19 0.69 มาก 4 

5 ทานสนับสนุนใหนําความรูและความคิดใหมๆ มาใชเพื่อ
ปรับปรุงงาน 

4.21 0.67 มาก 3 

 คาเฉลี่ยรวม 4.32 0.52 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.5  พบวาการทํางานเปนทีมของคร ูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x ̅= 4.09, S = .43) เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ขอที่มีการทํางานเปนทีมในดานความคิดสรางสรรคอยูในระดับมาก มีจํานวน 5 ขอ ลําดับแรก 

คือทานนําการทํางานในรูปแบบใหมๆ มาพัฒนางานใหสําเร็จ (x ̅= 4.23, S = .68) รองลงมา คือ ทานมี

สวนนําเสนอแนวคิดใหมๆ เพื่อใหงานสําเร็จ (x ̅= 4.22, S = .65) ลําดับที่ 3 คือทานสนับสนุนใหนํา

ความรูและความคิดใหมๆ มาใชเพื่อปรับปรุงงาน (x ̅= 4.21, S = .67) ลําดับที่ 4 คือทานเปนนักพัฒนา 

ริเริ่มสรางสรรค ในการนําความรูใหมๆมาชวยใหงานสําเร็จ (x ̅= 4.19, S = .69) โดยขอที่มีคาเฉลี่ย

นอยที่สุดคืทานมีการคิดคนวิธีการแกปญหาที่ตางไปจากรูปแบบเดิม	(x ̅= 4.17, S = .66)  
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4.4 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอการ
ทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และลําดับของระดับความคิดเห็นตอปจจัย

ที่สงผลตอการทํางาน เปนทีมของครู ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  

ปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีมของครู 
n = 166 

ลําดับ 
x̅ S 

1. ดานลักษณะการทํางาน 4.15 0.48 2 
2. ดานสภาพแวดลอม 4.12 0.52 3 
3. ดานโครงสรางทมี 4.16 0.50 1 
4. ดานผูนําทีม 3.98 0.64 5 
5. ดานการมีสวนรวม 4.02 0.56 4 

รวม 4.09 0.43  
  
 จากตารางที่ 4.6 พบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

(x ̅= 4.09, S = .43) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากจํานวน 5 

ดาน เมื่อเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานโครงสรางทีม (x ̅= 4.16, S = .50) รองลงมา คือ 

ดานลักษณะการทํางาน (x ̅= 4.15, S = .48) และลําดับสาม คือดานสภาพแวดลอม(x ̅= 4.12, S = .52) 

, ลําดับที่สี่ คือ ดานการมีสวนรวม (x ̅= 4.02, S = .56) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 

ดานผูนําทีม (x ̅= 3.98, S = .64)  ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และลําดับของระดับความคิดเหน็ตอปจจัยที่
สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  ดานลักษณะการทํางาน  

ขอ ดานลักษณะการทํางาน 
n = 166 ระดับ

ความ
คิดเห็น 

ลําดับ x̅ S 

1 ครูมีสวนในการวางแผน และวิธีดําเนินงานของ
สถานศึกษา 

3.96 0.72 มาก 6 

2 ครูมีความรักและใหความรวมมือในการทํางานเปน
อยางดี 

4.22 0.58 มาก 2 

3 ครูไดนําประสบการณของตนเองไปใชในการทํางาน 
ทําใหงานประสบความสําเร็จ 

4.30 0.62 มาก 1 

4 ครูมีความเขาใจและสามารถปฏิบัติงานในทิศทาง
เดียวกัน 

4.11 0.62 มาก 5 

5 ครูมีการเห็นอกเห็นใจและไววางใจกันในการทํางาน 4.15 0.66 มาก 4 
6 ครูไดรวมแรงรวมใจกันทํางานจนประสบความสําเรจ็

ดวยความเต็มใจ 
4.20 0.61 มาก 3 

รวม 4.16 0.49 มาก  

 
  จากตารางที่ 4.7 พบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูใน

ดานลักษณะการทํางาน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x	̅=	4.16, S =	.49) เมื่อพิจารณาราย
ขอ พบวาขอที่มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก มีจํานวน 6 ขอ ลําดับแรก คือ ครูไดนําประสบการณ

ของตนเองไปใชในการทํางานทําใหงานประสบความสําเร็จ (x ̅= 4.30, S = .62) รองลงมา คือ ครูมี

ความรักและใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี (x ̅= 4.22, S = .58) ครูไดรวมแรงรวมใจกัน

ทํางานจนประสบความสําเร็จดวยความเต็มใจ (x ̅= 4.20, S = .61) ครูมีการเห็นอกเห็นใจและไววางใจ

กันในการทํางาน (x ̅= 4.15, S = .66) และ ครูมีความเขาใจและสามารถปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 

(x ̅= 4.11, S = .62) โดยขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือครูมีสวนในการวางแผนและวิธีดําเนินงานของ

สถานศึกษาอยูในระดับมาก (x ̅= 3.96, S = .72)  
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และลําดับของระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ที่สงผลตอการทํางาน เปนทีมของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ดานสภาพแวดลอม 

ขอ                    ดานสภาพแวดลอม 
n = 166 ระดับ

ความ
คิดเห็น 

ลําดับ x̅ S 

7 สถานศึกษาการจัดบรเิวณ สะอาด รมรื่น เอื้อตอการ
ปฏิบัติงาน 

4.22 0.66 มาก 1 

8 สถานศึกษามีสิง่อํานวยความสะดวกทีเ่อื้อตอการ
ทํางานรวมกัน 

4.08 0.71 มาก 4 

9 มีอุปกรณและเครื่องมือเพียงพอในการทํางานรวมกัน
สถานศึกษา 

3.99 0.76 มาก 5 

10 ผูบังคับบญัชาและเพื่อนรวมงานมสีวนสําคัญในการ
กําหนดพฤติกรรมการทํางาน 

4.14 0.64 มาก 3 

11 ทานมีความพึงพอใจในสถานที่ศึกษาของทาน 4.20 0.65 มาก 2 

รวม 4.13 0.53 มาก  

 
  จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูใน

ดานสภาพแวดลอม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x ̅= 4.13, S = .53) เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา ขอที่มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก มีจํานวน 5 ขอ เมื่อเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย  

ลําดับแรก คือ สถานศึกษาการจัดบริเวณ สะอาด รมรื่น เอื้อตอการปฏิบัติงาน (x	̅=	4.22, S = .66) 

รองลงมา คือ ทานมีความพึงพอใจในสถานที่ศึกษาของทาน (x	̅=	4.20, S = .65) ลําดับสาม คือ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีสวนสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน (x ̅= 4.14, S = .64) 

และลําดับที่สี่ คือสถานศึกษามีสิ่งอํานวยความสะดวกที่เอื้อตอการทํางานรวมกัน(x ̅= 4.08, S = .0.71) 
โดยขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ มีอุปกรณและเครื่องมือเพียงพอในการทํางานรวมกันสถานศึกษา 

(x ̅= 3.99, S = .76) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และลําดับของระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  ดานโครงสรางทีม  

ขอ ดานโครงสรางทีม 
n = 166 ระดับ

ความ
คิดเห็น 

ลําดับ x̅ S 

12 ครูใหการยอมรับ ความรูความสามารถซึง่กันและกัน 4.20 0.63 มาก 1 

13 ครูมีสวนรวมในการวางแผน การทํางานของสถานศึกษา 
 

4.08 0.70 มาก 5 

14 ครูมีการชวยเหลอื สนับสนุน การทํางานซึง่กันและกัน
เปนอยางดี 

4.17 0.58 มาก 4 

15 โรงเรียนมกีารกําหนดบทบาทหนาที่ของแตละคนอยาง
ชัดเจน 

4.17 0.63 มาก 3 

16 ครูใหการยอมรับในการกําหนดบทบาทหนาที่ของ
ตนเองและผูอื่น 

4.18 0.62 มาก 2 

รวม 4.16 0.50 มาก  

 
 จากตารางที ่ 4.9 พบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยทีส่งผลตอการทํางานเปนทีมของครใูนดาน

โครงสรางทีมโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x ̅= 4.16, S = .50) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุก

ขอมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก โดยมีการเรียงลําดับจากมากไปนอย ลําดับแรก คือครูใหการ

ยอมรบัความรูความสามารถซึง่กันและกัน x ̅= 4.20, S = .63) รองลงมาคือ ครูใหการยอมรับในการ

กําหนดบทบาทหนาที่ของตนเองและผูอื่น	(x ̅= 4.18, S = .62)  และขอที่มีคาเฉลีย่ที่เทากันคือโรงเรียน

มีการกําหนดบทบาทหนาที่ของแตละคนอยางชัดเจน	x ̅= 4.17, S = .63) และครมูีการชวยเหลือ

สนับสนุนการทํางานซึง่กันและกันเปนอยางดี(x ̅= 4.17, S = .58) และลําดับสุดทายคือครูมีสวนรวมใน

การวางแผนการทํางานของสถานศึกษา(x ̅= 4.08, S = .70) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และลําดับของระดับความคิดเห็นตอ
ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครโูรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
มัธยมศึกษาเขต 2 ดานผูนําทีม 

ขอ ดานผูนําทีม 
n = 166 ระดับ

ความ
คิดเห็น 

ลําดับ x̅ S 

17 ผูบริหารมีบทบาทสําคัญที่สุดในการประสานงานใหทุก
คนมีเปาหมายรวมกัน 

4.15 .64 มาก 1 

18 ผูบริหารสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงานใหกบัครูอยู
เสมอ 

4.05 .75 มาก 2 

19 ผูบริหารมีความรูและแสวงหาเทคนิคใหมๆ  มาใชพัฒนา
งานใหกาวหนา 

3.94 .72 มาก 6 

20 ผูบริหารมีเทคนิคในการสรางความเช่ือมั่น เพื่อใหครูได
ทํางานเต็มศักยภาพ 

3.92 .81 มาก 7 

21 ผูบริหารมีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติครู
เสมอ 

3.95 .80 มาก 5 

22 ผูบริหารใหคําปรึกษา และช้ีแนะแนวทางในการ
แกปญหาเพื่อใหงานสําเร็จ 

4.04 .81 มาก 3 

23 ผูบริหารยอบรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจาก
ผูใตบังคับบัญชาดวยการเต็มใจ 

3.91 .83 มาก 8 

24 ผูบริหารมีการนําความคิดเห็นของผูอื่นมาประกอบการ
ตัดสินใจและวางแผนการดําเนินงาน 

3.90 .81 มาก 9 

25 ผูบริหารมีการนําความคิดเห็นของผูอื่นมาประกอบการ
ปรับปรงุงานเพื่อพฒันางานใหดีข้ึน 

3.98 .77 มาก 4 

รวม 3.98 .64 มาก  

  
จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูใน

ดานผูนําทีม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x	̅=	3.98, S =	.64) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา 
เมื่อเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ลําดับแรกผูบริหารมีบทบาทสําคัญที่สุดในการประสานงานให

ทุกคนมีเปาหมายรวมกัน(x	̅=	4.15, S =	.64)	รองลงมา ผูบริหารมีการสรางขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติครูเสมอ	(x	̅=	4.05, S =	.75) ลําดับที่สาม	ผูบริหารใหคําปรึกษาและช้ีแนะแนวทางในการ

แกปญหาเพื่อใหงานสําเร็จ (x	̅=	4.04, S =	.81) ลําดับที่สี่ ผูบริหารมีการนําความคิดเห็นของผูอื่นมา

ประกอบการปรับปรุงงานเพื่อพัฒนางานใหดีข้ึน (x	̅=	3.98, S =	.77) ลําดับที่หาผูบริหารมีการสราง

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติครูเสมอ(x	̅=	3.95, S =	.80) ลําดับที่หก ผูบริหารมีความรูและแสวงหา

เทคนิคใหมๆ มาใชพัฒนางานใหกาวหนา (x	̅=	3.94, S =	.72) ลําดับที่เจ็ด ผูบริหารมีเทคนิคในการ

สรางความเช่ือมั่น เพื่อใหครูไดทํางานเต็มศักยภาพ (x	̅=	3.92, S =	.81) ลําดับที่แปด ผูบริหารยอบรับ

ฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชาดวยการเต็มใจ (x	̅=	3.91, S =	.83) และลําดับ
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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สุดทาย ผูบริหารมีการนําความคิดเห็นของผูอื่นมาประกอบการตัดสินใจและวางแผนการดําเนินงาน

(x	̅=	3.90, S =	.81)  
 

ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และลําดับของระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  ดานการมีสวนรวม 

ขอ ดานการมีสวนรวม 
n = 166 ระดับ

ความ
คิดเห็น 

ลําดับ x̅ S 

26 ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของสถานศึกษา 3.93 .76 มาก 6 

27 ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆของ
สถานศึกษา 

4.06 .69 มาก 3 

28 ทานมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงานของ
สถานศึกษา 

3.98 .74 มาก 5 

29 ทานมีสวนรวมในการแกปญหาในการดําเนินกิจกรรม
ที่ทานรบัผิดชอบ 

4.10 .70 มาก 1 

30 ทานมีสวนรวมในการตรวจสอบและประเมินผลการ
ดําเนินกิจกรรมของสถานศึกษา 

4.02 .72 มาก 4 

31 ทานรวมรบัผิดชอบในผลทีเ่กิดข้ึนในการดําเนิน
กิจกรรมของสถานศึกษา 

4.08 .65 มาก 2 

รวม 4.03 .56 มาก  

   
 จากตารางที่ 4.11 พบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอการทํางาเปนทีมของครูในดาน

การมีสวนรวม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x	̅=	4.03, S =	.56)  เมื่อพิจารณารายขอ พบวา 
ทุกขอมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังน้ี ลําดับแรกคือ ทานมี

สวนรวมในการแกปญหาในการดําเนินกิจกรรมที่ทานรับผิดชอบ (x	̅=	4.10, S =	.70)  และลําดับที่สอง 

คือทานรวมรับผิดชอบในผลที่เกิดข้ึนในการดําเนินกิจกรรมของสถานศึกษา (x	̅=	4.08, S =	.65) และ

ลําดับที่สาม ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆของสถานศึกษา (x	̅=	4.06, S =	.69) และลําดับ
ที่สี่  ท านมีสวนรวมในการตรวจสอบและประเมินผลการ ดําเ นินกิจกรรมของสถานศึกษา 

(x	̅=	4.02, S =	.72) ลําดับที่หา ทานมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงานของสถานศึกษา  

(x	̅=	3.98, S =	.74) และ ลําดับสุดทายที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

ของสถานศึกษา (x	̅=	3.93, S =	.76)  
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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4.5  ผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมกับการทํางาน   
เปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 
      4.5.1 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอผลการทํางานเปนทีมกับการทํางาน
เปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยการวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน แสดงดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมกับการ    

ทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
ตัวแปร (X1) (X2) (X3) (X4) (X5) (Y) 

ดานลักษณะการทํางาน (X1) 1.000 .519** .636** .540** .471** .363** 

ดานสภาพแวดลอม (X2)  1.000 .676** .563** .487** .385** 

ดานโครงสรางทีม (X3)   1.000 .592** .525** .473** 

ดานผูนําทีม (X4)     1.000 .626** .385** 

ดานการมสีวนรวม (X5)     1.000 .505** 

การทํางานเปนทีมของครู 
(Y) 

    
 1.000 

หมายเหตุ : ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 
 * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 
 
  จากตารางที่ 4.12 พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปน
ทีมของครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ของการทํางานเปนทีมของครู (Y) มี

ความสัมพันธกับปจจัยดานลักษณะการทํางาน (X1) ดานสภาพแวดลอม (X2) ดานโครงสรางทีม (X3) 

ดานผูนําทีม (X4) และดานการมีสวนรวม (X5) มีความสัมพันธเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยเรียงลําดับจากความสัมพันธมากไปนอยดังน้ี ปจจัยดานการมีสวนรวม (X5) (r = .505) ปจจัย

ดานโครงสรางทีม (X3) (r = .473) ปจจัยดานสภาพแวดลอม (X2) (r = .385) ดานผูนําทีม (X4) (r = 

.385) และดานลักษณะการทํางาน (X1) (r = .363)   
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางกันของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูทั้ง 5 
ดาน พบวา ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิท ธ์ิสหสั มพันธ อ ยู ในช ว ง  ( r = .471-.676)  มี ความสั มพันธ กั น ซึ่ ง อาจ เกิดภาวะ 
multiCollinearity จึงทําการตรวจสอบภาวะ multicollinearity  
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 4.5.2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนระหวางปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของ 
ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคา VIF (Variance inflation factor) ของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีม  
               ของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ตัวแปร 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

ดานลักษณะการทํางาน (X1) .778 1.285 

ดานสภาพแวดลอม (X2) .763 1.310 

ดานโครงสรางทีม (X3) .724 1.381 

ดานผูนําทีม (X4)  .608 1.643 

ดานการมสีวนรวม (X5) .724 1.381 

หมายเหตุ : ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 
 * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 
 
 จากตารางที่ 4.13 พบวา คา Tolerance หากมีคาเขาใกลศูนย แสดงวาตัวแปรตนมี
ความสัมพันธกันมาก น่ันคือ เกิด multicollinearity ได จากการทดสอบพบวา คา Tolerance ของ

ปจจัยดานลักษณะการทํางาน (X1) คือ .778 ดานสภาพแวดลอม (X2) คือ .763 ดานโครงสรางทีม (X3) 

คือ .724 ดานผูนําทีม (X4) คือ .608 และดานการมีสวนรวม (X5) คือ .724 ซึ่งมีคามากกวาศูนย จึงไม
เกิด multicollinearity และคา VIF (Variance inflation factor) หากมีคาต้ังแต 10 ข้ึนไป จะสราง
ปญหาตอ Regression model ได จากการทดสอบพบวา คา VIF ของปจจัยในแตละดานมีคาไมเกิน 
10 จึงไมเกิดปญหา multicollinearity เมื่อเปนไปตามเกณฑของคา Tolerance  และคา VIF ที่
กําหนดไว จึงทําการทดสอบการวิเคราะหโดยใชวิธีการถดถอยพหุคูณ แบบข้ันตอน(Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 
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4.6 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 
 4.6.1 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยวิเคราะหดวยวิธีการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (stepwise Multiple 
Regression Analysis) แสดงดังตารางที่ 4.14 
 

ตารางท่ี 4.14  แสดงคาการวิเคราะหการถดถอยพหคูุณ แบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ลําดับการเขาสมการของตัวแปร
พยากรณ  

R R2 Adjusted R2 F 

(X5) .505 .255 .251 56.196** 

(X5) (X3)  .561 .315 .306 37.396** 

หมายเหตุ : ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
     *  หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที ่4.14 พบวา เมื่อนําตัวแปรพยากรณทัง้ 5 ตัวเขาสูสมการพยากรณปจจัยที่สงผลตอ
การทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  โดยวิธี Stepwise 
พบวา มี 2 ตัวแปรถูกเลือกเขาสูสมการ ตามลําดับการเขาสมการของตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัยดานการ

มีสวนรวม (X5) สามารถทํานายการทํางานเปนทีมของครู ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี

คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ (R2)	เทากับ .255 ซึ่งแสดงวาปจจัยดานการมสีวนรวม สามารถพยากรณการ
ทํางานเปนทีมของครูไดรอยละ 25.50 

 เมื่อเพิ่มปจจัยดานโครงสรางทีม (X3) มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ (R2)	เทากับ .315 แสดง
วา ปจจัยดานโครงสรางทีม สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 น่ันคือ  ปจจัยดานการมีสวนรวม และปจจัยดานโครงสรางทีม สามารถรวมพยากรณการทํางาน
เปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ไดรอยละ 31.50 
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ตารางท่ี 4 .15 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนในการคนหาปจจัยทีส่ามารถพยากรณการทํางาน  
เปนทมีของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
Regression  2 11.839 5.920 37.396 .000** 
Residual  163 25.802 .158   
Total  165 37.642    

หมายเหตุ :  ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
      *  หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
  

 จากตารางที่ 4.15 พบวา ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรพยากรณที่ดี คา F มี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงวาปจจัยพยากรณดานการมีสวนรวม (X5) และดานโครงสรางทีม 

(X3) สามารถพยากรณการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
และสามารถนําคาสถิติตางๆ มาสรางสมการพยากรณ จะไดสมการพยากรณปจจัยที่สงผลตอการทํางาน
เปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  เปนลําดับตอไป 
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 4.6.2 ผลการสรางสมการพยากรณการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  โดยใชวิธีการถดถอยพหุคูณ แบบข้ันตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis)  
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการคนควาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขต 

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  คาสัมประสิทธ์ิตัวพยากรณ คาความคลาดเคลื่อน 
มาตรฐานของตัวพยากรณ คา t คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ คาความคลาด
เคลื่อนของการพยากรณ โดยใชวิธี stepwise 

ตัวแปรพยากรณท่ีนําเขาสมการท้ังหมด 
ในขั้นตอนเดียว 

b S.E b β t p-value 

คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
(a) 

1.873 .279  6.713 .000** 

ดานการมีสวนรวม (X5) .305 .066 .355 4.656 .000** 

ดานโครงสรางทีม (X3) .272 .072 .286 3.756 .000** 

R  = .561                                       (Adjusted R2) = .306      

R2 = .315                                      Durbin-Watson =  1.602 

S.Eest = 0.279                                 
หมายเหตุ :  ** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
      *  หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 

 จากตารางที่ 4.16 พบวา ปจจัยดานการมีสวนรวม  (X5) และดานโครงสรางทีม (X3) สงผล
ตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ สามารถอธิบายการทํางานเปนทีมของครู ( R2) ไดรอยละ .315คา

สหสัมพันธพหุคูณของตัวแปรเกณฑ (Y) และตัวพยากรณดานการมีสวนรวม (X5) และดานโครงสรางทมี 

(X3) มีคาเทากับ .561 และคาความคลาดเคลื่อนที่เกิดข้ึนจากการพยากรณเทากับ 0.279 สวนคา 
Durbin-Watson เปนคาสถิติที่ใชทดสอบความเปนอิสระกันของคาความคลาดเคลื่อนซึ่งเปนเงื่อนไข
หน่ึงของการวิเคราะหความถดถอย ในที่น้ีได Durbin-Watson = 1.602 ซึ่งมีคามากกวา 1.5 แสดงวา 
คาความคลาดเคลื่อนเปนอิสระกัน  โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ (b) เทากับ 
.305 และ .272 ตามลําดับ มีคาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) เทากับ 1.873 และเมื่อ

พิจารณาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ .355 และ .286 
ตามลําดับ สามารถนํามาสรางสมการพยากรณการทํางานเปนทีมของครู ในรูปคะแนนดิบ และรูป
คะแนนมาตรฐาน ไดดังน้ี 

  Ŷ   = 1.873 + .305 (X5) + .272(X3)  
           Zොy  = .355(Zx5

) + .286(Zx3
)  
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งน้ี เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ซึ่งผู วิจัยจะนําเสนอการสรุปผลการวิจัยอภิปรายผลและ
ขอเสนอแนะ ดังน้ี 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 
 5.1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับการทํางานเปนทีมของครสูงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2  
 2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของครูที่มีตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมกับการทํางานเปนทีม
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 4. เพื่อสรางสมการพยากรณของปจจัยทีส่งผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 

  5.1.2  สมมติฐานของการวิจัย  
  ปจจัยดานลักษณะการทํางาน ดานสภาพแวดลอม ดานโครงสรางทีม ดานผูนําทีม และ
ดานการมีสวนรวม มีปจจัยบางประการที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 

  5.1.3  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
  ประชากร ไดแก ขาราชการครูที่ปฏิบัติการสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  ปการศึกษา 2558 จํานวน 52 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 5,233 คน 
  กลุมตัวอยาง ไดแก ครูที่ปฏิบัติการสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2  ปพ.ศ. 2558 จํานวน 166 คน การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ใช
โปรแกรมการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง G*Power 3.1.9.2 โดยกําหนดขนาดอิทธิพลขนาดกลาง 
(Effect size f ଶ) ที่ 0.15 ระดับนัยสําคัญ (α error problem)  ที่ 0.05 (ความเช่ือมั่นที่ 95%) อํานาจ
การทํานาย  Power (1-β error problem) ที่ 0.95 (ทํานายผิดพลาดไดแค 5%) ไดขนาดกลุม
ตัวอยาง 138 คน เพื่อปองกันการตอบรับกลับคืนอยางไมสมบูรณ จึงใชขนาดกลุมตัวอยาง 166 คน 
แลวทําการสุมโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน (Stratified random sampling) โดยใชขนาด
โรงเรียนเปนเกณฑ แลวจึงทําการสุมครูในโรงเรียนแตละขนาดโรงเรียนโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบสุม
อยางงาย (Simple Random Sampling) 
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 5.1.4  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามโดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ
เลือกตอบ (Check List) จํานวน 4 ขอ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  จํานวน 15 ขอ ซึ่งมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) เทากับ 0.6 - 1.00 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของคร ูสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  จํานวน 31 ขอ ซึ่งมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ระหวาง 
0.6 - 1.00 
  เมื่อนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับครูโรงเรียนพรตพิทยพยัต จํานวน 30 คน ที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง ไดคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม เทากับ 0.88  

 

 5.1.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผู วิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2558 โดยการแจกและสงแบบสอบถามไปยังกลุม
ตัวอยางจํานวน 166 ฉบับ ดวยตนเองและทางไปรษณีย ซึ่งผูวิจัยใชเวลาเก็บขอมูลในระหวางเดือน
มีนาคม ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2559 และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 166 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 100 
 

 5.1.6  การวิเคราะหขอมูล  
 การวิเคราะหขอมลูสําหรบัการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค
โดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป ดังน้ี 
 1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูล โดยใชความ ถ่ี 
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 2. วิเคราะหระดับการทํางานเปนทีมของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2  วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนรายขอ รายดาน และรวมทุกดาน 
 3. วิเคราะหระดับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปนรายขอ ราย
ดาน และรวมทุกดาน 
 4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยกับการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 5. วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  กรุงเทพมหานคร โดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ แบบข้ันตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 
 

 5.1.7  ผลการวิจัย 
            จากการวิจัยครั้งน้ี เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทมีของคร ูสังกดัสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  สามารถสรุปผลการวิจัย ไดดังน้ี 
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 1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 พบวา ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 166 คน สวนใหญเปน  เพศหญิง 
จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 69.9 และรองลงมาเปนเพศชาย จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 
30.10 เมื่อพิจารณาตามอายุ พบวาอายุระหวาง 31 - 40 ป มีจํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 42.80 
และอายุระหวาง 20 - 30 ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 38.60  และอายุระหวาง       41 - 50 
ป มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 9.60 และอายุ 51 ปข้ึนไปมีจํานวน 15 คน คิดเปน    รอยละ 
9.00 ระดับการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 126 
คน คิดเปนรอย 75.90 และจบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 22.9 และที่
ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 6.00 และจบการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 6.00 ประสบการณทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณ
ทํางาน  นอยกวา 7 ป มีจํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 55.4 รองลงมาคือ มีประสบการณทํางาน 8 - 
15 ป มีจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 25.9 และมีประสบการณทํางาน   16 -23 ป จํานวน 17 คน 
คิดเปนรอยละ 10.20 และสุดทาย มีประสบการณทํางาน 24 ป มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 8.4 
 2. ผลการวิเคราะหระดับการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 2  
 พบวา การทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 2 

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x ̅= 4.23, S = .48) เมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา การทํางานเปนทีมของครูทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ 

ดานการมีความคิดสร างสรรค  (x ̅= 4.32, S = .52) รองลงมา คือ ด านการ ติดตอสื่ อสาร 

(x ̅= 4.21, S = .58) และดานทีม่ีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการรวมมือ	(x ̅= 4.18, S = .52)   
     3. ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีมของครูใน

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
     พบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู ในโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การ ศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมมีค าเฉลี่ยอยู ในระดับมาก 

(x ̅= 4.09, S = .43) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากจํานวน 5 

ดาน เมื่อเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานโครงสรางทีม (x ̅= 4.16, S = .50) รองลงมา คือ 

ด านลั กษณะการทํ า ง าน  (x ̅= 4.15, S = .48) แล ะลํ า ดั บ ส า ม  คื อ ด านส ภา พแว ดล อ ม

(x ̅= 4.12, S = .52) , ลําดับที่สี่ คือ ดานการมีสวนรวม (x ̅= 4.02, S = .56) ตามลําดับ สวนดานที่มี

คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานผูนําทีม (x ̅= 3.98, S = .64) 
  4. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอผลการทํางานเปนทีมกับการ
ทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
  พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ของการทํางานเปนทีมของครู (Y) มีความสัมพันธกับ

ปจจัยดานลักษณะการทํางาน (X1) ดานสภาพแวดลอม (X2) ดานโครงสรางทีม (X3) ดานผูนําทีม 

(X4) และดานการมีสวนรวม (X5) มีความสัมพันธเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

เรียงลําดับจากความสัมพันธมากไปนอยดังน้ี ปจจัยดานการมีสวนรวม (X5) (r = .505) ปจจัยดาน

โครงสรางทีม (X3) (r = .473) ปจจัยดานสภาพแวดลอม (X2) (r = .385) ดานผูนําทีม (X4) (r = 
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.385) และดานลักษณะการทํางาน (X1) (r = .363)   เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางกันของปจจัย
ที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูทั้ง 5 ดาน พบวา ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธเชิงบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูในชวง (r = .471-.676) มี
ความสัมพันธกัน ซึ่งอาจเกิดภาวะ multiCollinearity จึงทําการตรวจสอบภาวะ multicollinearity  
 5. ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  โดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 พบวา ปจจัยดานการมีสวนรวม  (X5) และดานโครงสรางทีม (X3) สงผลตอการทํางานเปน
ทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 น่ันคือ ปจจัยดานการมีสวนรวม (X5) และดานโครงสรางทีม (X3) สามารถรวม
พยากรณการทํางานเปนทีมของครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 
กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 31.50 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ .561 คา
ความคลาดเคลื่อนที่เกิดข้ึนจากการพยากรณเทากับ 0.279 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณใน
รูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน (β) สามารถนํามาสรางสมการพยากรณการทํางานเปนทีม 
ไดดังน้ี 
  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ  

    Ŷ   = 1.873 + .305(X5) + .272(X3)  
   สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน  

     Zොy  = .355(Zx5
) + .286(Zx3

) 

 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย  
 
 จากผลการวิจัย ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  สามารถอภิปรายผลประเด็นสําคัญไดดังน้ี 
 

 5.2.1 อภิปรายผลเก่ียวกับการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2  ดังน้ี 
 โดยภาพรวมครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  มีระดับการทํางาน
เปนทีมอยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากปจจัยหลายประการ ไดแก การมีสวนรวมของครูในการ
มุงมั่นปฏิบัติงานจนบรรลุผลสําเร็จ และการมีโครงสรางทีมที่มีคุณภาพ เพราะผูบริหารไมสามารถ
ทํางานทุกอยางใหมีประสิทธิภาพไดเพียงลําพัง ตองอาศัยการทีมงานในการบริหารจัดการศึกษาของ
ของโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนควรเปดโอกาสใหครูผูสอนเขามามีสวนรวมในการบริหารงานดานตาง 
ๆ ถึงจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จในเปาหมายที่ต้ังไวได สอดคลองกับแนวคิดของ ทองทิพภา  
วิริยะพันธุ (2551 : 11) กลาววา ความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกับการบริหารทีมงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ผูบริหารจึงมีความจําเปนในการกําหนดวัตถุประสงคของทีมงาน ตลอดจนวิธีกระตุน
หรือจูงใจใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางตอเน่ืองเพื่อใหทีมงานไดชวยกันทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
ตามเปาหมายขององคการ ยังสอดคลองกับแนวคิดของ บุตรี  จารุโรจน (2549) กลาววา การทํางาน
เปนทีมกับการจัดการศึกษาในสถานศึกษาของประเทศไทยอาจมีบริบทที่แตกตางกันไปข้ึนกับหลาย

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ปจจัยที่จะนําไปสูความสาํเรจ็ แตเปนที่ยอมรับกันดีวา การทํางานเปนทีมจะนําไปสูการบริหารจัดการ
ที่มีประสิทธิภาพ และยังพบวาการมีทีมงานที่ดียอมนําไปสูการพัฒนาองคกรใหสามารถบรรลุ
เปาหมายได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เจติยา ดากระบุตร (2554 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง 
อํานาจของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบวา การทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ชาฤนี  เหมือนโพธ์ิทอง (2554 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง การบริหารแบบมีสวนรวมกับ
การทํางานเปนทีมของพนักงานครูในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 1 พบวา 
การทํางานเปนทีมของพนักงานครูในสถานศึกษา สังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถ่ินที่ 1 โดย
ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
 

 5.2.2 อภิปรายผลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีมของ
ครสูังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดังน้ี 

       ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่
สงผลตอการทํางานเปนทีม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่
มีการทํางานเปนทีมเมื่อเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยสองอันดับแรกคือ ดานโครงสรางทีม 
และรองลงมาคือ ดานลักษณะการทํางาน สามารถอธิบายไดดังน้ี 
 1. ดานโครงสรางทีม มีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับหน่ึง ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากในการทํางานเปนทีม
น้ันตองอาศัยโครงสรางทีมที่เปนแบบแผนเฉพาะกลุมที่จะตองปฏิบัติตามกฏหรือมติของกลุม อาจจะ
เปนแบบทางการหรือไมเปนทางการก็ไดซึ่งสมาชิกของกลุมตองยอมรบัและปฏิบัติตามหนาที่เปนอยาง
ดี ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สุนันทา เลาหนันท (2540 : 76-77) ไดใหทัศนคติเกี่ยวกับโครงสราง
ทีมไววา บุคคลที่มารวมตัวกันเปนกลุมหรือเปนทีม เมื่อมีปฏิกิริยาสัมพันธตอกัน ความแตกตาง
ระหวางบุคคลจะปรากฏข้ึน ซึ่งเปนพื้นฐานที่กอใหเกิดโครงสรางของกลุมกอใหเกิดแบบแผนของ
ความสัมพันธในกลุมสวนประกอบสาํคัญ ไดแก สถานภาพ บทบาท ปทัสถาน การสื่อสารระหวางกลุม
และสิ่งแวดลอมทางกายภาพของกลุม ซึ่งไดสอดคลองงานวิจัยของ สุเทพ เหลาแตว (2556 : 
บทคัดยอ) ที่ไดศึกษา ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การประถมศึกษานครราชสมีา เขต 4 ทั้ง 5 ดาน มีคาคะแนนเฉลี่ยในระดับมาก และพบวาปจจัย
ที่สงผลตอการทํางานเปนทีมตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 4  มีโครงสรางทีมมีคาเฉลี่ยในระดับมาก  
 2. ดานลักษณะงาน มีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับสอง ทั้งน้ีอาจอธิบายไดวา การทํางานเปนทีม
ไมวาเราจะมีคนที่พรอมและทีมงานที่ดียังไมรับประกันวางานที่ออกมาจะประสบผลสําเร็จดังที่เรา
คาดการณไว จึงตองนึกถึงสวนประกอบอีกดานหน่ึงคือดานลักษณะงานที่ควรใหความสําคัญ  ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ เรืองวิทย เกษสุวรรณ (2556 : 25) กลาววา ลักษณะงาน และทีมมี
ประโยชนตองานหลายประเภท เพราะสามารถใชทีมงานทํางานไดหลากหลายแตงานแตละอยาง
เหมาะกับการทํางานเปนทีมไมเหมือนกัน งานที่ดีตองจูงใจสมาชิกและมีกิจกรรมรวมกัน ทีมตองการ
ทั้งงานที่เหมาะสมและสนับสนุนขององคกรตองานดังกลาว และลองคลองกับความคิดของ สุภาพร 
อัคราวัฒนา (2541 : 34-35) ไดกลาวไววา การมีเปาหมายรวมกันทําใหสมาชิกเกิดความเขาใจตรงกัน
ในการทํางานทําใหงานดําเนินไปดวยดี การวางแผนรวมกัน การทํางานของทีมงานจะตองมีการวาง
แผนการปฏิบัติงานรวมกัน และการประเมินรวมกัน การพึ่งพาอาศัยกันและรวมมือกัน ความไววางใจ เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สมาชิกตองมีความซื่อสัตยตอหนาที่ มีระเบียบวินัยในการทํางานทําใหงานน้ันบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค 
 

  5.2.3 อภิปรายผลเก่ียวกับความสัมพันธของปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีมกับการ
ทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
   พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ของการทํางานเปนทีมของครูมีความสัมพันธกับ
ปจจัยดานลักษณะการทํางาน ดานสภาพแวดลอม  ดานโครงสรางทีม ดานผูนําทีม และดานการมี
สวนรวม มีความสัมพันธเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเรียงลําดับจาก
ความสัมพันธมากไปนอยสองอันดับแรก คือ ดานการมีสวนรวม และดานโครงสรางทีม  
   1. ดานการมีสวนรวม มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมากเปนอันดับหน่ึง ทั้งน้ีอาจอธิบายไดวา
การมีสวนรวมเปนสิ่งที่มีความสําคัญมากในการทํางานเปนทีม ทําใหทีมมีความแข็งแรงมากข้ึน ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ ปญญาพล แข็งแอ (2552 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอประสิทธิผลการทํางานเปนทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการอยูในระดับมาก สวนใน
ดานปจจัยทางดานผูนํา การมีสวนรวม การติดตอสื่อสาร ความเหนียวแนนและการจัดการความ
ขัดแยง มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมอยูในระดับตํ่าอยางมีนัยสําคัญ ที่ ระดับ 
0.05แลยังสอดคลองกับงานวิจัยของ มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553 : 52) ศึกษาเรื่องการทํางานเปน
ทีมของพนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรี พบวา การทํางานเปนทีมของพนักงาน
ครูเทศบาล สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปนอย คือ การมีเปาหมายเดียวกัน การยอมรับนับถือกัน การมีสวนรวม การมีปฏิสัมพันธ
และความไววางใจซึ่งกันและกัน และคลองคลองกับงานวิจัยของ รัชนีกร สมทรัพย (2550 : 76) ได
ทําการศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน ประจําป
การศึกษา 247-2548 มีระดับการทํางานเปนทีมในภาพรวมทุกดานในระดับมาก และเมื่อพิจารณา
รายดาน พบวา ผูบริหารและครูมีระดับการทํางานเปนทีมในดานการมีเปาหมายรวมกันมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 4.14 รองลงมา คือ ดานการมีสวนรวม คาเฉลี่ย 4.02 ซึ่งมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ 
สุรศักด์ิ หงสเวียงจันทร (2550 : 78-79) ไดศึกษาเกี่ยวกับ การมีสวนรวมในการทํางานเปนทีมของ
บุคคลากรสังกัดสาธารณสุข จังหวัดมุกดาหาร พบวาความคิดเห็นของบุคคลากรที่มีตอระดับการมี
สวนรวมในการทํางานเปนทีมของบุคคลากร สังกัดสาธารณสุขจังหวัดมุกดาหาร โดยรวมมีการปฏิบัติ
อยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นของบุคคลากรโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  2. ดานโครงสรางทีม มีคาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธมากเปนอันดับสอง ทั้งน้ีสามารถอธิบายได
วาโครงสรางทีมเปนการยอมรับความรู ความสามารถซึ่งกันและกัน มีการวางแผนงานตามลําดับ
ข้ันตอน ชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีการกําหนดบทบาทตัวเองที่ชัดเจน ทําใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย มีความสนิทสนมใกลชิดชวยเหลือซึ่งกันและกัน สนับสนุนการ
ทํางานระหวางสมาชิกดวยกนั มีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีมของครู ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของสุเทพ เหลาแตว (2556 : 62) ที่กลาววา โครงสรางทีมเปนพฤติกรรมเปนแบบแผนเฉพาะกลุม
สมาชิก กลุมจะตองปฏิบัติตามกฏหรือมติกลุมอาจจะเปนกลุมแบบทางการหรือไมเปนแบบทางการก็
ได สมาชิกทุกคนจะตองยอมรบัและปฏิบัติดวยดี และสอดคลองแนวคิดของ วราภรณ ตระกูลสฤษณด์ิ 
(2549 : 9) ที่กลาววาโครงสรางทีม มีกฏ มีระเบียบซึ่งเปนแบบแผนเฉพาะกลุมที่สมาชิกตองปฏิบัติ  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 5.2.4  อภิปรายผลเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2  ประกอบดวย ปจจัยดานการมีสวนรวม และดานโครงสรางทีม สามารถนํามาอภิปรายผล ได
ดังน้ี 
  1. ปจจัยดานการมีสวนรวมสงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ (R2) ในการทํางานเปนทีมของครู เปน
ลําดับที่หน่ึง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการที่ครูมีความเช่ือมั่นวาผูบริหารไดเล็งเห็นความสําคัญในการ
บริหารแบบมีสวนรวมซึ่งการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการบริหาร โดยเนนการมีสวนรวมเปนหลัก
กอใหเกิดการพัฒนาแนวคิดสรางสรรค และวัฒนธรรมอันดีงาม อันจะนําไปสูการบริหารที่มี
ประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการของทุกฝาย ทั้งน้ีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานสวนหน่ึง
อาจการใหความสําคัญในการมีสวนรวมในการดําเนินงาน ซึ่งทําใหการปฏิบัติงานบรรลเุปาหมายอยาง
มีประสิทธิภาพ สอดคลองกับแนวคิดของ Yukl (1981 : 208 - 209) กลาววา การสวนรวมเปน
ลักษณะที่ผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจมีอิสระในการทํางานของผูนํา 
ตลอดจนมีสิทธ์ิในการเสนอความคิดเห็นเพื่อรวมแกไขปญหาซึ่งลักษณะดังกลาวยอมเปนแรงจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาไดมีอิทธิพลตอการกระทําและการตัดสินใจของตน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศันสนีย ชูเช้ือ (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของพนักงาน
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา การมีสวนรวม เปนปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของพนักงาน
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
  2. ปจจัยดานโครงสรางทีม สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ (R2) ในการทํางานเปนทีมของครู เปน
ลําดับที่สอง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากปจจัยดานตาง ๆ รวมกันจึงกอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
หรือการทํางานเปนทีม ทั้งน้ีเน่ืองจากการบริหารสถานศึกษาตองมีภารกิจและกลยุทธในการบริหาร
จัดการที่ชัดเจนจึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ตองมีโครงสรางทีม 
กลาวคือมีสายงานการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ซึ่งจะสามารถลดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน สอดคลอง
กรมพัฒนาชุมชน (2550) คือ การรวมกันทํางานของสมาชิกที่มากกวาหน่ึงคน โดยที่สมาชิกทุกคนน้ัน
มีเปาหมายเดียวกันและทุกคนยอมรับรวมกันมีการวางแผนการทํางานรวมกันการทํางานเปนทีมมี
ความสําคัญในทุกองคกร การทํางานเปนทีมเปนสิ่งจําเปนสําหรับการเพิ่มประสิทธิภาพของการ
บริหารงานการทํางานเปนทีมมบีทบาทสาํคัญที่จะนําไปสูความสําเรจ็ของงานทีต่องอาศัยความรวมมือ
ของกลุมสมาชิกเปนอยางดี  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กรกนก  บุญชูจรัส (2552 : บทคัดยอ) 
ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการทํางานเปนทีมของพัฒนาการในพื้นที่ความรับผิดชอบของ
ศูนยศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี พบวา พบวา โครงสรางทีม ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ
การทํางานเปนทีมของพัฒนาการในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัด
เพชรบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ วรกิตต์ิ ศรีอ่ําอวม 
(2547 : บทคัดยอ) ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางานเปนทีมของบุคลากรกับการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตบึงกุม กรุงเทพมหานคร  พบวา ปจจัยดานโครงสรางทีม 
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ความสัมพันธระหวางปจจัยการทํางานเปนทีมของบุคลากรกับการปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตบึงกุม กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
 

5.3  ขอเสนอแนะ 
 
 5.3.1  ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลวิจัยไปใช 
 เพื่อใหผลการวิจัยในครั้งน้ีเกิดประโยชนตอผูบริหารสถานศึกษาและการทํางานเปนทมีของ
ครู ผูวิจัยจงึขอเสนอแนะดังน้ี 
 1. จากผลการวิจัย พบวา ครูมีความตองการในการทํางานเปนทีมของครู ในระดับมาก 
ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาควรกําหนดนโยบายในการสงเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอยางเปนระบบ 
 2. หนวยงานตนสังกัดควรสงเสริมปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาอยางตอเน่ือง  
 3. ผูบริหารสถานศึกษาควรมีการเปดโอกาสใหครูไดมีการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ตนเอง
รับผิดชอบและไดรับมอบหมาย ใหมีการแบงงานตามหนาที่รบัผดิชอบและมีความถนัดความเหมาะสม
และพิจารณาถึงความแตกตางระหวางบุคคลดวย 
 4. ผูบริหารสถานศึกษาควรมีการสงเสริมใหครูไดรวมกิจกรรมนันทนาการรวมกัน หรือมี
โครงการอบรมสัมนาใหเกิดการเรียนรูและเขาใจถึงนิสียใจคอของแตละคน และเพื่อไมกอใหเกิดความ
เบื่อหนายและเกิดความตึงเครียดในการทํางาน ทําใหเกิความสัมพันธที่ดีกันในทีมและเขาถึงครูไดดี 
 5. ผูบริหารสถานศึกษาและคณะครูควรมีการประชุม เพื่อปรึกษาหารือกันในการกําหนด
วัตถุประสงคเปาหมายของโรงเรียนเพื่อใหไดทราบถึงความชัดเจนและมีความเปนธรรม 
 6. ครูและผูบริหารสถานศึกษาควรเปดโอกาสใหครูไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น พรอมทั้ง
การชวยเหลือกันและสนับสนุนซึ่งกันและกันในการทํางาน 
 7. ผูบริหารควรใหการสนับสนุนครูใหมีสวนรวมในการทํากิจกรรมตางๆ รวมไปถึงการ
ประเมินผลงานกิจกรรมของโรงเรียน 
 

 5.3.2  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยในครั้งตอไป 
 เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจจะศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานทีมของ
ครู ผูวิจัยจึงขอแสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาความตองการการทํางานเปนทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษาในดานตาง 
ๆ เชน ดานผูนําทีมและดานการมีสวนรวม 
  2. ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษาในดาน
ตางๆ เพื่อพัฒนาครู 

 3. ควรศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารสถานศึกษาในดานตางๆ เพื่อนํามาพัฒนา
สถานศึกษาตอไป 
 4. ควรศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาและการทํางานเปนทีมของครู เพื่อนํามา
พัฒนาครูและพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาตอไป 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง ปจจัยทีส่งผลตอการทํางานเปนทมีของครสูังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
******************************************************************************************* 
  
คําชี้แจง  ขอมูลในแบบสอบถามน้ีจะนําไปใชประโยชนทางการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอการ
ทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  เทาน้ันขอมูลที่ทานตอบ
ในแบบสอบถามจะถือเปนความลับ ซึ่งไมมีผลกระทบตอหนาที่การงานของทานและในโอกาสน้ี ผูวิจัย
ขอขอบคุณในความรวมมือในครั้งน้ีเปนอยางสงู การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยที่สงผล
ตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ซึ่งแบง
แบบสอบถามเปน 3  สวน  ไดแก 
 
 สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครูสังกัด  
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

   1.การติดตอสื่อสาร 
   2.การรวมมือ 
   3.การมีความคิดสรางสรรค 
 
 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ีท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 

นางณัฏฐาภรณ  มหาพรม 
นักศึกษาปรญิญาโทหลักสูตรครุศาสตรอุตสาหกรรมมหาบณัฑิต 

สาขาวิชาการบรหิารหารศึกษา คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



123 

สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (   ) หนาขอความที่เปนคําตอบของทานเพียงคําตอบเดียว 

 
1. เพศ 
 (  )  ชาย        (   )  หญิง 
2. ทานมีอายุอยูระหวาง 
 (   )  20 – 30 ป        (   )  31 – 40 ป     (   )  41 – 50 ป    (   )  51 ปข้ึนไป 
3. ระดับการศึกษา 
      (  )  ตํ่ากวาปริญญาตร ี(   )  ปริญญาตรี     (   )  ปริญญาโท     (   )  ปริญญาเอก 
4. ประสบการทํางาน 
 (   )  นอยกวา 7 ป     (   )  8 – 15 ป       (   )  16 – 23 ป    (   )  24  ปข้ึนไป 
 
 
สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน  � ที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานโดยมเีกณฑการให
คะแนนดังน้ี 

   5 หมายถึง  มากที่สุด 
   4 หมายถึง  มาก 
   3 หมายถึง  ปานกลาง 
   2 หมายถึง  นอย  
   1 หมายถึง  นอยที่สุด 
 
 
 
 

อ ปจจัยการทํางานเปนทีม 
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กที่

สุด
 

มา
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นก
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ง 
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นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 
0. ผูบริหารออกคําสั่งเปนลายลักษณอกัษรหรือดวยวาจาโดย

การสือ่สารที่ชัดเจนในการมอบหมายงาน  
     

00. ผูบริหารสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน      
 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ขอ ปจจัยการทํางานเปนทีม 

ระดับ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

1.ดานระบบการทํางาน 

1. ครูมีสวนรวมในการวางแผน และวิธีการดําเนินงานของ
สถานศึกษา 

     

2. ครูมีความรักและใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี      
3. ครูไดนําประสบการณของตนเองไปใชในการทํางาน ทําให

งานประสบความสําเร็จ 
     

4. ครูมีความเขาใจและสามารถปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน      
5. ครูมีการเห็นอกเห็นใจและไววางใจกันในการทํางาน      
6. ครูรวมแรงรวมใจกันทํางานจนประสบความสําเร็จดวยความ

เต็มใจ 
     

2.ดานสภาพแวดลอม 

7. สถานศึกษามีการจัดบริเวณ สะอาด รมรื่น เอือ้ตอการ
ทํางาน 

     

8. สถานศึกษามีสิง่อํานวยความสะดวกทีเ่อื้อตอการทํางาน
รวมกัน 

     

9. สถานศึกษามีอุปกรณและเครื่องมือเพียงพอในการทํางาน
รวมกัน 

     

10. ผูบังคับบญัชาและเพื่อนรวมงานมสีวนสําคัญนําการกําหนด
พฤติกรรมการทํางาน 

     

11. ทานมีความพึงพอใจในสถานศึกษาของทาน      

3.ดานโครงสรางทีม 

12. ครูใหการยอมรับ ความรูความสามารถซึง่กันและกัน      
13. ครูไดมีการรวมวางแผน การทํางานของสถานศึกษา      
14. ครูมีการชวยเหลอื สนับสนุน การทํางานซึง่กันและกันเปน

อยางดี 
     

15. สถานศึกษามีการกําหนดบทบาทหนาที่ของแตละคนอยาง
ชัดเจน 

     

16. ครูใหการยอมรับในการกําหนดบทบาทหนาที่ของตนเอง
และผูอื่น 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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.ขอ ปจจัยการทํางานเปนทีม 
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สุด
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4.ดานผูนําทีม 

17. ผูบริหารมีบทบาทสําคัญในการประสานงานให
ผูใตบังคับบัญชามเีปาหมายรวมกัน 

     

18. ผูบริหารสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงานใหกบั
ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 

     

19. ผูบริหารมีความรูและแสวงหาเทคนิคใหมๆ  มาใชพัฒนางาน
ใหกาวหนา 

     

20. ผูบริหารมีเทคนิคในการสรางความเช่ือมั่น เพื่อให
ผูใตบังคับบัญชาไดทํางานเต็มศักยภาพ 

     

21. ผูบริหารมีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให
ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 

     

22. ผูบริหารใหคําปรึกษา และช้ีแนะแนวทางในการแกปญหา
เพื่อใหงานน่ันสําเรจ็ 

     

23. ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจาก
ผูใตบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ 

     

24. ผูบริหารมีการนําความคิดเห็นของผูอื่นมาประกอบการ
ตัดสินใจและวางแผนการดําเนินงาน 

     

25. ผูบริหารมรการนําความคิดเห็นของผูอื่นมาประกอบการ
ปรับปรงุงานเพื่อพฒันางานใหดีข้ึน 

     

 5.ดานการมีสวนรวม 

26. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของสถานศึกษา      
27. ทานมีสวนรวมในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษา      
28. ทานมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงานของ

สถานศึกษา 
     

29. ทานมีสวนรวมในการแกไขปญหาในการดําเนินกจิกรรมที่
ทานรับผิดชอบ 

     

30. ทานมีสวนรวมในการตรวจสอบและประเมินผลการดําเนิน
กิจกรรมของสถานศึกษา 

     

31. ทานมีสวนรวมรับผิดชอบในผลที่เกิดข้ึนในการดําเนิน
กิจกรรมของสถานศึกษา 

     

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที ่

             การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน  � ที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานโดยมเีกณฑการให
คะแนนดังน้ี 

   5 หมายถึง  มากที่สุด 
   4 หมายถึง  มาก 
   3 หมายถึง  ปานกลาง 
   2 หมายถึง  นอย  
   1 หมายถึง  นอยที่สุด 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ การทํางานเปนทีม 

ระดับ 

มา
กที่

สุด
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5 4 3 2 1 
0. มีการปรบัปรุงคุณภาพและออกแบบงานใหมทีส่รางสรรค 

ใหมีความเหมาะสม 
     

00. มีการปรบัปรุงพฒันางานใหทันสมัยเพือ่ลดระยะเวลาในการ
ทํางาน 

     

000. มีการกําหนดใหประเมินตนเองในการพฒันางาน      

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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สวนท่ี 3   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัการทํางานเปนทมีของครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที ่
             การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ขอ การทํางานเปนทีม 
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1. การติดตอสื่อสาร 

32. ทานมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางเพื่อนรวมงาน      
33. สถานศึกษาของทานมีการแจงขอมลูขาวสารใหบุคลากรรับรู

อยางเปดเผย 
     

34. ทานมีอิสระในการแลกเปลี่ยนขอมลูขาวสารระหวางเพือ่น
รวมงาน 

     

35. ทานมีความเขาใจในทิศทางเดียวกันตอขาวสารทีส่ื่อถึงกัน      
36. ทานมีความสามารถและมีทักษะการใชการสื่อสารในการ

แกปญหาได 
     

2. การรวมมือ 

37. ทานใหความรวมมอืในการปฏิบัติงานตางๆ รวมกบัผูอื่นดวย
ความเต็มใจ 

     

38. ทานใหการชวยเหลอืผูอื่นในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ      
39. ทานใชความรูความสามารถในการทํางานตามหนาที่ของ

ตนเองอยางเต็มที่เพือ่งานใหงานน้ันสําเรจ็ 
     

40. บทบาทและหนาที่ทีท่านไดรับมอบหมาย ทําใหการทํางาน
บรรลุวัตถุประสงค 

     

41. ทานมีสวนสงเสริม สนับสนุน ใหผูอื่นไดทํางานจนประสบ
ผลสําเร็จ 

     

3. การมีความคิดสรางสรรค 

42. ทานมีสวนนําเสนอแนวคิดใหมๆ  เพื่อใหงานสําเรจ็      
43. ทานนําการทํางานในรูปแบบใหมๆ มาพัฒนางานใหสําเรจ็      
44. ทานมีการคิดคนวิธีการแกปญหาที่ตางไปจากรูปแบบเดิม      
45. ทานเปนนักพัฒนา รเิริม่สรางสรรค ในการนําความรูใหมๆ

มาชวยใหงานสําเร็จ 
     

46. ทานสนับสนุนใหนําความรูและความคิดใหมๆ มาใชเพื่อ
ปรับปรงุงาน 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

 

 

 

 

 

  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี ค1 คาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียน   
       สงักัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
คา 
IOC 

แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
2 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
3 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชได 
4 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
5 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
6 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
7 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
8 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชได 
9 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
10 0 1 1 0 1 4 0.6 ใชได 
11 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
12 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
13 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
14 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
15 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
16 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 
17 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
18 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
19 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
20 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชได 
21 0 1 1 1 0 3 0.6 ใชได 
22 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
23 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
24 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
25 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชได 
26 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
27 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
28 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
29 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
30 1 1 1 0 0 4 0.6 ใชได 
31 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ตารางท่ี ค2 คาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทมีของครโูรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

 

 

 

 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญ 

ผลรวม 
คา 
IOC 

แปลผล 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

32 1 1 1 1 -1 3 0.6 ใชได 
33 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชได 
34 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
35 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
36 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
37 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
38 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
39 1 1 1 0 0 3 0.6 ใชได 
40 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
41 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 
42 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 
43 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
44 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
45 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
46 0 1 1 -1 1 2 0.4 ปรับปรงุ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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