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 The  purpose  of  this  study  was  to  explore  the  current  situation  and  
problems  of  working  as  a  team  of  administrators  and  teachers  in  private  primary  
schools  with  the  Royal  Award  under  the  office  of  private  education  commission.  The  
study  population  and  sample  consisted  of  18  school  principals  and  242  teachers  who  
were answered  the  questionnaire  from  all  the  9  primary  schools.  The  questionnaire  
used  in  this  study  was  divided  according  to  3  components  of  working  as  a  team,  
namely : 1)  leader  2)  members  and  3)  management.  Frequencies,  and  percentage  were  
used  to  analyze  the  data. 
 
  The  results  of  the  study  indicated  that  private  primary  schools  with  the  
Royal  Award  had  properly  performed  the  following  :  way  of  utilizing  teacher  resource,  
basic  work  attitudes,  and  way  of  ensuring  that  work  is  completed.  While  the  areas  that  
needed  to  be  improved  included  the  following : morale,  budget,  and  welfare. 
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บทที่  1 
      

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 
สภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และศาสนาใน

ปจจุบัน ทําใหองคการทุกประเภท รวมทั้งสถานศึกษาตองปรับเปลี่ยนวิธีการในการบริหารงาน 
เพื่อใหองคการมีความคลองตัว มีความสามารถในการปรับตัว ตลอดจนมีความพรอมที่จะเรียนรู
และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ซึ่งจากปจจัยพื้นฐานทางดานการบริหารงานทั้ง 4 ดาน คือ คน เงิน  
เครื่องมือและการบริหารจัดการ คนนับเปนปจจัยสาํคัญในการบริหารงาน Roethlisberg (1968 : 
1 อางถึงในอรุณ รักธรรม, 2523 : 38) เนื่องจากคนเปนผูประยุกตใชทรัพยากรพื้นฐานในดานอื่น 
ซึ่งนับวันวิทยาการสิ่งอํานวยความสะดวก เทคโนโลยี และความรูใหมในแตละสาขาจะเพิ่มมากขึ้น 
ดังนั้นการบริหารจัดการเพื่อใหสอดคลองกับสภาพในปจจุบัน จึงตองการผูที่รอบรูในศาสตรดาน
ตาง ๆ อยางลึกซึ้งเพื่อที่จะไดนําขอมูลความรูความคิดที่มีอยูมาสรางสรรคงาน แตคนมีขอจํากัดที่
ไมสามารถรอบรูเร่ืองทุกเรื่องได ในการทํางานจึงตองอาศัยผูเชี่ยวชาญงานในแตละดานมาทํางาน
เปนทีมรวมกัน (สิทธิโชค  วรานุสันติกุล, 2530 : คํานํา) นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยังเปนการ
ตอบสนองความตองการพื้นฐานของคนเราอีกดวย เพราะคนตองการมีปฏิสัมพันธทางสังคมกับผู
อ่ืน ตองการการพึ่งพาอาศัยและทํางานรวมกัน (ทิศนา  แขมมณี, 2545 : 3)  
 

ปจจุบันองคการที่มีปรับเปลี่ยนการบริหารใหทันสมัยทั้งในและตางประเทศตางยอมรับ
วา  การทํางานเปนทีมเปนวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพ (สุภาพร  อัคราวัฒนา, 2541 : 1)      
องคการตาง ๆ รวมถึงสถานศึกษาควรมีการปรับเปลี่ยนวิธีในการทํางานเชนกัน โดยใชทีมงานเปน
ฐานเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน และตองอํานวยการประสานงานใหบุคลากรที่มีความชํานาญแตละ
ดานมาทํางานรวมกัน เพิ่มการประสานงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน (กรมวิชาการ, 2544 
: 3) 
 

ในการบริหารสถานศึกษา ผูบริหารมีหนาที่กําหนดเปาหมาย วางแผนดําเนินการโดย
อาศัยบุคลากร คือ ครู รวมปฏิบัติงานในดานตาง ๆ  เพื่อใหงานเปนไปตามแผนที่วางไว            
(กรมสามัญศึกษา 2521 : 25)  ดังนั้นในการทํางานระดับโรงเรียน ผูบริหารและครูเปนบุคลากร
สําคัญในการทํางานเพื่อใหการศึกษาเปนไปอยางมีคุณภาพ     ซึ่งจําเปนที่ผูบริหารและครูจะตอง 
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มีทักษะในการทํางานเปนทีม ในการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา 2540 ไดจัด
ใหมีการอบรมแกผูบริหารในโครงการปฏิรูปการศึกษาในป 2539 เพื่อใหผูบริหารไดตระหนักวาการ
ทํางานเปนทีมเปนการสรางพลังใหเกิดความสําเร็จในองคการและเปนปจจัยที่สงเสริมการทํางาน
ดานการปฏิรูปการศกึษาใหประสบความสําเร็จ (วันทนา  เมืองจันทร, 2539) การทํางานเปนทีมไม
สามารถเกิดขึ้นไดจากความสามารถของผูบริหารเพียงคนเดียว แตบุคลากรครูมีสวนสําคัญที่ทําให
การทํางานเปนทีมประสบผลสําเร็จ ดังนั้นครูจึงตองตระหนักถึงความสําคัญในฐานะสมาชิกของ
ทีมดวย จากเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู พ.ศ. 2537 มาตรฐานที่ 9 ระบุใหครูรวมมือกับผูอ่ืนใน
สถานศึกษาอยางสรางสรรค และจากงานวิจัยของ Zadra  (1998, บทคัดยอ) ไดศึกษาการทํางาน
เปนทีมรวมกันของครูชั้นประถมศึกษาพบวา การทํางานเปนทีมของครูมีผลดีตอการสอน คือ ครู
เรียนรูวิธีการสอนที่ดีจากเพื่อนในกลุมแลวนําไปประยุกตใช สงผลตอการเรียนรูของเด็กในแงที่วา
ครูไดทํางานปรึกษารวมกับครูคนอื่นที่เชี่ยวชาญในแตละดานเพื่อแกปญหาใหเด็กนักเรียน นอก
จากนี้การทํางานเปนทีมยังชวยเสริมแรงครูในการทํางาน ลดแรงกดดันในการทํางานและเพิ่ม
ความพึงพอใจอีกดวย ดังนั้นการรวมมือรวมใจของผูบริหารโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนจะ
ชวยเสริมพลังในการทํางาน (กรมวิชาการ, 2544 : 35) ทําใหงานสําเร็จตามนโยบายที่ไดวางไว ซึ่ง
จะเปนผลดีตอนักเรียน ดังนั้นผูบริหารตองสงเสริมเร่ืองการทํางานปนทีมใหมีการปฏิบัติจริงใน   
โรงเรียน 

 
การทํางานเปนทีมจะประสบความสําเร็จและชวยสรางประสิทธิภาพตลอดจนสราง

ความเขมแข็งใหกับโรงเรียนหรือไมนั้นมีปจจัยหลาย ๆ ประการที่สงผลตอการทํางานเปนทีม จาก
ผลการวิจัยของมาลินี  ชวาลไพบูลย (2533) ที่ทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญ กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยที่มีความ
สําคัญ 5 อันดับแรกที่ทําใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพ คือ การสนับสนุนรางวัลสําหรับการ
ปฏิบัติงานเปนทีม   การนิเทศ การบริหารความขัดแยงและการจัดการภายในทีม  

 
อยางไรก็ดี จากการศึกษาวัฒนธรรมการทํางานของคนไทยพบวา คนไทยมักทํางาน

คนเดียวไดมีประสิทธิภาพมากกวาการทํางานเปนกลุม เพราะผูที่ทํางานคนเดียวไดมีโอกาสแสดง
ความสามารถเปนที่ประจักษชัดมากกวา แตในการทาํงานกลุมคนไทยมักจะประสบความลมเหลว
ในการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  (ไพศาล ไกรสิทธิ์, 2524, อางถึงในวิโรจน สารรัตนะ, 
2542) นอกจากนี้ อุมาพร  ฟูมั่น (2542) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของอาจารยสถาบันราชภัฎ
สวนดุสิตพบวา ปจจัยที่เปนอุปสรรคในการทํางานเปนทีมในการทําวิจัยของอาจารยสถาบัน     
ราชภัฎสวนดุสิต คือ สมาชิกทีมมีมาก สมาชิกขาดพื้นฐานความรูดานงานวิจัย สมาชิกในทีมมุง
เฉพาะความสําเร็จของงาน โดยละเลยการมีปฏิสัมพันธตอสมาชิกในทีม ขาดการประชุมและติด
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ตอส่ือสารกันอยางเปดเผย สุภาพร อัคราวัฒนา (2541) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของ
นักศึกษามหาวิทยาลัยหอการคาไทยพบวา ปญหาสวนใหญ คือ สมาชิกในทีมมีเวลาวางไมตรงกัน 
งานไมตอเนื่อง สมาชิกของทีมมุงผลงานมากกวาสนใจการทํางานรวมกันเปนทีม ขาดผูมีประสบ
การณในการใหความรู บุคลากรในดานตาง ๆ ไมใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีม 
 
 จากงานวิจัยของ  Lortie (1975) Cuban (1984) Hargraves (1994) Little  (1993) 
พบวา ในยุคกอนการปฏิรูปการศึกษา การสอนเปนอาชีพที่แยกตัวจากผูอ่ืนและมีความเปนสวนตัว 
ทั้งทางดานกายภาพและทางดานสติปญญาความคิด ไมคอยมีการพึ่งพาปรึกษาหารือกัน  
 
 แตอยางไรก็ดี การวิจัยในยุคตอมาก็พยายามวิจัยอุปสรรคและปจจัยในการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน เพราะเล็งเห็นประโยชนในการบริหารงานโรงเรียนในระดับตาง ๆ 
แบบทีมงาน  Mitchell (1997)  พบวา เมื่อไหรที่ครูไมรวมมือกันหรือไมยอมรับเพื่อนครูดวยกัน จะ
เกิดทัศนคติที่ไมดีตอกัน  ทําใหเกิดความไมไววางใจกันและขัดขวางการทํางานรวมกัน 
  

สําหรับสภาพความเปนจริงของการทํางานเปนทีมในบริบทของประเทศไทยยังพบ
ปญหาในการทํางานเชนกัน จากรายงานของสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ เขต
การศึกษา 12 มีปญหาการขาดความรวมมือกันในการปฏิบัติงาน ขาดการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
ภายในกลุม ทําใหผลการปฏิบัติงานในการจัดการศึกษาในโรงเรียนไมประสบความสําเร็จในระดบั
หนึ่ง (วัฒนา   พวงสวัสด์ิ, 2540 : บทคัดยอ) 
  

โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน จัดวาเปนโรงเรียนที่ไดมาตรฐานในระดับหนึ่ง 
เนื่องจากโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานในแตละปจะตองผานการพิจารณาจากเกณฑ     
มาตรฐานตามระเบียบการพระราชทานรางวัลแกสถานศึกษาจากกรมวิชาการในดานตาง ๆ ดังนี้ 
คือ ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน งานวิชาการ งานธุรการปกครองและบริหารความสัมพันธระหวาง
สถานศึกษากับชุมชน ความพรอมดานปจจัยการจัดการศึกษา ความดีเดนของสถานศึกษา ซึ่งการ
ทํางานที่จะทําใหเกิดผลงานที่ไดมาตรฐานตามเกณฑที่กลาวมาแลวนั้น บุคคลคนเดียวไมสามารถ
ทําไดอยางสมบูรณเพราะเปนงานที่มีความซับซอน มีผูทํางานเกี่ยวของกันหลายฝาย ตองมีการ
บริหารจัดการและการทํางานเปนทีมที่ดีจึงจะทําใหผลงานมีมาตรฐาน ผานเกณฑในการพิจารณา
คัดเลือกเปนโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน เพราะไมเคยปรากฏเลยวามีองคกรใดที่สามารถ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายโดยปราศจากการทํางานเปนทีมที่ดี (เอกชัย  กี่สุขพันธ, 2538 : 
136) 
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ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมในโรงเรียนประถมศึกษา   

เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน รวมถึงปญหาในการทํางานเปนทีมที่โรงเรียนประสบเพื่อเปนขอ
มูลและเปนแนวทางในการทํางานเปนทีมของโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนอื่นตอไป 
  
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา   
เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 

2. เพื่อศึกษาปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา 
เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
1. การวิจยันี้มุงศึกษาสภาพและปญหาในการทํางานเปนทีมของผูบริหาร           

และครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน โดยผูวิจัยไดสรุปแนวคิดองคประกอบการทํางานเปนทีมของ
นักวิชาการมากําหนดเปนกรอบในการศึกษา คือ 

          
(1) องคประกอบดานผูนําทีม 
(2) องคประกอบดานสมาชิกในทีม 
(3) องคประกอบดานการจัดการทีม        

 
2. ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูบริหารและครูในโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราช

ทาน จํานวน 9 แหง ซึ่งกลุมบุคลากรเหลานี้ตองปฏิบัติหนาที่ในปการศึกษา 2544 และไมอยูใน
ระหวางการลาศึกษาตอ 
 
คํานิยามที่ใชในการวิจัย 
  
 สภาพ หมายถึง ลักษณะที่เปนอยูของการทํางานเปนทีมของโรงเรียนประถมศึกษา   เอกชนที่ได
รับรางวัลพระราชทาน 
  

ปญหา หมายถึง สิ่งที่เกิดขึ้นและเปนอุปสรรคตอการทํางานเปนทีมของโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 
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 การทํางานเปนทีม หมายถึง การปฏิบัติงานในหนาที่ของผูบริหารและครูโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน   เปนการปฏิบัติตามวัตถุประสงคที่มีรวมกัน มีการ
ประสานงานและใชความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยมีองคประกอบสําคัญดานผูนําทีม สมาชิกในทีมและการจัดการทีม 
 
 ผูนําทีม หมายถึง ผูที่ดํารงตําแหนงผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับ
รางวัลพระราชทาน เปนผูที่มีความสามารถในการจูงใจสมาชิก ลดความขัดแยงที่เกิดขึ้นและมี
ความรอบรูในการวางแผนงาน การปฏิบัติงาน การติดตาม รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 สมาชิกในทีม หมายถึง ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัล
พระราชทาน เปนกลุมบุคคลที่มีความตั้งใจในการทํางาน มีทักษะ มีความสามารถในการประสาน
งาน และมีความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิก 
 
 การจัดการทีม  หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงคในการทํางาน การจัดระบบการสื่อ
สาร การจัดระบบงาน การจัดรูปแบบการประสานงาน และการแสวงหาวิธีการทํางานที่เหมาะสม 
เพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 
 

โรงเรียน  หมายถึง  โรงเรียนที่เปดสอนตั้งแตประถมศึกษาปที่ 1ถึงประถมศึกษาปที่ 6  
ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  กระทรวงศึกษาธิการ     ที่ไดรับรางวัลพระราช
ทานในปการศึกษา 2544  

 
ผูบริหาร  หมายถึง  ผูอํานวยการหรือผูชวยผูอํานวยการหรือครูใหญหรือผูที่รักษาการ

ในตาํแหนงดังกลาว ในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอก
ชน ที่ไดรับรางวัลพระราชทาน  ปการศึกษา  2544 

 
ครู  หมายถึง  ผูที่ทําหนาที่ปฏิบัติการสอนหรือทําหนาที่ดานการจัดบริการในโรงเรียน

ประถมศึกษาเอกชน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทานใน
ปการศึกษา  2544 
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ประโยชนของการวิจัย 
 

1. ผลการวิจัยจะเปนขอมูลเบื้องตนสําหรับผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนทีไ่ด
รับรางวัลพระราชทานใชประกอบการพิจารณาปรับปรุงการทํางานเปนทีมของโรงเรียน 

2. ผลการวิจัยจะเปนแนวทางใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนและผู
บริหารโรงเรียนเอกชนประกอบการพิจารณาแกไขปญหาการทํางานเปนทีมตลอดจนพัฒนาทักษะ
ของบุคลากรในการทํางานเปนทีม 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 

1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้  คือ  โรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระ
ราชทานจํานวน  9  โรงเรียน  ซึ่งเก็บขอมูลจากบุคลากรดังตอไปนี้ 

        1.1 ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน ไดแก ผู
บริหารโรงเรียน จํานวนทั้งสิ้น  18  คน 

        1.2   ครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน จํานวน 613  คน 
ซึ่งกําหนดกลุมตัวอยางของครู โดยการเปดตารางสุมของ Krejcie & Morgan (1970 : 608) ได
ขนาดกลุมตัวอยางของครู จํานวน 242 คน แลวสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 
Sampling) โดยเทียบตามสัดสวนของครูในแตละโรงเรียนที่ทําการศึกษา 

                รวมจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 260 คน 
 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดแก  แบบสอบถามจํานวน  2  ชุด  คือ   
      ชุดที่ 1 แบบสอบถามผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ไดรับรางวัลพระราชทาน

เกี่ยวกับสภาพและปญหาการทํางานเปนทีมในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราช
ทาน 

      ชุดที่ 2 แบบสอบถามครูโรงเรียนประถมศึกษาที่ไดรับรางวัลพระราชทานเกี่ยวกับ
สภาพและปญหาการทํางานเปนทีมในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 

      แบบสอบถาม  แบงเปน  2 ตอน  คือ 
      ตอนที่   1  สภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
      ตอนที่ 2 ขอคําถามเกี่ยวกับสภาพ  และปญหาการทํางานเปนทีมในโรงเรียน

ประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทานโดยผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบสอบถามชนิดเลือก
ตอบ(Checklist) และแบบปลายเปด (Open-ended) 
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 เมื่อสรางเสร็จแลวนําเครื่องมือไปใหอาจารยที่ปรึกษา และผูทรงคุณวุฒิตรวจแกไข  
และใหคําแนะนําในดานความตรงของเนื้อหาและการใชสํานวนภาษาที่เหมาะสมแลวนํามาแกไข
เพื่อใชเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลตอไป 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
      ใชวิธีสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับ

รางวัลพระราชทาน โดยรับแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณียและรับคืนดวยตนเอง 
 
4. การวิเคราะหขอมูล 

        4.1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหา
คารอยละ และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตารางประกอบความเรียง 

        4.2 สภาพและปญหาในการทํางานเปนทีม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และ
หาคารอยละ และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตารางประกอบความเรียง 
 
ลําดับขั้นในการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดลําดับข้ันตอนในการเสนอโดยแบงเปน  5  บท  ดังนี้  
 บทที่  1   บทนําประกอบดวยความเปนมาและความสําคัญของปญหา  วัตถุประสงค
ของการวิจัย  สมมติฐานการวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย  นิยามที่ใชในการวิจัย  ประโยชนที่คาดวา
จะไดรับจากการวิจัย   วิธีดําเนินงานวิจัยและลําดับข้ันในการวิจัย 
 บทที่ 2  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ไดแก  แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม  
หลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม  ความหมายของการทํางานเปนทีม  ความสําคัญ
ของการทํางานเปนทีม  หลักการทํางานเปนทีม  องคประกอบในการทํางานเปนทีม  ประเภททีม
งาน  ลักษณะทีมที่ดี  อุปสรรคในการทํางานเปนทีม  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนประถม
ศึกษาเอกชน ความหมายการบริหารการศึกษา ขอบขายการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
ขอบขายการบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน 
 บทที่ 3    วิธีดําเนินการวิจัยประกอบดวย   วัตถุประสงคของการวิจัยกลุมประชากร           
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 บทที่   4    ผลการวิเคราะหขอมูล 
 บทที่   5    สรุปผลการวิจัย  อภิปรายและขอเสนอแนะ 
 
 



 
บทที่ 2 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาการทํางานเปนทีมของผู

บริหารและครูโรงเรียนเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน  ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวของตามหัวขอดังตอไปนี้ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
 

ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 
 มีผูใหความหมายของการทํางานเปนทีมไวดังนี้ 

Johnson  and  Johnson (1996 : 508)  ใหความหมายไววา  การทํางานเปนทมีเปน
การทํางานรวมกันของสมาชิก 2 คนขึ้นไป  โดยที่สมาชิกในทีมตองมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  
ความคิดเห็นและมีการตัดสินใจรวมกัน  ทั้งนี้สมาชิกในกลุมจะตองรับผิดชอบผลงานของกลุมดวย 

 
Brill  (1990 : xvi) กลาววา  การทํางานเปนทีมหมายถึง  การทํางานของกลุมบุคคลที่

รวมกันรับผิดชอบในการตัดสินใจ  มีเปาหมายรวมกัน  มีการสื่อสารกัน  ทํางานรวมกันโดยที่แตละ
คนนําความรูที่ตนมีอยูมาใชวางแผนและตัดสินใจกอนเริ่มทํางาน 

 
ศิณีย  สังขรัศมี (2543 : 5)  อธิบายวา  การทํางานเปนทีมเปนการรวมตัวของบุคคล

ที่มีเปาหมายรวมกัน ทุกคนมีบทบาทในการดําเนินงานของกลุมโดยมีการประสานงาน และการสื่อ
สารกันเพื่อใหงานบรรลผุลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  ทั้งนี้เพื่อประโยชนโดยรวมของกลุม 
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ณัฏฐพันธ  เขจรนันท และคณะ  (2545 : 10)  กลาววา  การทํางานเปนทีมเปนการ
ทํางานที่ผูรวมงานมีวัตถุประสงครวมกัน มีการรวมมือและผูกพันกันระหวางสมาชิก  เพื่อให
สมาชิกประสานงานกันจนบรรลุเปาหมาย 

 
จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา การทํางานเปนทีมหมายถึงการรวมตัวของ

กลุมบุคคลในการทํางาน โดยมีวัตถุประสงครวมกัน มีการประสานงานกันและใชความสามารถ
อยางเต็มที่ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  
    

ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
 

เสนห  ศรีสุวรรณ (2533 : 89) กลาววา การทํางานเปนทีมทําใหมีการระดมความคดิที่
หลากหลาย  ตามที่ โบราณกลาววา “หลายหัวดีกวาหัวเดียว” และทําใหทุกคนเกิดความ
กระตือรือรนมีกําลังใจในการทํางานและการแกปญหา และหากทุกคนในทีมรวมมือกันก็จะเกิด
พลังมากขึ้นเหมือนกับการเพิ่มบุคลากรใหกับองคกร นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยังตอบสนอง
ความตองการอยากมีสังคมกับเพื่อนมนุษยและเปนการสรางความผูกพันธกับผูรวมงานในองคการ
อีกดวย 
 

วิมาพร  มาพบสุข (2543 : 314) กลาววา การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอบุคคล
และองคกรดังนี้ 

1. เกิดความสามัคคีและความไวเนื้อเชื่อใจกันระหวางสมาชิกในทีมงาน และชวย
เหลือกันทํางานเพื่อบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน อีกทั้งเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีดวย 

2. ทีมงานจะเปนผูกอกําเนิดงานเล็ก ๆ ไปสูงานใหญ และงานใหญจะประสบความ
สําเร็จไดจําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจกันทํางาน 

3. สมาชิกทุกคนมีโอกาสปรึกษาหารือกันเพื่อสรางมาตรฐานของงาน ในขณะเดียว
กันสามารถพัฒนาตนเองไปพรอม ๆ กับความสําเร็จและความเจริญกาวหนาของทีมงาน 

4. มาตรฐานการทํางานที่ดีของทีมงานทีมหนึ่งในองคการจะมีผลดีตอการกําหนด
มาตรฐานงานแกทีมงานในหนวยงานอื่น ๆ ขององคการเดียวกัน ซึ่งทาํใหมาตรฐานการทํางานของ
ภาพรวมทั้งองคการดีไปดวย 

5. ทําใหองคการมีการเจริญเติบโต มีมาตรฐานงานที่ดี มีบรรยากาศในการทํางานดี 
สมาชิกมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค สมาชิกรักใครชอบพอกันและไมมีความขัดแยงกันในการทํางาน 
สมาชิกของทีมงานมักจะเห็นดวยกับผูบริหารระดับสูงมากกวาคิดถึงผลประโยชนเฉพาะตน และ
สมาชิกทุกคนรูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตน ซึ่งจะสงผลดีตอทั้งองคกร 
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ทิศนา  แขมมณี (2545 : 11-13) ไดอธิบายความสําคัญของการรวมกันทํางานไวดังนี้ 
1. มนุษยเรามีขอจํากัดในการทํางาน ดังนั้นงานใดที่ใหญหรือสลับซับซอน ทําคน

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

ชวยกันคิด ชวยกันระดมสมอง ก็จะทาํใหทํางานไดรอบคอบขึ้น  
3. ตามธรรมชาติของมนุษยเราแลว ชอบที่จะทํางานและมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ตอง

พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน การทํางานรวมกันจึงเปนการตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษย 
4. การทํางานในปจจุบันตองใชความรวมมือในการทํางานขององคกรทุกระดับช้ัน

หากไมมีทักษะในการทํางานเปนทีมก็จะทําใหเปนอุปสรรคขององคกรที่จะพัฒนา 
5. การทํางานรวมกันที่มีประสิทธิภาพจะใหผลดีกวา และผลงานที่มากกวาการ

ทํางานคนเดียว ดังตัวอยางผลการทดลองในประเทศญี่ปุนที่ คนงาน 1 คน ประกอบรองเทาได 3 คู
ตอวัน ดังนั้นคนงาน 10 คน ถาทํางานเดี่ยวผลของงานจะเทากับ 30 คูตอวัน แตหากปรับการ
ทํางานใหมีลักษณะของการทํางานเปนกลุมหรือเปนทีมแลว คนงาน 10 คน ทํางานรวมกัน อาจ
ประกอบรองเทาได 80 คูตอวัน 

6. การทํางานรวมกันทําใหแตละบุคคลไดเรียนรูซึ่งกันและกันในทีม ซึ่งทําใหเกิดการ
พัฒนาตนเอง 

 
ณัฎฐพันธ  เขจรนันท และคณะ (2545 : 16-17) ไดกลาวถึงความสําคัญที่ทําใหคนมา

รวมตัวกันทํางานไววา 
1. การทํางานรวมกันทําใหมีความคิดใหม ๆ และหลากหลายโดยทีมงานจะรวมกัน

ศึกษาวิเคราะห และหาแนวทางในการแกไขปญหาโดยมองออกไปนอกกรอบ ซึ่งจะชวยใหเกิด    
นวัตกรรมในการทํางาน 

2. โดยปกติแลวผลงานของทีมจะสูงกวาการที่สมาชิกตางแยกกันทํางานของตนและ
นํางานมารวมกันทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ 

3. การสื่อสารจะทําใหสมาชิกเกิดความเขาใจและยอมรับกัน เมื่อเกิดปญหาในการ
ทํางานสมาชิกก็จะรวมแรงรวมใจแกไขปญหาและอุปสรรคไปดวยกัน 

4. เมื่อสมาชิกรูจักผูกพันธสนิทสนมกัน ก็จะใหการสนับสนุนทางจิตใจและสังคมตอ
กัน ทั้งปญหาดานการงานและวิกฤตสวนตัว 

 
ดังนั้น อาจสรุปความสําคัญของการทํางานเปนทีมไดเปน 2 ดาน คือ 
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1. ดานการทํางาน การทํางานเปนทีมที่มีคุณภาพจะทําใหประสิทธิผลและประสิทธิ
ภาพของงานสูงขึ้น ไดความคิดใหม ๆ เพื่อนํามาใชในการปรับปรุงงาน และทําใหเกิดพลังในการ
ทํางานมากขึ้นกวาการทํางานคนเดียว หรือการทํางานโดยแยกสวนกันทําแลวนําผลงานมารวมกัน 

2. ดานความสัมพันธของคนในทีม ทีมงานที่ดีจะทําใหสมาชิกเกิดการเขาอกเขาใจ
กัน ยอมรับกันทําใหเกิดการสนับสนุนกันในดานจิตใจ เปนกําลังใจใหกัน ทั้งปญหาดานการงาน
และสวนตัว ซึ่งเปนการตอบสนองความตองการทางดานสังคมของมนุษย นอกจากนี้การทํางาน
เปนทีมยังทําใหแตละคนเรียนรูซึ่งกันและกันทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง 
 

หลักของการทํางานเปนทีม 
 
การทํางานเปนทีมจําเปนตองมีหลักการที่สมาชิกในทีมตองยึดถือ ทั้งนี้เพื่อเปนหลัก

และเพื่อเปนแรงผลักดันใหมีการทํางานเปนทีม มีนักวิชาการทานตาง ๆ ไดกลาวถึง หลักของการ
ทํางานเปนทีมไวดังนี้ 

 
Mclntyre and Salas (1995, อางถึงในสุภาพร  อัคราวัฒนา, 2541 : 24-25) ไดระบุ

หลักการทํางานเปนทีมไว 5 ประการ คือ 
หลักการที่ 1 สมาชิกในทีมตองมีการตอบรับและยอมรับผลสะทอนหรือการตอบรับ

ของสมาชิกอื่นในทีม สมาชิกในทีมตองรูสึกสบายใจในการแสดงความคิดเห็นดวยหรือคัดคาน โดย
ผูนําทีมตองแสดงการยอมรับในทางสรางสรรค เพื่อเปนบรรทัดฐานของทีม 

หลักการที่ 2 การทํางานเปนทีมผูรวมทีมจะตองเตรียมตัวเตรียมใจ พรอมที่จะชวย
เหลือสมาชิกคนอื่น ๆ เสมอ ซึ่งรวมถึงงานที่สมาชิกคนอื่นรับผิดชอบดวย 

หลักการที่ 3 การทํางานเปนทีมตองมีการรวบรวมความคิดเห็น ทีมจะประสบความ
สําเร็จตองเกิดจาการรวมมือรวมใจกันทํางาน สมาชิกในทีมตองตระหนักวาตนเปนสวนหนึ่งของ
ทีม ทีมจะมีประสิทธิภาพไดขึ้นอยูกับประสิทธิภาพของสมาชิก 

หลักการที่ 4 การทํางานเปนทีมหมายถึง การสนับสนุนเกื้อกูลระหวางกัน สมาชิกใน
ทีมตองมีปรัชญาวาการทํางานเปนทีมเปนสิ่งจําเปนและเหมาะสมสําหรับสมาชิกทุกคน 

หลักการที่ 5 ผูนําทีมเปนปจจัยสําคัญตอการกําหนดลักษณะของการดําเนินงานใน
ทีม ผูนาํทีมจะเปนตัวอยางใหแกสมาชิกคนอื่น ๆ ในทีม ซึ่งสมาชิกคนอ่ืน ๆ ก็มีแนวโนมที่จะปฏิบัติ
ตามผูนําทีมเพราะผูนําทีมมีอิทธิพลตอทีมสูง 

 
เทื้อน  ทองแกว (2527 : 43-44) ใหหลักการทํางานเปนทีมไวดังนี้ 
1. ทุกคนจะตองเขาใจงานที่ทําและหนาที่ของตนดวย 
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2. มีการชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 
3. มีความเขาใจการทํางานกับคนจํานวนมาก ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนและ

พรอมที่จะเปลี่ยนแปลง 
4. ระลึกเสมอวาความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับความรวมมือของทุกคน 
5. ทุกคนจะตองทําตนใหเปนที่ชื่นชอบของผูอ่ืน 
6. ลดความขัดแยงและเพิ่มการประนีประนอมกันในทีมใหมากขึ้น 
7. ทุกคนตองมีสวนรวมในการตัดสินใจในการดําเนินงานทุกขั้นตอนตั้งแตการวาง

แผนจนถึงขั้นตรวจสอบ 
8. ผูนําจะตองเปนผูรับทราบขาวอยูเสมอและรวมแกไขปญหากับสมาชิก 

 
อัจฉรา  สังขสุวรรณ (2540 : 486) อธิบายถึงหลักของการทํางานเปนทีมไวดังนี้ 
1. มีจํานวนสมาชิกไมมากเกินกวาที่จะทําความเขาใจระหวางบุคคลไดทั่วถึง 
2. มีการกําหนดเปาหมายรวมกัน สมาชิกมีความเขาใจชัดเจน และมีความรับผิด

ชอบตอเปาหมาย 
3. มีการกําหนดบทบาทหนาที่ของสมาชิกชัดเจน มีความเชื่อมโยงกันและสมาชิก

ยอมรับดวยความเต็มใจ 
4. การติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกเปนไปอยางเปดเผย ถูกตอง สะดวก รวดเร็ว 
5. มีความไววางใจ และใหความรวมมือรวมใจกัน 
6. มีการยอมรับใหการสนับสนุนซึ่งกันและกันในความคิดและความสามารถ 
7. มีความเขาใจและตกลงรวมกันในการแกไขปญหา และการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน

หรือความสัมพันธซึ่งกันและกัน 
 

กลาวโดยสรุปวา หลักของการทํางานเปนทีมคือ สมาชิกในทีมตองมีความไววางใจกัน 
ยอมรับและสนับสนุนความคิดของกันและกัน สมาชิกในกลุมตองรูสึกสบายใจที่จะแสดงความคิด
เห็นในการทํางาน สมาชิกในทีมตองตระหนักวาตนเปนสวนหนึ่งที่สําคัญของกลุมและใหความ
สําคัญกับการทํางานเปนทีม ผูนําทีมตองทําตนเปนแบบอยางที่ดีของทีม ในการทํางานตองมีการ
รวบรวมความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคน มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันและมีการติดตอ
ส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
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องคประกอบในการทํางานเปนทีม 
 

ทีมงานเปนระบบที่มีความละเอียดซับซอน ทุกคนตองชวยกันทํางานตามบทบาทของ
ตน ซึ่งในแตละองคกรก็จะมีรูปแบบการจัดทีมที่แตกตางกันออกไปแตอยางไรก็ดี ในแตละทีมจะ
ตองมีองคประกอบสําคัญที่ทําใหทีมสามารถรวมตัวกันและปฏิบัติงานได มนีักวิชาการทานตาง ๆ 
ไดอธิบายถึงองคประกอบของการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

 
อุทัย  บุญประเสริฐ (2532 : 66-69) กลาววา องคประกอบที่สําคัญของการทํางานเปน

ทีม คือ 
1. ผูนําทีมหรือหัวหนาทีม หัวหนาทีมมีบทบาทสําคัญมากตอความสําเร็จของกลุม

ในการที่จะทําใหกลุมมีทัศนคติที่ดีตอกัน เปนผูกระตุนสงเสริมใหกําลังใจสมาชิกในทีมในขณะ
เดียวกันก็ตองมีความสามารถในดานการทํางาน เชน การวางแผน การติดตามประเมินผล เปนตน 

2. สมาชิกของทีมงาน สมาชิกในทีมงานที่มีคุณภาพสูงจะตองประกอบดวย การมี
เจตนาดีและมีความตั้งใจจริงในการทํางาน มีความรูความชํานาญในงาน มีจิตสํานึก ตระหนักถึง
คุณคาและความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

3. แบบแผนของกลุมหรือการจัดการทีมงาน การจัดรูปแบบของทีมงานที่ดีจะทําให
สมาชิกทุกคนรูเปาหมายอยางแนชัด รูข้ันตอนการทํางานรวมกัน เพราะสามารถกาํหนดวธิกีารและ
การประสานงานรวมกัน มีการกําหนดกลไกและติดตามกํากับ ตลอดจนการประเมินผลเพื่อใชเปน
ขอมูลยอนกลับในการนํามาพัฒนาการทํางานของทีมตอไป 
 

ทิศนา  แขมมณี (2545 : 12-13) กลาววา องคประกอบที่เปนหัวใจของการทํางานรวม
กันมี 3 ประการ คือ 

1. องคประกอบดานผูนํากลุม ผูนําเปนแกนกลางสําคัญที่จะประสานการดําเนินงาน 
หากกลุมไดผูนําที่ดี รูเขาใจบทบาทของตนเองและมีทักษะในการปฏิบัติตามบทบาทนั้น ก็จะทําให
กลุมบรรลุเปาหมายไดอยางราบรื่น 

2. องคประกอบดานบทบาทสมาชิกกลุม กลุมที่มีสมาชิกที่มีความสามารถในงาน รู
และตระหนักถึงความสําคัญของตนเองและพยายามปฏิบัติตนตามบทบาทที่ตนไดรับก็จะทําให
การทํางานรวมกันประสบผลสําเร็จ 

3. องคประกอบดานกระบวนการทํางาน การมีกระบวนการการทํางานในกลุมที่ดี 
จะทําใหสมาชิกทํางานรวมกันงาย ราบร่ืน และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม แตถากลุมไม
มีกระบวนการทํางานที่ชัดเจนและเหมาะสม ก็อาจทําใหสมาชิกในกลุมเกิดการแตกแยกหรือทําให
งานสําเร็จลาชา 
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Hodgett  (1984:290-291) กลาววาองคประกอบหลักในการทํางานเปนทีม มี3 ประการคือ 
1. องคประกอบทางดานผูนําทีม 
2. องคประกอบดานสมาชิกในทีม 
3. องคประกอบดานการจัดการทีม 
 
ณัฐนิภา  คุปรัตน (ม.ป.ป. : เอกสารอัดสําเนา) กลาววา  องคประกอบที่สําคัญในการ

ทํางานเปนทีม  มี  3  ประการคือ 
1. องคประกอบทางดานผูนํากลุม 
2. องคประกอบดานสมาชกิ 
3. องคประกอบดานการจัดการทีม 
 
จากองคประกอบในการทํางานเปนทีมที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การทํางานเปนทีม

มีองคประกอบหลักที่สําคัญ 3 ประการคือ 
1. องคประกอบดานผูนําทีม ผูนําทีมเปนแกนกลางสําคัญที่จะประสานการดําเนิน

งานระหวางสมาชิก ดังนั้นผูนําจึงตองมีความสามารถในการจูงใจสมาชิก ลดความขดัแยงที่เกิดขึ้น
ในทีมและจะตองมีความรอบรูในการวางแผนงาน การปฏิบัติงาน การติดตามงาน รวมถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดวย 

2. องคประกอบดานสมาชิก สมาชิกในทีมตองมีความตั้งใจและมีทัศนคติที่ดีในการ
ทํางาน มีทักษะในงานที่ทํา ใหความรวมมือและประสานงานกัน มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน ทั้งนี้
เพื่อใหเกิดความสามัคคีและเกิดพลังในการทํางานรวมกัน 

3. องคประกอบดานการจัดการทีม ทีมงานจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงคในการ
ทํางานไวอยางชัดเจน มีการสื่อสารที่ดี มีการจัดระบบงานและใหสมาชิกทําความเขาใจระบบงาน 
มีการจัดรูปแบบในการประสานงานที่ดี และมีการแสวงหาวิธีการทํางานที่เหมาะสม เพื่อใหสมาชิก
รวมตัวกันงายขึ้นและมีความเขาใจกันในการทํางาน  

 
องคประกอบดานผูนําทีม 
 
Davis (1977) และ  Foresyth (1990, อ างถึ งในทิศนา   แขมมณี   2545 : 16) ได

จําแนก บทบาทของผูนําออกเปน 2 ประเภทหลัก คือ 
1. บทบาทเกี่ยวกับการทํางาน คือ บทบาทที่จะนําใหทีมไดรับความสําเร็จ ไดแก 

(1) ทําความเขาใจจุดมุงหมายของการทํางาน และชวยใหผูรวมงานเขาใจตรงกัน 
(2) วางแผนงานและขั้นตอนการทํางานรวมกับผูรวมงาน 
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(3) แบงงานและมอบหมายงานอยางเหมาะสม 
(4) ริเร่ิมความคิดใหมใหกับกลุม หรือกระตุนกลุมใหริเร่ิมความคิดใหม ๆ 
(5) แสวงหาขอมูล ความคิดเห็น หรือใหขอมูล ความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอ

การทํางาน 
(6) ชวยใหกลุมมีความเขาใจตรงกันในขอมูลหรือประเด็นตางที่จําเปนตอการ

บรรลุผลสําเรจ็ของงาน 
(7) ชวยประสานความคิดเห็นของผูรวมงานใหเกิดประโยชนตอการบรรลุเปา

หมายของงาน 
(8) ชวยขจัดปญหาตาง ๆ ที่เปนอุปสรรคตอการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
(9) ติดตามงาน ประเมินผลงาน สรุปผลงานเปนระยะ ๆ และแจงใหผูรวมงานรับ

ทราบ 
(10) ควบคุมมาตรฐานผลงานของกลุมหรือทีมงาน 
(11) ประเมินผลงาน ปรับปรุงงาน 

2. บทบาทเกี่ยวกับการรวมกลุม เปนบทบาทที่ชวยสรางเสริมความสัมพันธของ
สมาชิกในกลุมใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ไมแตกแยกกัน ไดแก 

(1)  การจัดระเบียบและควบคุมระเบียบของกลุม บทบาทนี้ชวยใหทุกคนมีโอกาส 
ไดแสดงความคิดเห็นและทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางเรียบรอย 

(2) ดูแลเอาใจใสใหสมาชิกไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและความสามารถ เพื่อ
ที่สมาชิกจะไดรูสึกวาตนเองมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งของกลุม 

(3) รับฟงและพิจารณาความคิดเห็นของสมาชิกอยางทั่วถึง 
(4) ทําความกระจางใหแกกลุมในการทํางาน แกปญหาของกลุมเร่ืองการสื่อสาร 

ตามความเหมาะสม 
(5) สรางบรรยากาศที่อบอุนและเปนมิตรขึ้นในกลุม บรรยากาศนี้จะทําใหกลุม 

เกิดความรูสึกสบายใจและทํางานตามความสามารถของตนอยางเต็มที่ 
(6) ขจัดหรือลดความขัดแยงตาง ๆ ในกลุม เปนบทบาทที่สําคัญเพราะความขัด 

แยงในกลุมจะทําใหพลังในการทํางานในกลุมลดลงไป 
 
Barker, Wanlers, Watson และ Kibler (1991 : 157-164)  กลาววา ผูนําที่มีประ

สิทธิภาพขึ้นอยูกับความสามารถในการสื่อสาร 2 ดาน ไดแก 
1. ความสามารถในการทํางาน (Task  Competencies) หมายถึง ความสามารถใน

การทํางานและจัดการเพื่อใหกลุมประสบความสําเร็จซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
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(1) ความสามารถในการวิเคราะหปญหา รวมถึงตรวจหาสาเหตุที่ทําใหเกิด
ปญหา 

(2) กําหนดกฏเกณฑและกําหนดเปาหมายในการประชุม เพื่อหาหนทางในการ
แกปญหาที่นาพึงพอใจ 

(3) ความสามารถในการประเมินแนวการแกปญหาทั้งขอดีและขอเสียที่สมาชิก
เปนผูเสนอ 

(4) ความสามารถในการกําหนดกระบวนการทํางาน และการคิดวิเคราะห 
2. ความสามารถเกี่ยวกับความสัมพันธ (Relational Competencies)หมายถึง 

ความสามารถในการดูแลความสัมพันธระหวางสมาชิกและความรูสึกของคนในกลุม  
(1) ความสามารถในการใหมีสวนรวมอยางสมดุล ผูนําตองสามารถใหทุกคนเขามา

มีสวนรวมในการทํางานอยางเทาเทียมกัน และตองพยายามไมใหมีการผูกขาดในการแสดงความคิด
เห็น 

(2) ความสามารถในปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและสมาชิกในทีม  สามารถ
ทําไดโดยการใหการรวมมือและการสนับสนุนสมาชิกในทีม 

(3) การบริหารความขัดแยง มีทักษะที่จําเปนในการแกไขความขัดแยง ดังนี้ ควร
ใชขอมูลและคําพูดของผูเชี่ยวชาญในการแกปญหา หาทางเลื่อนเวลาการเผชิญหนาและควรรู
จังหวะเวลาในการเสนอขอเสนอตาง ๆ 
 

สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2532 : 33-34) กลาววา ผูนําที่ดีที่จะนําใหทีมงานสูเปาหมาย
นั้นตองมีบทบาทสําคัญ 3 ประการคือ 

1. บทบาทเกี่ยวกับความสําคัญระหวางกัน ทําหนาที่เปนตัวกลางในการรับรูและดู
แลการทํางานของสมาชิก 

2. บทบาทของการจัดหาขอมูลขาวสารในองคการ ทําหนาที่รับทราบขอมูลและ
กระจายขอมูลเกี่ยวกับสถานการณที่เกิดขึ้นในและนอกองคการ 

3. บทบาทเกี่ยวกับการตัดสินใจเพื่อขจัดขอขัดแยงของทีมงาน และประนีประนอม
กันเพื่อใหเกดิความรวมมือ 

 
อุทัย  บุญประเสริฐ (2532 : 67) กลาววา ผูนํามีบทบาท กระตุน กํากับ จูงใจให

สมาชิกทํางานรวมกัน ทําใหสมาชิกเกิดทัศนคติที่ดีตอการทํางานรวมกันและรวมกันปรึกษาหารือ
กันในการทํางานอยางมีเปาหมาย    นอกจากลกัษณะที่กลาวมาแลวนั้นผูนําทีมยังตองมีลักษณะ
เฉพาะตัวที่สําคัญ ๆ คือ 

1. การวางแผนงาน การกระจายงาน การติดตามกํากับและประเมินงาน 
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2. การเสริมแรง เสริมพลังใจในการทํางาน ใหผูรวมทีมใชความสามารถอยางเต็มที่
ในการทํางาน 

3. การเผชิญปญหาและการแกไขปญหาความขัดแยง 
 

ณัฐนิภา  คุปรัตน (ม.ป.ป. : เอกสารอัดสําเนา) กลาววา องคประกอบดานผูนําทีมมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. มีความสามารถในการจูงใจสมาชิก 
2. มีความสามารถที่จะลดความขัดแยง 
3. มีความรอบรูในการวางแผนงาน การปฏิบัติงาน การติดตามและประเมินผลการ

ปฏิบัติ 
 
ดังนั้นสรุปไดวา ผูนําทีมตองมีองคประกอบที่สําคัญดังตอไปนี้ 
1. การสรางแรงจูงใจใหสมาชิก 
2. การลดความขัดแยง 
3. การวางแผน 
4. การมอบหมายงาน 
5. การควบคุมติดตาม 
6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

  
การสรางแรงจูงใจใหสมาชิก 

 
แสวง  จันทรถนอม (2538 : 120) กลาววา การสรางแรงจูงใจ หมายถึง การชักชวนให

ผูอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติตามวัตถุประสงค ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดขึ้นไดจะตองมีแรง
กระตุนจากภายในหรือภายนอกก็ได ทั้งนี้มีพื้นฐานวา บุคคลทําการตาง ๆ เพื่อสนองความตองการ
ของตนเอง 
 

Certo (2000 : 555) กลาววา การจูงใจเปนการกระทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม 
ควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระทําของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายบางประการ 
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การสรางแรงจูงใจ หมายถึง การกระทําที่เปนการชักชวนหรือโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติ
ตามวัตถุประสงคอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 

Maslow (1943 : 370-396) ใหความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของมนุษยในแงของ
ลําดับความตองการ 5 ข้ัน (The Hierarchy of  Human Needs) ดังตอไปนี้ 

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการอากาศ 
น้ํา อาหาร และความตองการทางเพศ 

2. ความตองการความมั่นคง (Security Needs) ไดแก ความตองการความปลอด
ภัยจากความกลัว และการคุกคามตาง ๆ 

3. ความตองการดานสังคม (Social Needs) ไดแก ความตองการความรัก ความรู
สึกวาเปนสวนหนึ่งของสังคม 

4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ไดแก ความตองการความ
เคารพนับถือตนเอง  ความเคารพนับถือจากบุคคลอื่น การยกยอง และเกียรติยศชื่อเสียง 

5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) ไดแก ความ
ตองการความเจริญเติบโต และความตองการใชความสามารถอยางเต็มที่ 

 
ลําดับความตองการในขั้นตาง ๆ นั้น Maslow ใหความเห็นวา ยังมีความคาบเกี่ยวกัน

อยูและบุคคลก็อาจเกิดความตองการหลาย ๆ อยางขึ้นในขณะเดียวกันได โดยมีความตองการใน
แตละขั้นมากนอยแตกตางกันไปในแตละบุคคล 

 
Herzberg (1968 : 53-62) ไดเสนอทฤษฏีสองปจจัยกับการจูงใจในการทํางาน โดย

เสนอวา ความพอใจในงานที่ทําและความไมพอใจในงานที่ทําเกิดขึ้นจากกลุมปจจัย 2 กลุม คือ 
1. ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) คือ สิ่งที่ใหความพอใจในการทํางาน ไดแก 

ความสําเร็จ การยกยอง ความรับผิดชอบและความกาวหนา 
2. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) คือ ส่ิงที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจใน

การทํางาน ไดแก เงินเดือน สภาพแวดลอมขององคกร นโยบายขององคกร ซึ่งปจจัยอนามัยนี้เปน
ปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจเทานั้น แตถามีอยูก็ไมไดหมายความวาจะเปนปจจัยที่
นําไปสูความพึงพอใจในงานที่ทํา 
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McCelland (อางถึงในวิโรจน   สารรัตนะ , 2542 : 99-100) ได เสนอทฤษฎีความ
ตองการความสําเร็จ โดยเชื่อวามนุษยทุกคนมีความตองการในแตละดานมากนอยแตกตางกัน 
โดยความตองการแบงออกได 3 กลุมใหญ คือ 

1. ตองการความสําเร็จ (need for achivement) เปนความตองการที่จะบรรลุผล
สําเร็จในงานที่ทาทายและบรรลุมาตรฐานของงานที่ทําอยางดีเยี่ยม โดยบุคคลที่มีความตองการ
ความสําเร็จสูงจะมีคุณลักษณะดังนี้คือ ตองการความรับผิดชอบในการแกปญหา มีการกําหนด
เปาหมายที่ยาก ปานกลาง และพิจารณาถึงการเสี่ยงภัย และใหความสําคัญสูงกับผลการปฏิบัติ
งาน  

2. ตองการอํานาจ (need for power) คือ ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอื่น 
ซึ่งแบงอํานาจไดเปน 2 ลักษณะ คือ อํานาจเชิงสวนตัว เปนอํานาจที่ตองการใหคนอื่นมาภักดีกับ
ตนเองเปนการสวนตัว และอีกลักษณะหนึ่งคือ อํานาจเชิงสถาบันเปนอํานาจที่ตองการมุงทํางาน
รวมกับผูอ่ืนเพื่อผลประโยชนของสถาบัน  

3. ตองการความสัมพันธ (need for affliation) เปนความตองการที่จะเปนที่รักและ
เปนที่ยอมรับของคนอื่น จึงพยายามทําตนใหสอดคลองกับความตองการของผูอ่ืน  
 

หลักและเทคนิคที่ผูนําใชในการจูงใจ 
 
เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 128-129) กลาววา การจูงใจบุคคลใหทํางานตองพิจารณา

สภาพการณ ความตองการของคนและความตองการขององคกร ซึ่งมีหลักดังตอไปนี้ 
1. ตองพยายามทําความรูจักผูใตบังคับบัญชาจากประวัติการทํางานใหทันสมัยอยู

เสมอ 
2. ศึกษาความตองการและความสนใจของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 
3. ใหงานที่มีความทาทายตอผูใตบังคับบัญชา 
4. พยายามวิเคราะหหาจุดดี จุดดอยของผูใตบังคับบัญชาและใหงานใหตรงกับจุด

เดนที่เขามี 
5. สอนงานแนะวธิีการทํางานหรือใหโอกาสในการฝกอบรมหรือพัฒนาเพื่อความมั่น

ใจในการทํางาน 
6. ถาผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดดีถูกตองควรรีบแสดงการยกยองชมเชยหรือมี

พฤติกรรมยอมรับเขา 
7. ตองมั่นใจวาผูปฏิบัติงานไดผลตอบแทนที่เหมาะสมกับการทํางาน 
8. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการทํางาน 
9. พยายามกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการทํางาน 
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10. มีระบบการสื่อสารที่ทั่วถึงเพื่อปองกันความเขาใจผิด 
11. ชวยแกปญหาใหผูใตบังคับบัญชาไมวาจะเปนเรื่องสวนตัวหรือเร่ืองงานโดยคํานึง

ถึงความถูกตองเปนหลัก 
12. สรางบรรยากาศและสภาพที่ดีในการทํางาน เชน ความปลอดภัยในการทํางาน 

แสงเสียงที่เหมาะสม สิ่งเหลานี้จะเปนการสรางใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกทางบวกในการ
ทํางาน 

 
ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542 : 173-175) ไดศึกษาถึงสิ่งที่จูงใจใหพนักงานมีกําลังใจใน

การปฏิบัติงานมากขึ้น โดยแบงเปน 2 กลุมใหญ ๆ ไดแก 
1. สิ่งจูงใจที่เปนเงิน  ไดแก เงินเดือน คาจาง การจายเงินโบนัส การแบงผลกําไร การ

จายเงินบําเหน็จ การจายเงินบํานาญ การชวยเหลือเกื้อกูล เชน การประกันสังคม เปนตน 
2. ส่ิงจูงใจที่ไมเปนเงิน ไดแก 
การมีสวนรวม คือ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็น แสดง

ความรูความสามารถเปนการสรางความภาคภูมิใจใหเกิดขึ้นแกตัวของเขาเอง 
การยอมรับนับถือ เปนการจูงใจที่เกิดการยกยองใหเกียรติจากความดีที่ไดทํา  
ความกาวหนา หมายถึง การสรางแรงจูงใจจากการใหโอกาสความกาวหนาจากการ

เลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน 
การแขงขัน เปนการกระตุนพลังในตัวบุคคลใหบุคคลไดตอสูชีวิตและสรางความสาํเรจ็

ใหกับตนเอง เพื่อความภาคภูมิใจเมื่อทําสําเร็จ 
ความเปนธรรม หัวหนาตองแสดงใหเห็นวามีใจยุติธรรม ไมเลือกที่รักมักที่ชัง  
ความสนุกสนาน เปนการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน คลายเครียดเพราะคนที่

เหน็ดเหนื่อยจากการทํางานเมื่อไดสังสรรคสนุกสนานจะเกิดความสุข ทําใหสุขภาพจิตดีขึ้น 
การจัดสวัสดิการ คือ การจัดบริการใหแกบุคลากรเพื่อบํารุงขวัญและกําลังใจ เชน 

ความปลอดภัย การกีฬา ความสะดวกสบาย ขาวสารหรือเกี่ยวกับสุขภาพ เปนตน 
 

รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544 : 167-168) ไดเสนอทักษะการจูงใจของผูนําที่เกี่ยวของ
กับทฤษฎีความคาดหวังไวดังนี้ 

1. กําหนดระดับและชนิดของการทํางานที่จําเปนเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ
ผูนําตองทําใหลูกนองรูวาตองการทําอะไร และตองรูถึงความเปนไปไดของเปาหมายโดยไมกําหนด
ใหยากเกินไป 

2. ใหงานในระดับที่สามารถจูงใจแตละคนได ถาสมาชิกรูสึกวาทํางานยากมากจะมี
แรงจูงใจต่ํา 
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3. การฝกอบรมชวยการกระตุนบุคคลใหมีทักษะมากขึ้น และมีความเชื่อมั่นในตน
เองและงานที่ทํามากขึ้น ซึ่งจะเปนการสรางกําลังใจใหพนักงาน 

4. สรางมาตรฐานและความชัดเจนเกี่ยวกับรางวัล 
5. ตองเชื่อวารางวัลมีน้ําหนักเพียงพอ ตองดูวารางวัลเปนที่ตองการของพนักงาน

และเหมาะสมหรือไม 
6. วิเคราะหดูวามีปจจยัใดบางที่กีดกันประสิทธิผลของรางวัล เชน การใหรางวัลคร้ัง

ใหมนอยกวาครั้งเดิมก็อาจจะเกิดปญหา เปนตน 
7. อธิบายความสําคัญและสิ่งที่เกี่ยวของกับผลลัพธที่ดีข้ึน เปนการชี้แจงใหพนักงาน

เขาใจเกี่ยวกับคุณคาของรางวัลที่เกิดจากการประเมินผลการทํางานที่ดีข้ึนของพนักงาน 
8. เขาใจความแตกตางดานคุณคาความพอใจในผลลัพธของแตละคน ผูนําตองยอม

รับวาความพึงพอใจของแตละคนแตกตางกันตามทัศนคติ คานิยม วัฒนธรรมที่แตกตางกัน ดังนั้น
ผูนําจึงตองพิจารณาถึงความเหมาะสมในการใหรางวัลแตละคนประกอบดวย 

9. ใชหลักผลกระทบเพื่อเพิ่มความคาดหวังของบุคคลใหมากขึ้น คือ ทําใหสมาชิก
มั่นใจวาถาพวกเขาทํางานไดในระดับที่สูงขึ้นก็จะชวยยกระดับความคาดหวังใหสูงขึ้น 

10. ทําใหพนักงานเชื่อวา องคการมีความยุติธรรมในการใหผลตอบแทนกับทุกคน คน
ที่มีผลปฏิบัติงานเทากันก็ควรจะไดผลตอบแทนที่เทากัน 

จากทักษะในการสรางแรงจูงใจในการทํางานขางตน สามารถสรุปไดวาผูบริหารควรมี
หลักในการสรางแรงจูงใจ ดังนี้ 

1. ผูบริหารควรทําความรูจักผูใตบังคับบัญชาและศึกษาถึงความตองการของผูใต
บังคับบัญชาอยูเสมอ  

2. ผูบริหารควรใหงานที่มีความเหมาะสมกับความสามารถของผูใตบังคับบัญชาแต
ละคน โดยใหงานตรงกับจุดดีจุดเดนที่ผูใตบังคับบัญชามี 

3. ผูบริหารควรสอนงานหรือเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดฝกอบรม เพื่อเพิ่ม
ทักษะในการทํางาน ซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

4. ผูบริหารควรยกยองชมเชย ใหเกียรติหรือใหผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน เมื่อผูใต
บังคับบัญชาปฏิบัติงานไดดีหรือปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 

5. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น 

6. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการทํางาน 
7. มีระบบการสื่อสารที่ครอบคลุมและทั่วถึงทั้งองคกร 
8. ชวยผูใตบังคับบัญชาแกปญหาโดยยึดหลักความถูกตอง 
9. ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจโดยใหความกาวหนาในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา 
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10. ผูบริหารตองมีใจยุติธรรม คนที่ทําดีตองไดรับผลตอบแทนที่ดี สวนคนที่ทําใหเกิด
ความเสียหายแกองคกรก็ควรมีบทลงโทษ 

11. ผูบริหารควรจัดใหที่ทํางานมีบรรยากาศการทํางานที่ดี เพื่อสุขภาพจิตที่ดีในการ
ทํางาน 

12. ผูบริหารควรจัดสวัสดิการเพื่อบํารุงขวัญและกําลังใจในการทํางาน เชน การรักษา
ความปลอดภัย การกีฬา ความสะดวกสบาย ขาวสารหรือเร่ืองราวที่เกี่ยวกับสุขภาพ เปนตน 

13. ผูบริหารควรสรางมาตรฐานและความชัดเจนเกี่ยวกับรางวัลซึ่งเปนผลลัพธจาก
การปฏิบัติงาน 

14. ผูบริหารตองวิเคราะหความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชาและน้ําหนักของรางวัล
วามีความเหมาะสมหรือไม 

15. ผูบริหารตองทําความเขาใจและชี้แจงเกี่ยวกับรางวัลในการปฏิบัติแกผูปฏิบัติงาน
ใหชัดเจน 

16. ผูบริหารควรวางตัวเปนผูรวมงานที่ดี อยาวางอํานาจมากเกินไป 
 

การลดความขัดแยงในทีม 
 
Kilmann and Thomas (1978 : 59-60) กลาววา ความขัดแยง หมายถึง สภาพที่

บุคคล 2 กลุมมีวัตถุประสงคคานิยมและเปาหมายไมตรงกัน ซึ่งจะทําใหการกระทําของฝายหนึ่งไป
ยับยั้งการกระทาํของอีกฝายหนึ่ง 

 
เสนาะ  ติเยาว (2544 : 298) ใหความหมายของความขัดแยงวา หมายถึง การไมลง

รอยกัน ซึ่งเกิดจากอารมณและเหตุผล และนําไปสูความบาดหมางกันระหวางกลุมคนหรือสถาบัน 
ความขัดแยงอาจนํามาซึ่งการทําลายหรือการสรางสรรคข้ึนอยูกับความสามารถในการบริหาร
ความขัดแยงของผูบริหาร 

 
ความขัดแยงโดยสรุป หมายถึง ความไมลงรอยกันและเขากันไมไดระหวาง 2 ฝาย ที่มี

ความคิดและความสนใจแตกตางกันไป ซึ่งจะทําใหการกระทําของฝายหนึ่งสรางความคับของใจ
ใหแกอีกฝายหนึ่ง 

 
Johnson and Johnson (1996 : 340-343) กลาววา เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นกอนที่

ผูบริหารจะแสดงพฤติกรรมออกไป ผูบริหารจะคํานึงถึง 2 ประการ ไดแก เปาหมายของตน 
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(Personal goal) และความสัมพันธของตนกับบุคคลอื่น ๆ (Relationship) ซึ่งจะนํามาซึ่งพฤติ
กรรมในการแกปญหาของผูบริหาร 5 แบบ คือ 

1. แบบการถอนตัว (Withdrawing) ใชสัญลักษณรูปเตา คือ เมื่อมีความขัดแยงเกิด
ขึ้นเขาจะหนีออกจากสถานการณความขัดแยง ไมรักษาผลประโยชนและความสัมพันธกับผูอ่ืน  

2. แบบใชอํานาจ (Forcing) ใชสัญลักษณเปนรูปฉลาม เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นผู
บริหารประเภทนี้จะพยายามเอาชนะฝายตรงขามโดยใชอํานาจที่เหนือกวา และถือเอาผล
ประโยชนของตนเปนสําคัญ 

3. แบบสัมพันธภาพ (Smoothing) ใชสัญลักษณเปนรูปตุกตาหมี ผูบริหารประเภทนี้
จะถือเอาความสัมพันธเปนใหญ ผลประโยชนของตนเองสามารถลดหรือสละได 

4. แบบการประนีประนอม (Compromising) ใชสัญลักษณเปนสุนัขจิ้งจอก ผูบริหาร
ประเภทนี้ตองการรักษาทั้งผลประโยชนของตนเองและความสัมพันธกับผูอ่ืน จึงพยายามใหคูขัด
แยงลดผลประโยชนลงเพื่อรักษาความสัมพันธตอกัน 

5. แบบเผชิญหนา (Confrontation) ใชสัญลักษณเปนนกฮูก คือ ตองการใหคูขัดแยง
ไดรับผลประโยชนตามความตองการของแตละฝายและยังคงรักษาความสัมพันธตอกันไวดวย 
 

Kindler (อางถึงในชูเกียรติ  แถวปดถา, 2536 : 128) ไดเสนอกลยุทธ 9 แบบ ในการ
แกไขปญหาความขอแยง โดยในแตละวิธีจะบงบอกถึงระดับความเปนสวนตัวและระดับความยืด
หยุนแตกตางกันไป 
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แสดงกลยุทธเกาแบบเพื่อการจัดการความขัดแยง 
เปนสวนตัวมาก 

แบบที่ 3 
การมีอํานาจเหนือ 
คุณเปนฝายชักนํา ชักชวน
บังคับใหทําตามหรือตอตาน 
 

แบบที่ 6 
การตอรอง 
คุณรวมหาแนวทางที่แตกตาง 
การแลกเปลี่ยน หรือผลัดกัน 
 

แบบที่ 9 
การรวมมือกัน 
คุณรวมมือกันแกปญหา 
โดยผสมผสานความคิดกัน 
 

แบบที่ 2 
ความนุมนวล 
คุณเปนฝายใหความสําคัญ
กับความเหมือน  และลด
ความแตกตาง 
 

แบบที่ 5 
การอยูรวมกัน 
คุณรวมสรางพื้นฐานใหทั้ ง
สองฝายสามารถยืนหยัดอยู
ในจุดยืนของตน 
 

แบบที่ 8 
การสนับสนุน 
คุณเปนฝายยอมใหมีการ
แสดงขอจํากัดและใหการ
สนับสนุนที่จําเปน 
 

แบบที่ 1 
การดํารงอยู 
คุณเปนฝายเลี่ยงการเผชิญ
กับความขัดแยงหรือเล่ือน
เวลาการเปลี่ยนแปลง 
 

แบบที่ 4 
กฏการตัดสินใจ 
คุณรวมตั้งกฏซึ่งกําหนดวาจะ
จัดการความขัดแยงอยางไร 
 
 

แบบที่ 7 
การไมตอตาน 
คุณไมแสดงความตอตาน
ความคิดของอีกฝายหนึ่ง 
แตเออออไปกับความคิด
ของเขา 
 

ไมเปนสวนตัว 
 
 

นอกจากนี้ ประสิทธิ์  ทองอุน และคณะ (2542 : 227-229) ไดประมวลวิธีการแก
ปญหาของหัวหนาทีมงานไวดังนี้ 

1. แกปญหาความขัดแยงในกระบวนการ เปนการจัดการปญหาโดยใชขั้นตอนดังนี้ 
ยอมรับปญหา กําหนดตัวปญหาที่แนนอน กําหนดทางเลือก ทดสอบความเปนไปไดของทางเลือก 
ตัดสินใจเลือกทางเลือก วางแผนเพื่อปฏิบัติการ ปฏิบัติตามแผนประเมินและติดตามผล 

2. แกปญหาความขัดแยงโดยปลอยใหเปนไปตามสถานการณ โดยใหเวลา อิทธิพล
ของกลุม อิทธิพลของบุคคลภายนอกมาลบลางไป 

3. การแกปญหาดวยการประนีประนอม คือ ใหแตละคนลดความตองการของตนเอง
ลง เพื่อปรับความเขาใจตอกัน 

4. การแกปญหาดวยการใชอํานาจบังคับ เปนการแกปญหาที่รวดเร็วแตจะมีคนแพ
คนชนะ และอาจไดรับการตอตาน 

ม่ันคง ยืดหยุน
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5. การแกปญหาดวยการวิเคราะหสถานการณและการเจรจา หมายถึง การแกไข
ปญหาความขัดแยงตามสาเหตุของการเกิดปญหา ธรรมชาติของปญหา ขั้นตอนการเกิดปญหา 
และดําเนินการแกปญหาตามสถานการณที่เกิดขึ้น 

6. การแกปญหาดวยพุทธวิธี คือ การใชวิธีการแกปญหาตามแนวอริยสัจ 
7. การแกปญหาความขัดแยง โดยเนนพฤติกรรมของผูบริหาร ซึ่งผูนําบางคนจะเนน

คนเปนสําคัญ มีปญหาก็จะรักษาความสัมพันธเปนสําคัญ แตผูบริหารบางคนจะเนนงานเปน
สําคัญหรือบางคนก็จะใหความสําคัญทั้งคนและงาน 
 

พรนพ  พุกกะพันธุ (2542 : 293-297) ไดกลาวถึงทักษะที่จําเปนในการบริหารความ
ขัดแยงของผูบริหารไวดังตอไปนี้ 

1. การฟง ในการฟงนั้นจะตองสังเกตการสื่อความหมายทั้งที่พูดและไมไดพูดออกมา 
โดยอารมณที่ผูพูดแสดง จะชวยใหเราเขาใจความหมายของสิ่งที่เขาจะพูดไดดีข้ึน  

2. การใหขอมูลยอนกลับทางบวกจะมีประสิทธิภาพก็ตอเมื่อใหอยางเจาะจงในเวลา
ที่เหมาะสมและทําดวยความรูสึกของการยอมรับและยกยอง  

3. ความสามารถในการมองภาพรวมของความขัดแยง เพื่อชวยในการจัดการวาง
แผน จัดยุทธศาสตรในการแกไขปญหาความขัดแยง 

4. ความสามารถในการเผชิญหนากับผูอ่ืน คือ ควบคุมตัวเองใหได  มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง และมีความสามารถในการสรุปประเด็น 

5. มีความยืดหยุน ความยืดหยุนจะชวยใหคูขัดแยงแสวงหาทางออกที่ดีได 
6. เปนแหลงวิชาการ การแกปญหาไมไดมีวิธีเดียว จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่ฟงขอ

มูลของทั้ง 2 ฝาย แลวนํามาวิเคราะหแลวเลือกใชยุทธศาสตรในการแกปญหา 
 
การวางแผน 
 
ปราณี  พรรณวิเชียร (2528 : 48) ใหคําจํากัดความของการวางแผนไววา การวางแผน

เปนการตัดสินใจในการกําหนดวัตถุประสงคและแนวทางปฏิบัติลวงหนา โดยวิเคราะหจากขอมูล
ทั้งในอดีตและปจจุบัน และประเมินสภาพแวดลอมในอนาคตเพื่อกําหนดแนวทางปฏิบัติ 
 

ธงชัย  สันติวงษ (2535 : 36-37) กลาววา การวางแผนคือ กระบวนการคิดวิเคราะห
ถึงวัตถุประสงคที่ตองการโดยคาดคะเนถึงสิ่งที่ตองทําในอนาคต  ผลสําเร็จที่ไดจากการบรรลุวัตถุ
ประสงคและปญหาตาง ๆ ในการทํางาน  ทั้งนี้เพื่อหาวิธีแกไขพัฒนาเอาไวลวงหนา   
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ดังนั้น  การวางแผน  หมายถึง การวิเคราะหขอมูลในอดีต ปจจุบันและประเมินสถาน
การณในอนาคตไวลวงหนา เพื่อที่จะกําหนดเปาหมาย วิธีการทํางานและแนวทางแกไขปญหาที่
เกิดจากการปฏิบัติในอนาคต 

 
การวางแผนเปนการคิดและตัดสินใจวาจะทําอะไร ทําอยางไร และใชทรัพยากรอะไร

บางในปจจุบันที่มีผลตออนาคต เปรียบเสมือนเปนเข็มทิศนําทางใหกลุมดําเนินการไปสูเปาหมาย
ในทิศทางเดียวกัน ซึ่ง Hardwick and Landuyt (1996 : 208-211) ไดใหหลักในการวางแผนไวดัง
นี้ 

(1) ผูวางแผนควรกําหนดทางเลือกในแผนไว เพื่อที่ผูปฏิบัติจะไดเลือกใชใหเหมาะกับ
สถานการณและวัตถุประสงคเพราะไมมีแผนใดที่ดีที่สุดทุกสถานการณ 

(2) ควรใหมีผูเชี่ยวชาญดานการวางแผนเขามารวมวางแผนดวย 
(3) การวางแผนควรเปดโอกาสใหผูบริหารเขารวมวางแผนกับผูเชี่ยวชาญดวยเพราะ

จะทราบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและปญหาตาง ๆ ขององคการ 
(4) การวางแผนขององคการไมควรไปทําลายขวัญและกําลังใจของผูเกี่ยวของ ดังนั้น

ควรมีการประเมินทัศนคติจากบุคคลที่เกี่ยวของกับองคกรดวย 
(5) การวางแผนควรมีความยืดหยุนใหกับผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติตามแผน

ดวย 
 

ทั้งนี้ เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 37-39) ไดกลาวถึง กระบวนการในการวางแผนไว 4 
ขั้นตอนดังตอไปนี้ 

1. การเตรียมการกอนวางแผน ตองศึกษาและวิเคราะหวานโยบายและเปาหมาย
ขององคกร สภาพการณปจจุบัน รวมถึงขอมูลและบุคคลตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการวางแผน 

2. การสรางแผน หมายถึง การกําหนดแผนขึ้นมาอยางชัดเจน คือ เปนการนึกถึง
มาตรฐานคุณภาพทางเลือกของการปฏิบัติงาน อุปสรรคในการปฏิบัติงาน ข้ันตอนในการปฏิบัติ
งาน ทรัพยากรที่ตองใชในการปฏิบัติงาน จนกระทั่งถึงการกําหนดชวงเวลาที่ชัดเจนของเวลาเริ่ม
และเวลาสิ้นสุดของแผนและผูรับผิดชอบในแตละกิจกรรม 

3. การปฏิบัติตามแผน เปนกิจกรรมที่จะนําแผนไปทําใหสัมฤทธิผล ซึ่งจะตองหาผู
รับผิดชอบมาดูแลและควบคุมงาน มีการประชุมกับบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติตามแผนกอน
มอบหมายงาน จัดสรรทรัพยากรอยางเพียงพอ กําหนดรูปแบบความรวมมือและประสานงานกับ
หนวยงานตาง ๆ นิเทศงาน ใหคําแนะนําและใชเทคนิคตาง ๆ ในการควบคุมงาน เชน Gantt chart  
หรือ PPBS เปนตน 
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4. การประเมินผลแผน เปนการทบทวนวา มีการปฏิบัติงานไดตามแผนหรือไม มีผล
กระทบอะไรบางจากการปฏิบัติตามแผน  รวมถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ที่พบและควรจะมีการ
ปรับปรุงแผน 
 

สนานจิตร  สุคนธทรัพย (2524 : 5-11) กลาวถึง กระบวนการวางแผนอยางละเอียด  
4  ข้ันตอนที่มีความสัมพันธกัน  คือ 

ขั้นกอนวางแผน 
1. จัดตั้งองคกรหรือมอบหมายบุคคลที่เหมาะสมใหรับผิดชอบในการวางแผน 
2. กําหนดวิธีการวางแผน เชน การตั้งกรรมการ การกําหนดรูปแบบใหผูที่เกี่ยว 

ของมีสวนรวม การกําหนดขั้นตอนและระยะเวลาในการวางแผน 
3. กําหนดรูปแบบการบริหารใหสอดคลองกับวิธีการวางแผน 
4. วางระบบขอมูลเพื่อการบริหาร 

ขั้นวางแผน 
1. การระบุความจําเปน/ปญหา 
2. จัดลําดับความสําคัญของความจําเปน/ปญหา 
3. กําหนดทางเลือกในการแกปญหา 
4. กําหนดวัตถุประสงคและนโยบาย 
5. กําหนดแผนงาน/โครงการที่สนองนโยบาย 
6. สงแผนงาน/โครงการใหผูมีอํานาจอนุมัติในหลักการ และกําหนดวงเงิน 
7. จัดทํารายละเอียดแผนงาน/โครงการตามวงเงินที่ไดรับ 

ขั้นดําเนินการ 
1. การเตรียมการเพื่อดําเนินการ 
2. ดําเนินการ เปนการปฏิบัติไปตามบทบาทที่กําหนด 

ขั้นประเมินผล 
1. กําหนดเกณฑในการประเมิน ตองกําหนดตั้งแตกอนการดําเนินการ 
2. วัดผลและคาใชจายที่ใชไป 
3. เปรียบเทียบผลที่ไดกับเกณฑ บันทึกความแตกตาง 
4. รายงานไปยังผูที่เกี่ยวของ เนนจุดที่แตกตางจากเปาหมาย 
5. นําผลประเมินที่ไดไปเปนขอมูลยอนกลับในการดําเนินงานครั้งตอไป 
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สุเมธ  เดียวอิศเรศ (2527 : 86-87) กลาววา  ลักษณะของแผนที่ดีควรมีลักษณะดังตอ
ไปนี้ 

1. มีวัตถุประสงคแนนอน ชัดเจน และเขาใจงาย 
2. มีความสอดคลองกับแผนในระดับอ่ืน 
3. มีการนําทรัพยากรที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
4. มีความยืดหยุน สามารถนําไปปรับใชใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
5. ควรใหผูมีสวนเกี่ยวของมีโอกาสกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค เปาหมาย และวิธี

ดําเนินการใหมากที่สุดเทาที่จะทําได 
6. มีการกําหนดบทบาทหนาที่ของผูเกี่ยวของไวอยางชัดเจน เพื่อมิใหเกิดความสับ

สนในการดําเนินงานตามขั้นตอนตาง ๆ ของการวางแผน 
7. มีการใชขอมูลเปนพื้นฐานในการตัดสินใจในทุกขั้นตอนของแผน 
8. มีระบบควบคุมแผนเพื่อการปรับปรุงและทําใหแผนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 
ดังนั้น สามารถสรุปไดวา การวางแผนมีกระบวนการ 4 ข้ันตอนที่สําคัญไดแก 
1. ขั้นเตรียมการกอนวางแผน 
2. ขั้นวางแผน 
3. ขั้นดําเนินการ 
4. ขั้นประเมินผล 

 
การวางแผนที่จะใหไดผลดีนั้นควรใหผูที่มีสวนเกี่ยวของและผูเชี่ยวชาญดานแผนงาน

ไดเขามากําหนดวัตถุประสงค   เปาหมาย และวิธีดําเนินการโดยควรกําหนดทางเลือกในแผนไว
หลาย ๆ ทางเพ่ือที่จะเลือกใชไดเหมาะสมตามสถานการณ นอกจากนี้การวางแผนที่ดีควรมีวัตถุ
ประสงคที่แนนอน ชัดเจน แผนสอดคลองกับแผนอื่นในหนวยงาน ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิ
ภาพ กําหนดหนาที่ผูที่รับผิดชอบอยางชัดเจน มีขอมูลที่เพียงพอในการตัดสินใจ  มีความยืดหยุน
สําหรับผูนําไปใชและสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปและมีระบบควบคุมปรับปรุงการทํางานเพื่อให
แผนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 

การมอบหมายงาน 
  

อุทัย หิรัญโต (2525 : 88) กลาววา การมอบหมายงานหมายถึง  การโอนอํานาจที่มี
อยูทั้งหมดหรือบางสวนใหผูรับมอบทํางานชิ้นหนึ่งใหบรรลุวัตถุประสงคโดยผูมอบหมายมีหนาที่
ควบคุมผูรับมอบใหทํางาน ทั้งนี้ผูมอบหมายงานยังตองเปนผูรับผิดชอบงานที่มอบหมายอยู 
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ธงชัย สันติวงษ (2535 : 89-91) กลาววา การมอบหมายงานนั้นมี 2 ประเภท คือ การ
มอบหมายภาระหนาที่และกิจกรรมใหกับผูใตบังคับบัญชา พรอมทั้งกําหนดแนวทางในการทํางาน
ใหผูปฏิบัติ สวนการมอบหมายงานอีกประเภทเปนการมอบอํานาจหนาที่ใหอยางชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน 
  

ดังนั้น การมอบหมายงานจึงหมายถึง การโอนภาระงานหรืออํานาจบางสวนหรือทั้ง
หมดในการทํางานชิ้นหนึ่งใหสําเร็จ โดยที่ผูมอบหมายงานชี้แนะแนวทางปฏิบัติและติดตามควบ
คุมงานที่มอบหมายไปและยังจะตองรับผิดชอบผลงานของงานที่มอบหมายไปดวย 

 
สําหรับปจจัยที่พิจารณาในการมอบหมายงานไดมีนักวิชาการไดกลาวไวดังนี้ 
 
ปราณี พรรณวิเชียร (2528 : 101) กลาวถึง ปจจัยที่ผูบริหารพิจารณาในการมอบ

หมายงานใหกับผูใตบังคับบัญชามี ดังนี้ 
1. สภาพและบรรยากาศขององคการ ถาระบบงานเปนลักษณะอนุรักษนิยม การ

มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาจัดการก็จะมีนอย แตถาเปนระบบประชาธิปไตยมักเปดโอกาส
ใหผูใตบังคับบัญชาในระดับตํ่ากวาตัดสินใจ  

2. ลักษณะของงานที่ทํา 
3. ลกัษณะพฤติกรรมผูบริหาร ผูบริหารแบบเกาจะยึดหลักการรวมอํานาจ สวนผู

บริหารแบบใหมจะยึดหลักการกระจายอํานาจ  
 

ธงชัย  สันติวงษ (2535 : 90-91) ไดกลาวถึงปจจัยตางๆ ที่ผูบริหารพิจารณาในการ
มอบหมายงานไววาผูบริหารจะพิจารณาปจจัยตางๆ ในการมอบหมายงานดังตอไปนี้ 

1. ขึ้นอยูกับลักษณะของกิจกรรมที่มอบหมาย แตถาเปนเรื่องสําคัญการมอบอํานาจ
ควรระวังและทําแตนอย 

2. ขึ้นอยูกับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
3. ขึ้นอยูกับผลงานที่คาดวาจะไดรับ หากผลที่คาดหมายวาจะไดรับมีสูง อํานาจ

หนาที่ที่มอบหมายก็ควรสูงตาม 
4. ความจําเปนของการประสานงาน ถาลักษณะงานจําเปนตองมีการประสานงาน 

การใหอํานาจไวที่สวนกลางมีความจําเปน เพื่อบังคับใหมีการประสานงานมากขึ้น 
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จากปจจัยที่ผูบริหารพิจารณาในการมอบหมายงานใหกับผูใตบังคับบัญชาขางตน จะ
เห็นไดวาผูบริหารจะพิจารณามอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาโดยพิจารณาปจจัย ดังนี้ 

(1) บรรยากาศขององคการ 
(2) ลักษณะของงานที่ทํา 
(3) ขึ้นอยูกับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
(4) ขึ้นอยูกับผลงานที่คาดวาจะไดรับ 
(5) ลักษณะพฤติกรรมของผูบริหาร 
(6) ความจําเปนของการประสานงาน 
 
ในการมอบหมายงานนั้น เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายมีผลงานตรงกับวัตถุประสงค

ของผูบริหารและองคการ การมอบหมายงานจึงตองมีเทคนิคในการมอบหมายงาน ซึ่ง อุทัย หิรัญโต 
(2525 : 88-90) ไดเรียบเรียงไว 4 ประการคือ 

1. ใหลูกนองรับรองและเขาใจการมอบหมายงาน หัวหนาควรใหลูกนองทวนคําสั่งให
ฟงหลังจากมอบหมายงาน ทั้งนี้เพื่อปองกันขอผิดพลาดจากการเขาใจผิดในการสื่อสาร 

2. อธิบายผลที่ตองการจะไดรับ ผูที่ทําหนาที่หัวหนางานควรอธิบายรายละเอียดใน
การมอบหมายงานพรอมทั้งบอกผูรับมอบดวยวาผลที่ตองการคืออะไร และตองการใหทําอะไร 

3. ปลอยใหผูรับมอบทํางานตามลําพัง โดยหัวหนางานจะเปนฝายวินิจฉัยวาถูกตอง
สมบูรณหรือไมภายหลังที่ผูใตบังคับบัญชานํางานมาเสนอ 

4. การติดตามงาน หัวหนาควรกําหนดจุดตรวจสอบเพื่อดูความกาวหนาของงานที่
มอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทํา ทั้งนี้หากวามีปญหาจะไดแกไขใหทันทวงที  
 

สุรัฐ  ศิลปอนันต (2523 : 118) กลาววา การสั่งงานหรือการมอบหมายอํานาจหนาที่ม ี
2 แบบ คือ แบบปากเปลาและลายลักษณอักษร ซึ่งมีเทคนิคเพื่อใหการสั่งงานมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

(1) บอกรายละเอียดของงานที่เขาตองทําใหชัดเจน 
(2) บอกถึงความสําคัญของงานและผลที่เราคาดหวัง 
(3) บอกขอบเขตของอํานาจหนาที่ที่จะตัดสินใจและอํานาจที่ใชในการปฏิบัติตนใน

ขั้นนั้น 
(4) บอกวิธีทํา ตองบอกรายละเอียดเปนขั้นเปนตอน 
(5) ดูใหแนใจวาเขาเขาใจคําสั่งและงานที่ไดรับมอบหมาย 

 
ปริญญา ตนสกุล (2544 : 58-59) กลาวถึง ส่ิงที่ผูบริหารจะทําใหผูใตบังคับบัญชา

ทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางราบรื่น ดังนี้ 
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(1) คัดสรรพนักงานที่มีความสามารถและฝกอบรมเพื่อเรียนรูเทคนิคการเปนผูสอน
เพื่อสรางความพรอมตอการเปนผูสอนที่หวังผลสําเร็จตามตองการ 

(2) จัดทําคูมือฝกอบรมสําหรับวิทยากร 
(3) จัดทําคูมือการทํางาน 
(4) เปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูดานการปฏิบัติจริง เพื่อลดความเสี่ยงในการลม

เหลวใหนอยลงดวยวิธีเลียนแบบปฏิบัติ (Simulations) 
(5) สรางแบบทดสอบการทํางานสําหรับพนักงานใหมที่ผานการฝกสอนงานในหลัก

สูตรที่กําหนดไวแลว 
 

ดังนั้น เทคนิคการมอบหมายงานใหไดผลดีนั้น คือ ใหลูกนองรับรองและเขาใจงานที่
ไดรับมอบหมาย บอกถึงความสําคัญของงานและผลที่เราคาดหวัง บอกขอบเขตของอํานาจที่ใชได 
ทําใหแนใจวาเขาเขาใจในคําสั่ง และตองไมใชอารมณเมื่อลูกนองทํางานที่รับมอบหมายลมเหลว 
โดยในการเตรียมการมอบหมายงาน และสอนงานผูใตบังคับบัญชาสามารถทําไดดังนี้ คัดสรร 
พนักงานที่มีความสามารถนํามาฝกอบรมเพื่อสอนงาน  จัดทําคูมือฝกอบรมวิทยากรและคูมือการ
ทํางาน เปดโอกาสใหพนักงานไดเรียนรูจากการฝกปฏิบัติจริงและสรางแบบทดสอบการทาํงานหลงั
จากสอนงานแลว 
 

การควบคุม 
 

นักวิชาการบางทานไดใหความหมายของการควบคุมไวดังนี้ 
 
สมคิด บางโม (2545:198) กลาววา การควบคุมเปนการตรวจสอบการปฏิบัติงานวา

เปนไปตามแผนงานและมาตรฐานที่กําหนดไวหรือไม แลวแนะนําปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามแผนงานและมาตรฐานที่กําหนดไว 
  

เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538:78) กลาววา การควบคุม คือกระบวนการกํากับและติดตาม
การปฏิบัติงานเพื่อใหมั่นใจวางานที่ปฏิบัติถูกตองตามวัตถุประสงคและไดมาตรฐานที่กําหนดไว 
  

ดังนั้น กลาวไดวาการควบคุมเปนกระบวนการติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงานวาเปน
ไปตามแผนงานและมาตรฐานที่ไดวางไวหรือไม แลวกํากับใหปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามแผนงานและมาตรฐานที่กําหนด 
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สุภรณ ศรีพหล (2523 : 148) กลาวถึง สิ่งที่ตองควบคุมในการปฏิบัติงาน ไดแก 
1. การควบคุมดานปริมาณ 
2. การควบคุมดานคุณภาพ 
3. การควบคุมดานเวลา 
4. การควบคุมดานคาใชจาย 

 
วิโรจน สารรัตนะ (2542 : 146) กลาวถึง กระบวนการสําคัญที่ใชควบคุม 6 ขั้นตอน 

ดังนี้ 
1. กําหนดระบบยอยที่จะควบคุม โดยควรพิจารณาทั้งปจจัยปอนเขา กระบวนการ

เปลี่ยนแปลงและปจจัยปอนออก 
2. ระบุสิ่งที่จะวัด โดยคํานึงถึงความสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการ 
3. กําหนดมาตรฐาน 
4. รวบรวมขอมูล 
5. ทําการเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ตองการจะวัดกับมาตรฐานที่กําหนดไว  
6. วิเคราะหเพื่อปรับปรุงแกไข 

 
ธงชัย สันติวงษ (2535 :148) ไดกําหนดกระบวนการควบคุมไว 5 ข้ันตอน คือ 
1) กําหนดเปาหมายในการควบคุม การควบคุมผูปฏิบัติงานท่ีจะสงผลดีตอการ

ปฏิบัติงานนั้นตองมี 
การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ซึ่งมีขอพิจารณาในการกําหนดเปาหมายดังนี้ 
- การควบคุมมีเปาหมายเพื่อสรางสรรคใหกําลังใจ ไมใชเพื่อการลงโทษ 
- การควบคุมมีเปาหมายเพื่อใหมีการมอบหมายงานและกระจายอํานาจ 
- การควบคุมที่ดีควรมุงที่จะไดรับรายงานขอมูลที่สําคัญเทาที่จําเปนโดยไมมุงให

รายละเอียดทุกอยาง 
- การควบคุมมีเปาหมายที่จะสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรับผิดชอบตัวเองมากขึ้น 

2) การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานซึ่งแบงมาตรฐานเปน 3 ประเภท ไดแก มาตร
ฐานที่วัดโดยรูปรางและจํานวนเงินและเวลา 

3) การวัดผลงานเปรียบเทียบกับมาตรฐาน ซึ่งมีเร่ืองที่ควรพิจารณา ไดแก จะวัด
บอยแคไหน จะใชวิธีใดวัด และการวัดกระทําโดยใคร 

4) การปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 
5) การใหความดีความชอบ เมื่อวัดผลมาแลวพนักงานคนใดทํางานไดดีกวามาตร

ฐาน ผูบริหารก็ควรใหรางวัลเปนการตอบแทน 
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

สมิต สัชฌุกร (2538 : 249) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไววา 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่ผูบังคับบัญชาพิจารณาอยางเปนระบบวาผูใต
บังคับบัญชาปฏิบัติงานไดผลดีมากนอยเพียงไรในระยะเวลาการทํางานที่กําหนด 

 
วิโรจน สารรัตนะ (2542 : 82) ใหความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานไววา เปน

กระบวนการกําหนดความคาดหวังในการปฏิบัติงานของคนงาน มีการวัดผล ประเมินผล และ
บันทึกผลการปฏิบัติงานใหสัมพันธกับความคาดหวังที่ตั้งไว ทั้งนี้เพื่อเปนขอมูลยอนกลับใหคนงาน
ทราบ 

 
ดังนั้น อาจกลาวไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการกําหนดความ

คาดหวังในการปฏิบัติงานเพื่อใชในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของคนงานดวยการวัดผล 
ประเมินผล  และบันทึกผลการปฏิบัติงานแลวนําผลลัพธมาเปรียบเทียบกับความคาดหวังที่ตั้งไว 

 
สมิต สัชฌุกร (2538 : 255) ไดใหหลักการในการประเมินผลงานไว ดังนี้ 
1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงานมิใช

การประเมินคาบุคคล กลาวคือ ผูประเมินจะตองคํานึงถึงการประเมินคาของผลการปฏิบัติงานเทา
นั้น 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผู
บังคับบัญชาทุกคน 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมินคือ มีความ
เชื่อถือได คือ ความคงเสนคงวาของผลการประเมินและความเที่ยงตรงกับความตรงตอวัตถุ
ประสงคของการประเมิน 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีเคร่ืองมือหลัก 4 อยาง ชวยในการประเมิน 
คือ 

(1) ใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) 
(2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) ซึ่งการกําหนดมาตร

ฐานที่ดีควรมีลักษณะดังตอไปนี้ 
• มาตรฐานตั้งอยูบนรากฐานความเปนจริง 
• มาตรฐานไมสูงจนไมมีใครทําได 
• มาตรฐานตองทันสมัย 
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• มาตรฐานตองเกิดจากการปรึกษารวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผู
ปฏิบัติงาน 

• มาตรฐานตองทําเปนลายลักษณอักษร 
• มาตรฐานตองมีเกณฑวัดที่ตรวจสอบได 

(3) แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(4) ระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลการประเมิน (FEEDBACK) 
ภายหลังเสร็จสิ้นการประเมินแลว 

7. การประเมินผลการปฏิบัติงานตองประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังนี้ 
(1) กําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงคในการประเมิน 
(2) เลือกวิธีการประเมินใหสอดคลองกับลักษณะงานและความมุงหมาย 
(3) กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานทั้งดานปริมาณและคณุภาพ 
(4) ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เกี่ยวของ 
(5) กําหนดชวงเวลาในการประเมิน 
(6) กําหนดบุคคลหรือหนวยงานที่จะรับผิดชอบในการดําเนินงาน 
(7) ดําเนินการควบคุมใหเปนไปตามขั้นตอนที่กําหนด 
(8) นําผลการประเมินมาวิเคราะหเสนอผูบริหารและแจงผลการประเมินใหผูถูก

ประเมินทราบ 
(9) ติดตามผลวาขอมูลที่ไดจากการประเมินมีประโยชนมากนอยเพียงไร 

 
กิติมา ปรีดีดิลก (2532:317) กลาวถึงการประเมินผลการศึกษา ควรมีข้ันตอนในการ

ดําเนินงาน ดังนี้ 
1. กําหนดวัตถุประสงคของการประเมิน เพราะการประเมินผลแตละอยางนั้นยอมมี

จุดมุงหมายตางกัน 
2. กําหนดกฎเกณฑของการประเมินผล มีการแจกแจงรายละเอียดไวใหเขาใจ 
3. กําหนดวิธีการ และเครื่องมือสําหรับการประเมินผล 
4. การวินิจฉัยคุณคาของขอมูลตางๆ ที่ไดรวบรวมไดแลว ดวยการกําหนดลงไปวา ดี 

ปานกลาง หรือต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไวอยางไร ซึ่งตองอาศัยเกณฑมาตรฐานเปนเครื่องประกอบ
การวินิจฉัย 

5. การสรุปผลของการประเมินผลทั้งหมด ไดแก การนําผลของการวินิจฉัยคุณคา
ของขอมูลตางๆ มาสรุปเปนผลของการประเมินผลทั้งหมดเปนการสวนรวม เชน การวินิจฉัยคุณคา
ของผลงานท้ังหมดใหเห็นวากาวหนาอยางไร หรือควรจะมีแกไขปรับปรุงอยางไร 
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สรุปไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมีข้ันตอนที่สําคัญ คือ กําหนดวัตถปุระสงค
และเกณฑมาตรฐานทั้งปริมาณและคุณภาพในการประเมิน กําหนดวิธีการ เครื่องมือ ผูรับผิดชอบ
และระยะเวลาในการประเมิน ทําความเขาใจการประเมินกับทุกฝายที่เกี่ยวของ ประเมินและนําขอ
มูลมาวิเคราะห หลังจากนั้นใหขอมูลกับผูบริหารและผูถูกประเมิน 

 
วิจิตร วรุตบางกูร (2525:215) ไดเสนอวิธีการประเมินที่เปนที่รูจักแพรหลายหลายวิธี

ไดแก 
1. วิธีมาตราสวนประมาณคา (Graphic Rating Scale) 
2. วิธีเปรียบเทียบกับผูรวมงาน (Employee Comparison) อาจเปรียบเทียบโดยการ

จัดกลุมเพื่อเปรียบเทียบ 
3. อันดับหรือเปรียบเทียบเปนคู 
4. วิธีเลือกตอบ (Checked List) 
5. วิธีบันทึกเหตุการณสําคัญๆ 
6. วิธีพิจารณาถึงหนวย (Field Review) ผูประเมินจะสงเจาหนาที่ไปสัมภาษณหัว

หนาหนวยถึงการทํางานของแตละคนในหนวยงาน 
7. วิธีการบรรยายอยางอิสระ (Free-written Rating) 
8. วิธีการตั้งกลุมประเมิน (Multiple-Rating) ระบบนี้จะใชผูประเมินเปนกลุมหรือ

อาจจะใชอภิปรายรวมกันในที่ประชุมหัวหนางาน 
9. การประเมินซึ่งกันและกัน (Multual Rating) ผูรวมงานประเมินผลงานซึ่งกันและ

กนัโดยวิธีลับ 
10. วิธีกําหนดเปาหมายรวมกัน (Multual Gold Setting) วิธีนี้หัวหนาและผูรวมงาน

จะศึกษานโยบายหลักรวมกันและตกลงกําหนดเปาหมาย 
11. วิธีการประเมินตนเอง (Self Appraial) 

 
องคประกอบดานสมาชิก 

 
กลุมจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวขึ้นอยูกับสมาชิกของทีมในการรวมมือกัน

ทํางาน ดังนั้นในการทํางานจึงตองใหสมาชิกตระหนักถึงบทบาทของสมาชิกของทีมที่สามารถชวย
ทีมทํางาน ซึ่งไดมีนักวิชาการทานตาง ๆ ไดกลาวถึงบทบาทของสมาชิกในการทํางานเปนทีมดังตอ
ไปนี้ 
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หลุย  จําปาเทศ (2539 : เอกสารอัดสําเนา) ไดกลาวถึง องคประกอบของสมาชิกกลุม
ไวดังนี้ 

1. มีความตั้งใจจริงที่จะทํางาน 
2. มีความรูหรือใฝหาความรูอยูเสมอ 
3. มีความตระหนักใจในการทํางานเปนทีม 
4. มีความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน 

 
ทศพร  ประเสริฐสุข (เอกสารอัดสําเนา : 4-5) กลาววา สมาชิกทีมควรมีคุณสมบัติ

อยางนอย 4 ประการ คือ 
1. มีเจตนาที่ดีและตั้งใจทํางาน ไดแก การอยากที่จะทํางานรวมกัน ภักดีและซื่อตรง

ตอกลุม ยึดมั่นในอุดมการณของกลุม ยอมรับวัตถุประสงคที่ไดชวยกันกําหนดไว 
2. มีทักษะในการทํางานนั้น เชื่อในความสามารถของเพื่อนสมาชิกดวยกัน และ

พรอมที่จะชวยเหลือกันได 
3. มีความรวมมือและประสานงานกันอยางดี ยืดหยุนในบทบาทที่แสดงออกและ

การแสดงภาวะผูนํา มีการติดตอส่ือสาร และประสานงานระหวางสมาชิกดวยความยินดี มีความรู
สึกวาทุกคนในกลุมมีความสําคัญและยอมรับกัน 

4. มีมนุษยสัมพนัธที่ดี พยายามปรับคานิยมใหกลมกลืนกัน มีความไวเนื้อเชื่อใจกัน
พยายามเขาใจพฤติกรรมของบุคคลอื่น มีความไวที่จะตระหนักถึงความตองการ และความรูสึกวา
ทุกคนในกลุมมีความสําคัญและยอมรับกัน 

 
บทบาทสมาชิกที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา สมาชิกที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ 
1. มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน 
2. มีทักษะความชํานาญในงานที่ทํา 
3. มีความสามารถในการประสานงาน 
4. มีความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิก  
 
ซึ่งองคประกอบของสมาชิกมรีายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
ทัศนคติที่ดีในการทํางาน 
 
สุพัตรา  ตันดิลีปกร (2541 : 32) กลาวถึง คุณสมบัติของผูรวมงานที่มีทัศนคติที่ดีวา 

จะตองประกอบดวยหัวใจ 4 หอง คือ 
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1. เต็มใจทํา   จะมีลักษณะไมเลือกงาน ไมเกี่ยงงาน ไมหลบงานและไมอูงาน 
2. แข็งใจทํา  จะมีลักษณะหนักเอาเบาสู ไมทองาน ไมกลัวงานและไมทิ้งงาน 
3. ตั้ งใจทํา  จะมี ลักษณะเอาจริงเอาจัง  กระตือรือรน   กระฉับกระเฉง   และ

กระชุมกระชวย 
4. ฉลาดทํา จะมีลักษณะทํางานแบบมีระบบแบบแผน มีระเบียบ ละเอียด รอบคอบ 

รอบรูและมีสติในการทํางาน 
 

วิทยา  เทพยา (2521 : 17) ไดกลาวถึง ทัศนคติอันพึงประสงคในการทํางานวาควร
ประกอบไปดวยองคประกอบเหลานี้ คือ 

1. ยิ้มแยมแจมใสและมีอัธยาศัยดี 
2. ใหความรวมมือและไววางใจได 
3. มีความคิดริเร่ิมและความรับผิดชอบ 
4. ทํางานไดดีกวามาตรฐาน 
5. รักษาไวซึ่งความสัมพันธอันดีในการปฏิบัติงาน 
6. มีความภักดีตองานและตอเจานาย 
7. มีความซื่อสัตย 
8. มีความเขาใจในแงคิดของผูอ่ืน เชน ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
9. รูจักฟง 

 
สุรเชษฐ  ชิระมณี (2534 : 119-120) ไดกลาวถึง พฤติกรรมที่เหมาะสมในการทํางาน

ซึ่งมาจากทัศนคติที่ดีตอการทํางาน ดังนี้ 
1. มีเปาหมายในการทํางาน ซึ่งเปาหมายเหลานี้ไดแก  

• การคิดวางานเปนแหลงรายไดหาเลี้ยงชีพ 
• งานเปนแหลงรายไดสูงสุดจึงทํางานลวงเวลาและสละความสนุกสนานบาง

สวนได 
• งานทําใหมีหนามีตา มีชื่อเสียง 
• งานเปนการพัฒนาตน จึงพยายามหางานที่ทาทายมาทํา 

2. ใชความสามารถที่มีอยูทํางานอยางเต็มที่และนําวิชาความรูที่มีอยูมาประยุกตใช 
3. สามารถควบคุมอารมณในการทํางานได 
4. มีความสัมพันธดีกับผูอ่ืน 
5. มีการตีราคาและใหคุณคาบุคคลอื่น ซึ่งการใหคุณคาคนอ่ืนนั้นสามารถแบงออก

ได 4  แบบ คือ 
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• การเห็นตนเองอยูเหนือคนอ่ืน (I’m ok you’re not ok.) 
• การเห็นตนเองต่ําตอย ดอยกวาคนอื่น (I’m not ok you’re ok.) 
• การเห็นทั้งตนเองและผูอ่ืนต่ําตอย (I’m not ok you’re not ok.) 
• การเห็นคุณคาของตัวเองและผูอ่ืน (I’m ok you’re ok.) 

 
ซึ่งการเห็นคุณคาของตนเองและผูอ่ืนนั้นจะทําใหมีความสุขในการทํางาน 
 
การมีทัศนคติที่ดีในการทํางานนั้น จึงตองมีความตั้งใจทํางาน มีเปาหมายที่แนนอน

ในการทํางาน มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงาน มองเห็นคุณคาของเพื่อนรวมงานและใชความ
สามารถ สติปญญา ทักษะในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 
 

ทักษะในการทํางาน 
 

สมิต  อาชวนิจกุล (2541 : 51) กลาวถึง ลักษณะของคนที่ทํางานเกงหรือมีทักษะใน
การทํางานมี 3 ลักษณะ คือ 

1. ทํางานเสร็จเร็วและถูกตองเรียบรอย การทํางานลักษณะนี้แสดงถึงคนที่มีปญญา
ดี มีความวิริยะในการทํางานและมีวิธีการทํางานของตนเอง 

2. สามารถแกปญหาเฉพาะหนาและปญหาที่ยากลําบากใหลุลวงไปได คนที่
สามารถแกปญหาใหลุลวงไปไดจะตองมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง มีการตัดสินใจที่ดีและรวดเร็วมี
ความพยายามสูง คิด-ทําทางบวกวาทุก ๆ ปญหามีทางแกไขใหสําเร็จไปได นอกจากนี้จะตองมี
ความฉลาด ผานการฝกฝนและมีประสบการณในการแกไขปญหามาแลว จึงจะสามารถฟนฝา
อุปสรรค 

3. คนที่มีความทนทานในการทํางาน เปนคนที่มีสุขภาพจิตดีและประสาทแข็งแกรง 
ซึ่งจะทํางานไดนานโดยไมเหนื่อย คนประเภทนี้จะเปนคนขยัน สนุกกับการทํางาน 

 
จํานงค  สมประสงค (ม.ป.ป. : 246-247) กลาวถึง ศิลปในการทํางานใหประสบผล

สําเร็จวามีลําดับข้ันตอนที่เปนวัฏจักรดังนี้ 
 
 
      ผลงานเยี่ยม 
                                        สัมพันธภาพราบรื่น 
 

คิด

พูด ทํา
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ขั้นที่ 1  การคิด   การคิดอยางรอบคอบกอนตัดสินใจปฏิบัติงานจะทําใหขอผิดพลาด
ในการทํางานนอยลงหรือถามีขอผิดพลาดก็สามารถแกไขไดอยางทันทวงที เพราะไดมีการคิดไว
แลว 

ขั้นที่ 2  การพูด   การพูดเปนการสรางความเขาใจไดดีที่สุดในการสื่อสาร    เพราะ
สามารถซักถามขอของใจไดทันที ดังนั้น การพูดที่ทําใหคนอื่นเขาใจศิลปในการพูดจึงนํามาซึ่ง
ความรวมมือรวมใจในการทํางานและทําใหงานประสบผลสําเร็จ 

ขั้นที่ 3   การทํา     การทําเมื่อคิดอยางรอบคอบและพูดใหผูรวมงานเขาใจสอดคลอง   
กันแลว จึงเริ่มลงมือทําใหส่ิงที่คิดประสบผลสําเร็จ ซึ่งประสบการณในการทํางานจะชวยใหเกิด
ความคิดปรับปรุงงานในครั้งตอไปใหดีขึ้น 

 
สรุปไดวา ผูมีทักษะในการทํางานจะตองสามารถทํางานเสร็จเร็ว ถูกตองเรียบรอย 

สามารถแกปญหาเฉพาะหนาและปญหาที่ยากลําบากใหลุลวงไปได และมีความอดทนในการ
ทํางาน  ซึ่งทั้ง 3 ลักษณะนี้จะตองมีพื้นฐานในการปฏิบัติงานจากการคิด การพูด และการทํา 
 

ความสามารถในการประสานงาน 
 

Gulick (1937 : 13) กลาววา การประสานงาน คือ การประสานความสัมพันธระหวาง
หนวยงานหรือตําแหนงตาง ๆ ในองคการเพื่อใหสามารถดําเนินงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

เมธี  ปลันธนานนท (2525 : 188) ใหความหมายของการประสานงานวา หมายถึง 
การผสานใหเจาหนาที่ทุกฝายรวมมือเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการทํางาน และการจัดระเบียบงาน
ใหเรียบรอยโดยไมทํางานซ้ําซอนหรือเหลื่อมลํ้ากัน 
 

การประสานงานโดยสรุป หมายถึง การติดตอประสานสัมพันธระหวางบุคคลหรือ
หนวยงาน เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจกันอันจะทําใหงานประสบความสําเร็จ 
 

สมชาติ  กิจยรรยง (2544 : 93) กลาวถึง องคประกอบสําคัญของการประสานงานไว
ดังนี้ 

1. มีการกําหนดแผนงานและชี้แจงเปาหมายของงานรวมกันวาสําคัญกวาเปาหมาย
ของตนเอง 

2. ทราบอํานาจหนาที่ ความรู ความชํานาญ  ความถนัดของตนเองและผูอ่ืน มี
เจตนาที่ดีตอสวนรวมและคุนเคยกันเรื่องงานมากอน 



 40
 

3. มีการสื่อสารที่รวดเร็ว ชัดเจนและจริงใจตอกัน 
4. มีเวลาที่แนนอนตรงกัน 
 
นอกจากนี้ สมชาติ  กิจยรรยง (2544 : 99) ยังไดเสนอเทคนิคในการประสานความ

รวมมือระหวางบุคคลไวดังนี้ 
1. “รูเขา” และ ”รูเรา” 
2. “รูจักขอ” และ ”รูจักให” “ความรวมมือ” 
3. มีอะไรใหบอกกลาวหรือแนะนํากัน 
4. เคารพในอํานาจหนาที่ของกันและกัน 
5. เขาใจขอจํากัด/ปญหาของกันและกัน 
6. ยินดีรับฟงคําติชม 
7. พยายามทํางานของตนใหเสร็จทันเวลา 
8. เวนการ “ปดความรับผิด” หรือ ”โยนความผิด” 

 
ศิริอร  ขันธหัตถ (2531 : 137) กลาวถึง การเปนผูประสานงานที่ดีวาควรปฏิบัติตนดัง

นี้ 
1. วางตนดีในการติดตอระหวางบุคคลตอบุคคล 
2. รูงานดีในการติดตอระหวางบุคคลกับกลุม 
3. ทําใหเกิดศรัทธาในการติดตอระหวางบุคคลกับระหวางกลุม 
4. หลีกเลี่ยงการขัดแยงระหวางบุคคลและหนวยงาน 
5. รับฟงความคิดเห็นจากผูเกี่ยวของ 
6. สรางความเขาใจใหเกิดขึ้นแกผูเกี่ยวของ 
7. สรางความเชื่อถือและความไววางใจ 
 
สรุปไดวา ผูประสานงานที่ดี ควรมีความรูในเรื่องของแผนงาน เปาหมายการทํางาน 

อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบทั้งตนเองและผูอ่ืน มีความเขาใจบุคลากรที่ประสานงานดวย มคีวาม
สามารถในการติดตอส่ือสาร วางตนดี มีมนุษยสัมพันธดีและรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 

ความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิก 
 

Benton (1995 : 4) กลาววา มนุษยสัมพันธหมายถึง ปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นกับบุคคลทั้งองคการและ
สวนบุคคล ซึ่งจะมีผลทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน 
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วิจิตร  อาวะกุล (2542 : 26) อธิบายวา มนุษยสัมพันธหมายถึง การครองใจคนเพื่อให
คนเกิดความรักใคร ทํางานใหดวยความเต็มใจ และมีความสุขอันจะทําใหเกิดการทํางานรวมกัน
อยางมีประสิทธิภาพ 
 

ดังนั้น สรุปไดวา มนุษยสัมพันธหมายถึง การครองใจคนเพื่อใหบุคคลเกิดความรัก 
และทํางานใหอยางเต็มใจ ซึ่งจะทําใหเกิดความรวมมือข้ึนในหนวยงาน 
 

วนิดา  เสนีเศรษฐ และชอบ  อินทรประเสริฐ (2530 : 83-88) กลาวถึง หลักของมนุษย
สัมพันธไวดังนี้ 

1. หลักการใหในสิ่งที่เขาตองการ โดยยึดถือหลักทางดานจิตวิทยาที่วา “เอาใจเขา
มาใสใจเรา” 

2. หลักวิชาขั้นมูลฐาน เพื่อความเขาใจเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธจะตองทําความเขาใจ
เกี่ยวกับคนในดานตาง ๆ ดังนี้ 

• หลักวิชาทางวิทยาศาสตรการแพทย วิเคราะหพฤติกรรมของคนโดยศึกษา
เกี่ยวกับความสมบูรณหรือผิดปกติของสมอง ความพิการของรางกาย และ
โรคจิตหรือโรคประสาท 

• หลักวิชาทางจิตวิทยา เปนเรื่องที่วาดวยสัญชาตญาณเพื่อทาํความเขาใจพฤติ
กรรมของคนในดานการทํางาน ซึ่งประกอบดวยสัญชาตญาณของการตอสู 
การหลบภัย การรวมกลุมและการสัมพันธ 

• หลักจิตวิทยาวิเคราะห ซึ่ง ซิกมันด ฟรอยด ไดตั้งทฤษฎีไววา มนุษยเรามี id 
(เปนสัญชาตญาณ โดยกําเนิดของมนุษย ซึ่งเกิดจากจิตไรสํานึกและจิตใต
สํานึก) ego (เปน ส่ิงที่ เกิดขึ้นภายหลังจากการเลี้ยงดูและเรียนรู) และ 
superego (เปนมโนธรรมใหคนผูนั้นใชวิจารณญาณในสิ่งที่ชอบที่ควรปฏิบัติ
จาก ego ที่ไดรับมา) ซึ่งผูบริหารควรคํานึงและทําความเขาใจใน id ของผูใต
บังคับบัญชา เพื่อชักนําใหเขามีความรูสึกรับผิดชอบชั่วดีจากการใช ego และ 
superego ของเขาเอง 

3. ความแตกตางของบุคคล สาเหตุที่ทําใหบุคคลแตกตางกันประกอบดวย รูปราง 
ลักษณะ เพศ วัย สติปญญา ความคิดเห็น ความตองการ อารมณ นิสัย และบุคลิกภาพทางสังคม 

4. ตัวเราเอง เปนสิ่งสําคัญที่สุดที่เกี่ยวของและสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่น 
5. การติดตอส่ือสาร มีความสําคัญมากในการที่จะติดตอและประสานงานตาง ๆ 
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สมพร  สุทัศนีย (2544 : 117-118) กลาวถึง หลักมนุษยสัมพันธในแบบผสมผสานไว
ดังนี้ 

1. หลักการรูจักและเขาใจตนเอง 
2. หลักมนุษยมีความคลายคลึง 
3. หลักมนุษยมีความแตกตาง 
4. หลักการใหคุณคาและศักดิ์ศรีแกผูอ่ืน 
5. หลักการจูงใจ 
6. หลักการศึกษาบุคคลอยางลึกซึ้ง 
7. หลักการมีผลประโยชนรวมกัน 
8. หลักการทําใหตนเอง ผูอ่ืนและสังคมมีความสุข 

 
ดังนั้น หลักมนุษยสัมพันธจึงเปนหลักที่คํานึงถึง การเขาใจจิตใจของผูอ่ืน เขาใจความ

แตกตางระหวางบุคคล การใหเกียรติผูอ่ืน การรูจักตนเอง การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ และ
การประสานประโยชนของตนเองและผูอ่ืนเพื่อใหตนเอง ผูอ่ืนและสังคมอยูรวมกันไดอยางมีความ
สุข 

 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 119) ไดกลาวถึง การสรางความสัมพันธระหวาง

เพื่อนรวมงานไวดังนี้ 
1. เมื่อเพื่อนพูดใหรับฟงดวยความเต็มใจไมใชอารมณในการตัดสินความคิดของเขา 
2. ใหความเปนกันเองและเปนมิตร 
3. ยกยองชมเชยเพื่อนรวมงานดวยความจริงใจ โดยปราศจากความอิจฉาริษยา 
4. อยาแสดงตนวาเหนือกวาเพื่อนรวมงาน 
5. มีความจริงใจและเสมอตนเสมอปลายในการติดตอกัน 
6. ใหความชวยเหลือเมื่อมีทุกขรอน 
7. มีโอกาสในการพบปะสังสรรคนอกเวลาทํางาน 
8. ยิ้มแยมแจมใสและเปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน 
9. ไมโยนความผิดหรือซัดทอดความผิดใหกับเพื่อนรวมงาน 
10. ใจกวางและยอมรับความสามารถของเพื่อนรวมงาน 
 
พรรณทิพย  ศิริวรรณบุศย (2531 : 58-59) กลาวถึง การสรางมนุษยสัมพันธในกลุม

จะประกอบดวยสิ่งตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
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1. ตองเชื่อวาเพื่อนรวมงานมีความสามารถและไววางใจซึ่งกันและกัน คือ ตองเชื่อ
วาเพื่อนรวมงานมีความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จดวยตัวของเขาเอง ไมกาวกายสิทธิของผูรวม
งาน 

2. พรอมที่จะชวยเหลือกันเสมอ สมาชิกควรมีน้ําใจตอเพื่อนรวมงานเสมอ 
3. มีการติดตอส่ือสารที่ดี เพื่อใหสมาชิกทกุคนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
4. ทํางานอยางเปนระบบ ความสัมพันธที่ดีจะเกิดขึ้น ถาการทํางานมีระบบเปนขั้น

เปนตอน และทุกคนรูจักหนาที่ของตนเอง 
5. ใชกระบวนการกลุมในการทํางาน สมาชิกทุกคนตองมีสวนรวมในการทํางาน และ

การจัดกระบวนการทํางานของกลุม พรอมกับสรางความสัมพันธอันดีระหวางสมาชิกในกลุมไป
ดวย 

 
องคประกอบดานการจัดการทีมงาน 

  
อุทัย  บุญประเสริฐ  (2532: 68-69)  ใหความสําคัญกับการบริหารทีมงานในแงของ

แบบแผนกลุม  ซึ่งจะทําใหสมาชิกรวมมือกันในการทํางานอยางเต็มที่เพราะรูเปาหมาย  ทิศทาง
และขั้นตอนการทํางาน ซึ่งแบบแผนการทํางานจะมีรายละเอียดที่กําหนดวิธีการติดตอส่ือสาร 
กําหนดกลไกการติดตามดูแลตลอดจนการประเมินผล  เพื่อนําขอมูลปอนกลับไปใชในการปรับปรุง
การทํางานใหดีขึ้น  ซึ่งการจัดรูปแบบกลุมมีวิธีการที่ควรคํานึงถึงดังนี้ 

1. ลักษณะของกลุมหรือทีมงานและลักษณะของกลุมที่เหมาะสมกับทีมงานที่ตอง
ปฏิบัติ 

2. การจัดใหมีเปาหมายของการทํางานที่ตรงกันชัดเจน   และมีการกําหนดขั้นตอนที่
แนนอน 

3. การจัดใหมีการประสานงานในลักษณะที่รวมมือกันทํางานไปสูเปาหมายรวมของ
สมาชิกทุกคนในทีมงาน 

4. การจัดใหมีการปรับปรุงแกไขวิธีการทํางานที่เหมาะสมในรูปแบบตาง ๆ  เชน  
การจัดการประชุม เปนตน 
 

ทศพร   ประเสริฐสุข  (2535 : 107 )  กลาวถึงองคประกอบการจัดรูปแบบกลุมไววา 
1. ตองมีเปาหมายและขอบเขตที่ชัดเจน 
2. มีกลไกขอมูลยอนกลับเพื่อปรับปรุงผลงาน 
3. มีระบบระเบยีบ  สมาชิกเขาใจระเบียบเปนอยางดี 
4. มีการจัดรูปแบบการประสานงานที่ดี  เกิดการยึดเหนี่ยวในกลุม 
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5. แสวงหาวิธีที่เหมาะสมอยูเสมอ 
6. จัดเงื่อนไขในการเสริมแรง 
 
ณัฐนิภา  คุปรัตน (ม.ป.ป. : เอกสารอัดสําเนา) กลาววา องคประกอบดานการจัดการ

ทีมงานมี 6 ประการ คือ 
1. มีวัตถุประสงคกําหนดไวชัดเจน 
2. มีการสื่อสารระบบเปด 
3. มีการจัดระบบงานและสมาชิกเขาใจระบบงานดี 
4. มีการจัดรูปแบบในการประสานงานที่ดี 
5. แสวงหาวิธีการทํางานที่เหมาะสม 
6. มีความไวเนื้อเชื่อใจและการยอมรับ 

  
ดังนั้น สรุปไดวา องคประกอบในการจัดการทีมมี 5 ประการ 
1. มีวัตถุประสงคชัดเจน 
2. มีการสื่อสารที่ดี 
3. มีการจัดระบบงาน 
4. มีการจัดรูปแบบการประสานงาน 
5. แสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสมอยูเสมอ 
 
ซึ่งองคประกอบของการจัดการทีมมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
การกําหนดวัตถุประสงค 

  
 Etzio (1964 : 6) ใหความหมายของวัตถุประสงคไววา วัตถุประสงคหมายถึง จุดมุง
หมายหรือสภาวะในอนาคตที่องคการมุงหวังเอาไวและพยายามที่จะใหบรรลุถึงสิ่งที่มุงหวัง 
 
 ระวัง     เนตรโพธิ์แกว  (2537 : 60)  กลาววา วัตถุประสงคหมายถึง จุดหมายปลาย   
ทางของการทํางานอยางหนึ่งอยางใดใหสําเร็จ ซึ่งวัตถุประสงคที่ตั้งไวในการทํางานอาจมีทั้งวัตถุ
ประสงคหลักและวัตถุประสงครอง 
 
 ดังนั้น การกําหนดวัตถุประสงค หมายถึง การกําหนดจุดหมายปลายทางของสิ่งที่มุง
หวังและคาดการณไวในอนาคต 



 45
 

สมพงษ  เกษมสิน (2526 : 87) กลาววา วัตถุประสงคที่ดีควรจะมีลักษณะประสานกัน
เพื่อใหสามารถทํางานเปนทีมได ควรกําหนดเปนลายลักษณอักษร และควรมีลักษณะจูงใจใหผู
รวมงานเห็นความสําคัญเพื่อที่จะใหผูรวมงานเต็มใจรวมทํางานตามวัตถุประสงค 
 

ธงชัย  สันติวงษ (2530 : 164) ไดกลาวถึงหลักตาง ๆ ในการกําหนดวัตถุประสงคไวดัง
นี้ 

1. กิจกรรมตาง ๆ ขององคกรควรจะตองมีสวนสนับสนุน หรือชวยสงเสริมใหวัตถุ
ประสงคขององคการบรรลุผลสําเร็จได 

2. วัตถุประสงคที่ระบุอยางชัดแจงและเขาใจงาย จะชวยสงเสริมใหองคการดําเนิน
ไปไดโดยมีประสิทธิภาพ 

3. วัตถุประสงคที่กําหนดขึ้นจะตองไดรับการยอมรับและเห็นดวยจากทุกฝายที่เกี่ยว
ของ 

4. วัตถุประสงคที่จัดทําขึ้นตองไมยากหรืองายจนเกินไป แตตองใหสมเหตุสมผลที่
สุด (reasonable)  

5. การจัดทําวัตถุประสงคหรือเปาหมายตาง ๆ จะตองใหสมาชิกขององคการเขามา
มีสวนรวมในการจัดทํา ทั้งนี้เพื่อใหวัตถุประสงคเปนที่ยอมรับของสมาชิก 
 
 สมชาติ  กิจยรรยง (2544 : 50) กลาวถึง คุณลักษณะของวัตถุประสงคที่ดีไวดังนี้ 

1. เขียนเปนลายลักษณอักษร 
2. เขาใจไดงาย 
3. สามารถปฏิบัติได 
4. ไมขัดตอระเบียบขอบังคับหรือนโยบายอื่น ๆ ขององคกร 
5. สนองตอบตอความตองการหรือวัตถุประสงคของทีม 
6. สามารถปรับปรุงใหเขากับสภาวะการณได 

 
การติดตอสื่อสาร 

 
 การติดตอส่ือสารจะชวยใหทีมสามารถรวมตัวกันไดอยางมั่นคงและมีเอกภาพ ซึ่งจะ
สงเสริมใหการทํางานของทีมสามารถบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
 

 Schramm and Roberts (1971 : 13) กลาววา การติดตอส่ือสาร คือ การแลก
เปลี่ยนสัญญาณขาวสารระหวางบุคคล โดยมีพื้นฐานบนความสัมพันธระหวางมนุษย 
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ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2537 : 92) กลาววา การติดตอส่ือสาร คือ การสงขาวสารขอมูล
จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่งหรือหลายคน โดยใหอีกฝายหนึ่งเขาใจในขาวสารขอมูลนั้น ทั้งนี้
เพื่อจะมีกิริยาตอบสนองตามจุดหมายของผูสื่อขาวสาร 
 

ดังนั้น การติดตอส่ือสารจึงหมายถึง การสงขอมูลขาวสารระหวาง 2 คน หรือกลุมคน
เพื่อสรางความเขาใจที่ตรงกัน ซึ่งมีพื้นฐานอยูในความสัมพันธระหวางกัน 

 
สริิโสภาค  บูรพาเดชะ (2528 : 132) และวิโรจน  สารรัตนะ (2542 : 121) ไดกลาวถึง

ประเภทของการติดตอส่ือสารโดยลักษณะการใชไววา การติดตอส่ือสารประเภทนี้แบงออกเปน 2 
ลักษณะ คือ 

1. การติดตอส่ือสารแบบเปนทางการ (formal communication) เปนการติดตอส่ือ
สารที่เกิดขึ้นตามสายบังคับบัญชาหรือระหวางหนวยงาน ซึ่งมีขอกําหนดไวในนโยบายขององคการ 
เชน การออกหนังสือเวียน การรายงานการดําเนินงานประจําปในที่ประชุม 

2. การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ (Informal  communication) เปนการติด
ตอส่ือสารระหวางตัวบุคคล ไมเกี่ยวกับสายการบังคับบัญชาหรือตําแหนงงานใด ๆ และเปนสิ่งที่
องคกรหลีกเลี่ยงไมได เชน ขาวลือ การโจษจัน เปนตน ซึ่งในบางครั้งก็เกิดผลเสียแตในบางครั้งก็
เกิดผลดีกับองคกร เพราะบางครั้งอาจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมาย
ขององคการได 

 
เชาว  โรจนแสง (2535 : 42) และอารี  เพชรผุด (2530 : 139) ไดจําแนกการติดตอส่ือ

สารออกเปน 3 ประเภท คือ 
1. การติดตอจากเบื้องบนสูเบื้องลาง (Downward Communication) คือ การใหขาว

สารของผูบังคับบัญชาผานตามสายงานไปยังผูใตบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารประเภทนี้จะมี
ลักษณะเปนการออกคําสั่งและการใหขอมูลเปนสวนมาก เชน การแจงนโยบาย การมอบหมายงาน 
เปนตน 

2. การติดตอส่ือสารจากเบื้องลางขึ้นสูเบื้องบน (Upward Communication) เปนวิธี
การที่ฝายบริหารสรางขึ้นเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น สวนมากมักเปนรายงาน
ปญหาและการรองทุกขของผูใตบังคับบัญชา เปนตน แตการสื่อสารประเภทนี้มักมีอุปสรรค โดย
เฉพาะอยางยิ่งถาองคการมีขนาดใหญ ขาวสารอาจไดรับการกลั่นกรอง บิดเบือนจนผูบริหารอาจ
ไมรูความจริง 
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3. การติดตอส่ือสารตามแนวนอน (Lateral Communication) เปนการติดตอส่ือสาร
ของผูปฏิบัติงานในระดับเดียวกันหรือคนที่อยูตางระดับกันแตมิไดมีความสัมพันธกันในเชิงผูบังคับ
บัญชากับผูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้ยังรวมถึงการติดตอส่ือสารแบบขามองคการอีกดวย 
 

พรรณทิพย  ศิริวรรณบุศย (2532 : 73) กลาววา การสื่อสารสามารถแบงได  2  ชอง
ทางคือ 

1. การติดตอส่ือสารแบบทางเดียว (One-Way Communication) เปนการติดตอที่ผู
รับสารไมไดมีโอกาสไตถามขอสงสัยหรือปอนกลับความรูสึกที่มีตอสารที่ไดรับ สวนมากการสื่อสาร
ประเภทนี้มักจะออกมาในรูปลายลักษณอักษร เชน คําสั่ง นโยบายหรือประกาศตาง ๆ 

2. การติดตอส่ือสารแบบสองทาง (Two way Communication) เปนการติดตอส่ือ
สารที่ผูรับสารมีโอกาสแสดงความคิดเห็นไตถามขอสงสัย และใหขอเสนอแนะตาง ๆ ได เพราะผูสง
สารก็ตองการขอมูลในลักษณะปอนกลับเชนกัน 
 

ชัยฤกษ  วราวิทยา (2526 : 62-63) กลาวถึง หลักสําคัญที่ทําใหการติดตอส่ือสารใน
องคการมีความเขาใจกันมากขึ้น ดังตอไปนี้ 

1. แสวงหาความกระจางในเรื่องที่จะถายทอดกอนที่จะทําการติดตอส่ือสาร 
2. ตรวจสอบวัตถุประสงคที่แทจริงของการสื่อสารแตละครั้ง 
3. พิจารณาเตรียมการ เมื่อจะติดตอส่ือสาร 
4. ปรึกษาหารือกับคนอ่ืนตามความเหมาะสม ในการวางแผนการติดตอ 
5. จงระมัดระวังพฤติกรรมในการติดตอส่ือสาร เชน การใชคําพูด อากัปกิริยา 

เปนตน 
6. โอกาสแรกของการสื่อสารตองแสดงถึงผลประโยชนและการสรางความสําคัญ

ของผูรับ 
7. ติดตามผลการติดตอส่ือสาร 
8. ตองมั่นใจไดวา การกระทําของทานสนับสนุนสาระที่ทานติดตอส่ือสาร 
9. เนื้อหาที่สื่อสารนั้น คนอื่นและผูสื่อสารตองเขาใจตรงกัน 
 
นอกจากนี้ วิจิตร  วรุตบางกูร (2525 : 148) ไดกลาวถึง ลักษณะในการติดตอส่ือสารที่

ดีวา ควรมีลักษณะดังตอไปนี้ 
1. ความสมบูรณในเนื้อหาที่ตองการสื่อ (Complete) หมายถึง ขอความ ถอยคําที่

ตองการจะสื่อนั้นมีความสมบูรณครบถวน 
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2. ความถูกตองในเรื่องราวที่ตองการสื่อ (Correct) หมายถึง ขาวสาร เร่ืองราว ถอย
คํานั้นมีความถูกตองตรงกับความเปนจริง 

3. ความชัดเจนของขาวสาร (Clear) หมายถึง ขาวสารหรือความหมายที่สงออกไป
นั้นมีความชัดเจนไมกํากวม ปราศจากความขัดแยงในตัวของมันเอง 

4. ความกะทัดรัดของขาวสาร (Concise) หมายความวา ถอยคํา สํานวน เนื้อหา
ของขาวสารมีความกระชับ ครบถวน ไมกอใหเกิดความสับสน 

5. ความหนักแนนของขาวสาร (Concrete) หมายความวา เนื้อหา สาระ ขอมูลของ
ขาวสาร หนักแนนนาเชื่อถือ มีหลักฐาน หรือหลักการสนับสนุน 

 
หากยึดหลัก 5 ประการนี้ จะชวยใหการสื่อความหมายประสบผลดี เนื่องจากชวยใหผู

สงขาวสารทําขาวสารใหสมบูรณ และสะดวกตอผูรับที่จะเขาใจตรงกันได 
 

การจัดระบบงาน/การจัดองคการ 
 

Flippo (1968 : 121) ใหความหมายของการจัดองคการไววา เปนกระบวนการการจัด
ความสัมพันธระหวางตัวบุคคล งานและกลุมยอยตาง ๆ เพื่อใหสวนตาง ๆ เหลานี้สัมพันธกันและ
ประสานกันเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพ สามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย 
 

Pearce (1989 : 19) กลาววา การจัดองคการ หมายถึง การกําหนดกิจกรรมและ
ทรัพยากรที่ตองใชตามแผนที่วางไว รวมถึงการกําหนดอํานาจหนาที่ การมอบหมายงาน ความรับ
ผิดชอบ และการประสานงาน 
 

ดังนั้น การจัดระบบงานหรือการจัดองคการ หมายถึง การจัดความสัมพันธระหวาง
บุคคลและหนวยงานในองคการเพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึง การกําหนดอํานาจ
หนาที่ การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบและการประสานงาน 
 

เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 57-60) กลาววา การจัดรูปงานในองคการแบงได 2 ระบบ 
คือ การจัดรูปงานในระดับองคการ ซึ่งเปนการจัดรูปงานที่แสดงใหเห็นโครงสรางการบริหารทั้งองค
การ และการจัดรูปงานในระดับปฏิบัติการ ซึ่งเปนการจัดรูปงานในหนวยงานที่ไดกําหนดไวในแผน
ภูมิโครงสรางการบริหาร โดยมีหลักที่ตองคํานึงถึงดังตอไปนี้ 

1. เปาหมาย หมายถึง ตองคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคกรที่ตองการทําใหสําเร็จ
และองคกรตั้งขึ้นเพื่ออะไร 
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2. กําหนดภารกิจหรือหนาที่ที่ตองปฏิบัติ หมายถึง การพิจารณาภารกิจที่ตองปฏิบัติ
ในองคการและนํามากําหนดเปนหมวดงาน เพื่อนํามาแบงสวนงานตาง ๆ ในองคการ 

3. ความชํานาญเฉพาะอยางของแตละบุคคลเปนการกําหนดความชํานาญเฉพาะ
อยางของบุคคลที่จะเขามารับผิดชอบงาน 

4. กําหนดอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ ซึ่งอาจจะตองออกเปนระเบียบหรือขอ
บังคับตาง ๆ 

5. สายการบังคับบัญชา (Line of Authority) เปนการจัดความสัมพันธในการปฏิบัติ
งานระหวางผูบังคบับัญชาจากตําแหนงสูงสุดในองคการจนถึงตําแหนงต่ําสุด 

6. การจัดสรรทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหพอเพียงกับงานแตละสวน 
 
อุทัย  หิรัญโต (2525 : 60-65) ไดรวบรวมหลักการจัดองคการที่ดีของสมาคมอเมริกัน

ที่เสนอไว 10 ประการดังนี้ 
1. เจาหนาที่บริหารแตละคนควรไดรับการมอบหมายความรับผิดชอบที่แนนอนและ

ชัดแจง 
2. ความรับผิดชอบควรไดสัดสวนกับอํานาจหนาที่ คือ บุคคลที่ไดรับการมอบหมาย

งานที่มีความรับผิดชอบมาก ก็ควรใหอํานาจในการตัดสินใจมาก แตถามีอํานาจมากแตความรับ
ผิดชอบนอย อาจจะทําใหบุคคลใชอํานาจอยางไมเปนธรรมได 

3. ไมควรเปลี่ยนแปลงขอบเขตหรือความรับผิดชอบของตําแหนงโดยไมเขาใจถอง
แทถึงผลลัพธที่เกิดขึ้นกับคนที่เกี่ยวของ 

4. ไมควรใหเจาหนาที่หรือลูกจางที่ดํารงตําแหนงเดียวกันในองคการ ตองปฏิบัติตาม
คําสั่งอันแนนอนจากผูบังคับบัญชามากวาหนึ่งคน 

5. ไมควรออกคําสั่งผูใตบังคับบัญชาขามหนาหัวหนางานผูรับผิดชอบโดยตรง 
6. ไมควรตําหนิผูใตบังคับบัญชาตอเจาหนาที่ที่มีตําแนงเทากันหรือตํ่ากวา 
7. ไมควรมองขามขอถกเถียงของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องของอํานาจหนาที่ในการ

ปฏิบัติงาน แตควรนํามาพิจารณาอยางรอบคอบและแกไข 
8. การเลื่อนตําแหนง การเปลี่ยนคาจางและการดําเนินการทางวินัย พึงไดรับการ

อนุมัติจากผูบังคับบัญชาเหนือกวาที่รับผิดชอบโดยตรง 
9. ระวังมิใหมีการวิพากยวิจารณการทํางานของคนในองคการ 
10. เจาหนาที่บริหารคนใดซึ่งงานของตนจะตองไดรับการตรวจสอบเปนประจําถาเปน

ไปไดผูบังคับบัญชาควรใหการชวยเหลือและอํานวยความสะดวกที่จะใหเขาสามารถตรวจสอบงาน
ของตนไดโดยอิสระ โดยยึดหลักการตรวจสอบตนเองได (Accountability) 
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การจัดรูปแบบการประสานงาน 
 

สุธี  สุทธิสมบูรณ (2541 : 35-38) ไดกลาวถึง วิธีในการประสานงานวา จําแนกออกได
เปน 2 ประเภทใหญ คือ วิธีการประสานงานภายในองคการและวิธีการประสานงานระหวางองค
การ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ คือ 
 

วิธีการประสานงานภายในองคการ ซึ่งกลาวแยกไดเปนหัวขอยอย ๆ ดังตอไปนี้ 
1. การจัดทําแผนผังและการกําหนดหนาที่การงาน หมายถึง การแบงแยกงานและ

การกําหนดหนาที่อยางชัดเจนเพื่อปองกันการปฏิบัติงานกาวกายและซ้ําซอนกัน 
2. การจัดใหมีระบบการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ การมีระบบการติดตอส่ือสาร

ที่ดีจะชวยทําใหงานดําเนินไปไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
3. การจัดใหมีคณะกรรมการเพื่อประชุมปรึกษาหารือ กําหนดกฏระเบียบตางๆ ให

เกิดการประสานงานที่ดีข้ึน 
4. การใชวิธีงบประมาณ การใชวิธีงบประมาณในการประสานงานจะชวยใหทราบถึง

โครงการตาง ๆ ขององคกรและผลการดําเนินงานเพื่อชวยใหเกิดการประสานงานกันไดเปนอยางดี 
5. การติดตามสอดสองการปฏิบัติงาน หากมีขอขัดของหรืองานสงลาชาเพราะเหตุ

ใด จะไดชวยใหมีการประสานงานและแกปญหาที่เกิดขึ้น 
6. การติดตออยางไมเปนทางการชวยเกื้อหนุนการติดตอแบบเปนทางการและทําให

การประสานงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
7. ควรใชเจาหนาที่ประสานงานโดยเฉพาะ โดยเลือกสรรจากเจาหนาที่ที่มีความ

สามารถในการติดตอ 
8. การจัดใหมีการฝกอบรมหรือพัฒนาบุคลากร การพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชา

ซาบซึ้งและรอบรูในงาน มีทัศนคติที่ดีและรักงาน จะนําไปสูความรวมมือประสานงานที่ดี 
9. การจัดใหมีการมอบอํานาจหนาที่ การมอบอํานาจหนาที่นอกจากจะเปนการแบง

เบาภาระของผูบริหารแลวยังเปนการสรางความเขาใจอันดีและความสามัคคีในหมูผูรวมงาน อัน
จะเปนประโยชนตอการประสานงาน 

10. การจัดใหมีการชุมนุมหรือประชุมผูใตบังคับบัญชา ความสนิทสนมอันเนื่องมา
จากการประชุมจะเปนประโยชนตอการประสานงานโดยปริยาย 

11. การจัดใหมีหนวยแนะแนวทางวิชาการ เพื่อทําการศึกษาคนหาขอขัดแยงและหา
วิธีการแกไขปรับปรุงการประสานงานในหนวยงาน 

12. การจัดใหมีการบํารุงขวัญอันจะเปนพลังใหเกิดความรวมมือและการประสานงาน
ท่ีดีในหนวยงาน 
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วิธีการประสานงานระหวางองคการ มีวิธีการดังนี้ 
1. การประสานงานโดยการกําหนดอํานาจหนาที่ใหชัดเจนและเหมาะสม 
2. การประสานงานโดยใชคณะกรรมการผสมหรือคณะกรรมการกลางซึ่งคณะ

กรรมการดังกลาวจะชวยกลั่นกรองและขจัดมูลเหตุที่อาจทําใหเกิดความขัดแยงลงไดมาก 
3. การประสานงานโดยการใชวิธีการงบประมาณ การใชวิธีนี้จะสามารถพิจารณา

แยกและปองกันปญหาในเรื่องของการทํางานซ้ําซอนกันไดดี 
 

นอกจากนี้ นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2529 : 78-79) ไดกลาวถึงวิธีการประสานงานที่มี
ประสิทธิภาพและรวดเร็วไวดังนี้ 

1. โครงสรางของการบริหารไดจัดไว เปนระเบียบแบบแผน 
2. มีแผนภูมิแสดงสายงาน สายบังคับบัญชาและการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน 
3. มีการเขียนนโยบาย กฏเกณฑและระเบียบขอบังคับตาง ๆ ใหผูเกี่ยวของไดทราบ 
4. ระบบเสนอรายงานเปนระบบเปนทางการ ยึดเปนหลักปฏิบัติไดแนนอน 
5. มีเครื่องมือและระบบสื่อสารที่มีคุณภาพ 
6. มีบุคลากรทําหนาที่ประสานงานที่มีความรู ความสามารถ และมีมนุษยสัมพันธที่

ดี 
7. มีคณะกรรมการอันประกอบดวยตัวแทนของบุคคลระดับตาง ๆ ซึ่งไดประชุมกนั

เปนประจํา 
8. มีการเขียนโครงการ แผนงาน วิธีการทํางานตาง ๆ ใหทุกคนไดทราบ 
9. เปดโอกาสใหผูรวมงานไดพบปะสังสรรคกันนอกเวลาปฏิบัติงาน เพื่อสรางไมตรีที่

ดีตอกัน 
10. จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรในระดับตาง ๆ ใหมีความเขาใจ มีความรอบรูเกี่ยวกับ

งานอยูเสมอ 
 

การแสวงหาวิธีที่เหมาะสมในการทํางาน 
 

สมชาติ  กิจยรรยง (2544 : 50) กลาวถึง สิ่งที่ควรคํานึงถึงในการกําหนดวิธีการ
ทํางานที่เหมาะสม ดังนี้ 

1. กําหนดวิธีการปฏิบัติในแตละกิจกรรม 
2. กําหนดเครื่องมือและวัสดุที่เหมาะสม 
3. กําหนดสถานที่วันและเวลาในการทํางาน 
4. กําหนดวิธีการในการประสานงาน 



 52
 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2543 : 105) กลาววา การประชุมเปนวิธีการหนึ่ง ซึ่งใหไดมา
ซึ่งวิธีการในการทํางานที่เหมาะสมและเปนที่พอใจของทีม เพราะผูรวมงานไดมีโอกาสรวมแสดง
ความคิดเห็นในการทํางาน ทั้งยังเปนการนําความรู และประสบการณในการทํางานของบุคลากร
มาใชอยางเต็มที่เพื่อใหไดวิธีการทํางานที่ดี 
 

Basil (1971 : 134) ไดจําแนกจุดมุงหมายของการประการประชุมเปน 4 ประเภท คือ 
1. การประชุมเพื่อแจงใหทราบขาวสารในองคการ โดยจะตองพิจารณาวาเร่ืองที่นํา

เขาประชุมตองเปนเรื่องที่มีความสําคัญและมีปริมาณมากพอที่จะจัดการประชุม 
2. การประชุมเพื่อแกปญหาโดยจะมีการแจงปญหาใหที่ประชุมทราบและใหที่

ประชุมระดมสมองเพื่อใหมีวิธีทางเลือกในการแกปญหาหลาย ๆ ทาง เพื่อใหผูนําสามารถนําไป
เปนขอมูลในการตัดสินใจ 

3. ประชุมเพื่อใหกลุมตัดสินใจ และมอบใหกลุมเปนผูรับผิดชอบในการตัดสินใจ 
4. การประชุมเพื่อจุดประสงคหลายอยาง ผูนําประชุมตองใชทักษะหลาย ๆ อยาง

ประกอบกันเพื่อใหการประชุมเปนไปตามจุดมุงหมายของวาระการประชุม 
 

กระบวนการในการบริหารทีมงาน 
 
ทิศนา  แขมมณี (2545:32-34) กลาววากระบวนการในการทํางานเปนทีมนั่นคือ ข้ัน

ตอนและวิธีปฏิบตัิงานที่สําคัญตอการทํางานเปนทีม ซึ่งประกอบดวย 
1. กําหนดจุดมุงหมายในการทํางาน เปนการตั้งจุดมุงหมายที่สมาชิกในทีมทุกคน 

มีความเขาใจตรงกันโดย John.E.John ไดกําหนดไว ซึ่งมีอักษรยอวา SPIRO มีหลักการ 5 ประการดังนี้ 
ประการที่  1 S = Specificity  จุดมุงหมายที่ดีตองชัดเจนเฉพาะเจาะจง ชวยให

ผูรวมงานเขาใจวาอะไรคือส่ิงที่ตองการจะทําใหบรรลุผล 
ประการที่ 2  P = Performance    จุดมุงหมายที่ดีตองเขียนออกมาในรูปของ

การกระทําเพื่อชวยใหรูแนวาอะไรคือส่ิงที่จะกระทํา 
ประการที่  3  I = Involvement จุดมุงหมายที่ดีตองระบุอยางชัดเจนวาแตละคน

ในทีมงานมีสวนรวมหรือมีบทบาทในจุดมุงหมายอยางไร 
ประการที่  4  R = Realism จุดมุงหมายที่ดีควรมีลักษณะเปนไปได 
ประการที่  5  O = Observability จุดมุงหมายที่ดีควรมีลักษณะที่เห็นผลได 

2. การวางแผน  เปนการคิดถึงอนาคตวาจะทําอะไรบางจะใชข้ันตอนและทรัพยากร
อะไรในการทํางานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 
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 ข้ันที่ 1  ขั้นแสวงหาและรวบรวมขอมูล โดยผูรวมงานตองมีการแลกเปลี่ยนขอมูลที่
นาเชื่อถือซ่ึงกันและกัน 
 ขั้นที่ 2   การกําหนดวัตถุประสงคตองใหสมาชิกทุกคนเขาใจตรงกัน ชัดเจน ปฏิบัติ
ตามไดและมีการกําหนดเวลาที่แนนอน 
 ขั้นที่ 3    การหาวิธีการและการกําหนดขั้นตอนในการทํางาน  เปนการรวมกันคิดถึง
ขั้นตอนที่จะทําใหงานบรรลุผลโดยที่หัวหนาทีมสนับสนุนกระตุนใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นใหได
วิธีการที่หลากหลายจากสมาชิกเพื่อนํามาเลือกวิธีการในการทํางานและนํามากําหนดขั้นตอนที่ชัด
เจนในการทํางาน 
 ขั้นที่  4     การกําหนดแผนปฏิบัติงาน 
 ขั้นที่ 5      การแบงงานและการมอบหมายงาน    ตองพิจารณามอบหมายงานใหผูที่
มีความเหมาะสมกับลักษณะงานและเต็มใจที่จะปฏิบัติ 
 ขั้นที่ 6     การประสานงาน ทีมตองตกลงกันวาจะมีวิธีในการประสานงานกันอยางไร
และใครเปนผูรับผิดชอบ  
 ขั้นที่ 7      การกําหนดวิธีการแกปญหาไวลวงหนา 

3. การปฏิบัติงานตามแผนเปนการประสานงาน  และติดตามการทํางานของทีมงาน
มีการใหคําแนะนําใหความรูและใหกําลังใจในการทํางานแกสมาชิกในทีมงาน 

4. การประเมินผลและปรับปรุง เปนการประเมินผลงานเปนระยะ ๆ  ของการทํางาน
เพื่อตรวจสอบวาผลงาน กระบวนการทํางาน และสมาชิกในทีมดําเนินการไดตามวัตถุประสงคที่ตั้ง
ไวหรือไม 

 
กองการฝกอบรม กรมการพัฒนาชุมชน (เอกสารอัดสําเนา : อางถึงในสิริวรรณ             

จันทรพิมล, 2540:61)  ไดเสนอขั้นตอนการทํางานเปนทีมไวดังนี้ 
1. การวิเคราะหงานและกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงค  ดังนี้ 

1.1 ผูรวมงานตองมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายเปนระยะชัดเจน 
1.2 ตองจูงใจใหทุกคนเขาใจและเต็มใจที่จะนําตัวเขาไปผูกพันแกไขปญหา 
1.3 ตองทบทวนและวิเคราะหการทํางานอยางสม่ําเสมอ 

2. การวางแผนงาน 
2.1 ทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดวิธีการทํางานและเปาหมาย 
2.2 ทุกคนเขาใจและทํางานตามขั้นตอนตามแผนงาน 
2.3 การปรับปรุงแกไขแผนงานใหเปนปจจุบัน 
2.4 กาํหนดแผนงานเปนระยะเวลาตามแผนการ 
2.5 กําหนดความรับผิดชอบของแตละคนใหชัดเจน 
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3. การมอบหมายงาน 
3.1 กําหนดฐานะ บทบาท อํานาจหนาที่ตามความสามารถ 
3.2 มอบภารกิจใหตามเปาหมายที่วางไว 
3.3 มอบหมายงานใหชัดเจนสามารถปฏิบัติได 
3.4 มอบหมายงานใหตามความสามารถของแตละคน 
3.5 ทุกคนประสานงานเปนแนวทางเดียวกัน 

4. การปฏิบัติงานตามแผน 
4.1 การรวมมือรวมใจกันทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
4.2 การประชุมพบปะพูดคุยเพื่อซักซอมการทํางาน 
4.3 การกําหนดงานปฏิบัติตามแผนใหเปนรูปธรรม 
4.4 การทํางานตรงตอเวลาและสถานการณ 
4.5 การกําหนดวิธีการทํางานใหสอดคลองกัน 

5. การติดตามผล 
5.1 กําหนดระยะเวลาเครื่องมือและเปาหมายในการติดตามผล 
5.2 ใหมีการวิเคราะหปญหาและกําหนดวิธีการติดตามผล 
5.3 กําหนดวิธีการสรุปผลการติดตามและรายงานผล 

6. การประเมินผลงาน 
6.1 กําหนดเครื่องมือกลุมเปาหมายในการประเมินผล 
6.2 กําหนดวิธีการประเมินผลเพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 
6.3 วิเคราะหผลการประเมินจากรายงานตาง ๆ  
6.4 สรุปผลงาน  ผลการประเมินงานเปนระยะ  
6.5 จัดประชุมสรุปผลและหาแนวทางในการปรับปรุงครั้งตอไป 

 
ณัฐนิภา  คุปรัตน (ม.ป.ป. : เอกสารอัดสําเนา) ไดเสนอกระบวนการทํางานเปนทีมไว 

5 ประการ ไดแก 
1. สรางความไวเนื้อเชื่อใจ 
2. สรางบรรยากาศซึ่งจะนําไปสูการสื่อความหมายที่มีลักษณะเปด 
3. ปรึกษาหารือเมื่อเกิดปญหาและขอขัดแยง 
4. สรางความรวมมือรวมใจ 
5. ติดตามและพัฒนาการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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Deming  (อางถึงใน สํานักทดสอบการศึกษา  กรมวิชาการ, 2544 : 20) ไดเสนอ
กระบวนการที่สัมพันธกับการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพประกอบดวย 4 ขั้นตอน เรียกวา 
PDCA ไดแก 

1) การวางแผน (Plan – P) เปนการวางแผนกอนลงปฏิบัติ 
2) การปฏิบัติงาน (Do – D) เปนการลงมือทํางานตามแผน 
3) การตรวจสอบ (Check – C) เปนการตรวจสอบเพื่อใหแนใจวาการทํางานนั้นเปน

ไปตามแผน 
4) การกําหนดมาตรฐาน (Action – A) ในที่นี้มี 2 ความหมาย คือ การตรวจสอบ

เปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว ถาไมบรรลุเปาหมายจะตองดําเนินการแกปญหาใหมและ
การกําหนดมาตรฐาน  ในกรณีที่บรรลุเปาหมาย จะตองรักษามาตรฐานสืบไป 
 

การศึกษากระบวนการในการทํางานเปนทีม จากเอกสารขางตนสามารถสรุปกระบวน
การทํางานเปนทีมไดดังนี้ 

1. การกําหนดเปาหมายในการทํางานรวมกัน สมาชิกทุกคนจะรวมกันกําหนดเปา
หมายในการทํางานเพื่อความรูสึกมีสวนรวมในงาน 

2. วางแผนการปฏิบัติงานรวมกัน เปนการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ของสมาชิกและขั้นตอนวิธีการในการดําเนินงานเพื่อใหงานบรรลุตามเปาหมายซึ่งสมาชิกทุกคน
ตองทําความเขาใจแผนที่กําหนดไวเปนอยางดี 

3. ปฏิบัติงานตามที่วางแผนไว เปนการปฏิบัติงานตามแผนที่ไดตกลงไวรวมกัน 
4. ตรวจสอบการทํางาน เปนการประเมินผลการทํางานเปนทีมเปนระยะ ๆ และ

ประเมินผลเมื่อส้ินสุดการทํางานโดยใชเปาหมายเปรียบเทียบกับผลการดําเนินงาน 
5. การดําเนินการหลังการตรวจสอบ คือ ถาหากพบขอผิดพลาดทีมตองรวมกันหา

ทางแกไขแตถาดําเนินการไดบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวแลวก็ใหใชการปฏิบัตินั้นเปนมาตรฐานใน
การทํางาน 

 
จากคําอธิบายในดานการบริหารทีมงานขางตนสามารถสรุปการบริหารทีมงานไดเปน  

2  ดานใหญๆ  คือ  ดานกระบวนการในการทํางาน  ไดแก  การกําหนดเปาหมายในการทํางานรวม
กัน การวางแผน การปฏิบัติงานรวมกัน ปฏิบัติตามแผนที่วางไว การตรวจสอบการทํางาน การ
ดําเนินการหลังการตรวจสอบ   สวนดานที่ 2  คือ  ดานท่ีสงเสริมใหการบริหารและการจัดการทีม
งานใหมีคุณภาพขึ้น  ไดแก  การแกไขปญหาความขัดแยง  การสื่อสารและการประสานงาน  การ
สรางแรงจูงใจและการจัดเงื่อนไขในการเสริมแรง 
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 ประเภทของทีมงาน 
 

มีนักวิชาการไดอธิบายและจําแนกประเภทของทีมงานไวดังนี้ 
 
Shonk (1997 : 26-30) ไดแบงประเภทของทีมตามอํานาจหนาที่ของทีมไว 4 ประเภท 

คือ 
1. ทีมเสนอแนะ (Suggestion teams) เปนทีมที่จัดขึ้นเพื่อใหขอเสนอแนะแกหนวย

งาน ซึ่งไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในปญหาที่กําหนดให การใหคําแนะนําของทีมตองไดรับการ
อนุมัติจากผูมีอํานาจตัดสินใจ ดังนั้นอํานาจในการตัดสินใจและดําเนินการตามแผนจึงมีนอย 

2. ทีมแกปญหา (Problem-Solving Teams) ทีมเหลานี้จะทําหนาที่เกี่ยวกับการ
สํารวจและพัฒนาหาทางแสวงหาแนวทางการแกปญหาที่มีประสิทธิผล ทีมจะไดรับมอบหมายใน
การใหคําแนะนําเกี่ยวกับการแกปญหาตาง ๆ ในองคการทําใหทีมนี้จะมีอํานาจมากกวาทีมแนะนํา 

3. ทีมกึ่งอัตโนมัติ (Semiautomomous Teams) เปนทีมที่มีผูบังคับบัญชาเปนผู
บริหารทีม ทีมมีอํานาจในการวางแผนจัดระบบในทีมและควบคุมงานที่ตองปฏิบัติประจําวัน โดย
สมาชิกของทีมจะชวยกันกําหนดจุดมุงหมาย แสวงหาทรัพยากรในทีม วางแผนการทํางาน จําแนก
ปญหาและเสนอแนะแนวทางในการแกปญหาและตัดสินใจในการปฏิบัติงานรายวัน สวนมากทีม
งานลักษณะนี้จะถูกนํามาใชเมื่องานสามารถดําเนินไปไดดวยดีแลว 

4. ทีมที่บริหารจัดการดวยตนเอง (Self-Managing Teams) เปนทีมงานที่บริหาร
และจัดการงานวันตอวัน เชน การวางแผน การจัดสรรทรัพยากร การระบุปญหาและแกปญหา การ     
ตัดสินใจ การกําหนดตารางปฏิบัติงานและการจางพนักงาน เปนตน องคการจะใชทมีงานประเภท
นี้ก็ตอเมื่อพนักงานตองการอิสระในการปฏิบัติงานและประสานงานกับทีมอ่ืน โดยองคการจะ
คอยๆ กระจายอํานาจใหทีม บางแหงอาจใชเวลาถึง 1 ป 
 

Car (1992 : 45) กลาววา  ทีมมี 4 ประเภท คือ  
1. ทีมคุณภาพ (Quality Teams) ทีมงานคุณภาพสามารถนํามาใชไดทุกระดับของ 

องคกร มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนในการปรับปรุงคุณภาพของผลผลิต โดยการบริหารกระบวนการ
และสภาพแวดลอม ใชทักษะกลุมและทักษะการแกปญหาเพื่อความสําเร็จของทีมคุณภาพ คือ 
การมอบอํานาจใหทีมคุณภาพไดในการหยิบยกปญหาขึ้นมาพิจารณาและปรับปรุงคุณภาพ 

2. ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมโครงการถูกจัดขึ้นเพื่อทํางานเฉพาะกิจเมื่องาน
เสร็จก็จะสลายไป ทีมโครงการแตละทีมจะมีวัตถุประสงคเฉพาะของตนเองและลักษณะของทีมโครง
การที่ดีจะตองประกอบดวยสมาชิกที่มีทักษะหลากหลายเพื่อตอบสนองวัตถุประสงคของทีม 
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c

d,f
b,a

3. ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย (Muti-Skilled and Multifuntional Teams) 
ทีมงานนี้จะมีลักษณะเดนที่สมาชิกมีความเชี่ยวชาญที่หลากหลายแตละคนจะนําทักษะไปใชแก
ปญหาใหลูกคากลุมเล็ก ๆ ที่เปนกลุมเปาหมายเพื่อใหเเกิดความพึงพอใจ โดยการจัดหาและ
บริการลูกคาไดอยางสมบูรณแบบ 

4. ทีมงานที่มีอํานาจในการจัดการตนเอง (Fully Self-Management Teams) ทีม
งานประเภทนี้มีอํานาจบริหารจัดการดวยตนเอง ตั้งแตการตั้งจุดมุงหมาย การจางงาน การ
ประเมินผลงาน ทีมงานจะรับผิดชอบประสิทธิผลของงานเอง โดยมีผูบังคับบัญชาเปนผูนิเทศงาน 
การควบคุมวินัยสมาชิกและการคัดเลือกหัวหนาทีม 
 

หลุย  จําปาเทศ (2539 : เอกสารอัดสําเนา) ไดแบงประเภทของทีมตามลักษณะการ
ทํางานของทีมไวดังนี้ 

1. ทีมที่มีกระบวนการรวมกัน (Process Teams) หมายถึง การทํางานที่แตละคนใน
ทีมมีความเชี่ยวชาญตางกันแตทํางานประสานกันตลอดทั้งกระบวนการตั้งแตตนจนจบ เชน ทีมผา
ตัดของหมอ เปนตน 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

( ภาพประกอบหลุย  จําปาเทศ, 2539 ) 
 

2. ทีมที่มีเปาหมายเดียวกันแตตางคนตางทํา (Goal teams) หมายถึง ทมีทีแ่ตละคน
มุงทํางานของตนใหดีที่สุดแลวนําผลงานมาสรุปรวมกัน โดยมีหัวหนาที่มาเปนผูนํา เชน ทีมการ
ขาย เปนตน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

1 

2 

3 

Goal
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3. ทีมที่ทํางานตามลําดับข้ันตอน (Suquential teams) หมายถึง ทีมที่งานของคนที่ 
1 เสร็จแลวจะตองสงตอใหคนที่ 2 ทํางาน งานสวนของคนที่ 2 เสร็จแลวตองสงตอใหคนที่ 3 เรียก
อีกอยางวา Procedural teams 
 

 
 
 
 
 

จากแนวคิดของนักวิชาการในการจัดประเภทของทีมจะเห็นไดวา ทีมสามารถจัดได
หลากหลายแบบทั้งนี้ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคในการใชงานในองคการ ทีมบางประเภทอาจไมจําเปน
ตอการใชงานในบางองคการ ดังนั้นการจะทําใหการทํางานพัฒนาขึ้นดวยการทํางานเปนทีมก็ตอง
เลือกใชประเภทของทีมงานใหเหมาะสมกับลักษณะงานในองคกร แตอยางไรก็ดีทีมงานที่มีอํานาจ
อิสระในการดําเนินการดวยตนเอง (Self-Directed work Teams) ก็ถือไดวาเปนทีมที่มีประสิทธิ
ภาพมากกวาทีมลักษณะอื่น (สงวน  ชางฉัตร, 2542 : 11) ที่สมควรสงเสริมใหมีการจัดทีมประเภท
นี้ในองคการ 
 

ลักษณะของทีมที่ดี 
 

Woodcock and Francis (1981 : 93-127) กลาววา  ทีมงานที่ดีมีคุณภาพสูงจะ
เปรียบเสมือนอิฐบล็อกที่มาเชื่อมตอกัน กอใหเกิดทีมงานที่เขมแข็ง ซึ่งลักษณะสําคัญดังกลาวมี 
11 ประการ ดังนี้ 

1 

2 

3 

Goal

4 

1 2 3

1 2 3

Goal 

Goal 
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1. บทบาทที่สมดุล (Balance Role) คือ การที่สมาชิกไดแสดงบทบาทที่หลากหลาย
แตเกื้อกูลการทํางานซึ่งกันและกัน 

2. วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เปนที่ยอมรับของทีม (Clear  Objective) 
3. การเปดเผยและการเผชิญปญหา  (Opened and Confromtation) สมาชิก

สามารถที่จะแสดงความเห็นแตกตางออกไปไดโดยไมตองกลัววาจะถูกยับยั้ง 
4. การสนับสนุนและไววางใจกัน (Support and Trust) เปนการสนับสนุนชวยเหลือ

ใหกําลังใจสมาชิกในทีมอยางจริงใจ 
5. ความรวมมือและการขัดแยง (Cooperation and Conflict) มีความรวมมอืกนัในการ

ทํางานแบงปนขอมูลขาวสาร สวนความขัดแยงเปนความขัดแยงทางความคิดเพื่อใหเกิดความคิดที่ดี
กวา 

6. มีวิธีการทํางานที่ดี (Sound Procedures) ทีมงานที่มีคุณภาพสูงจะคิดถึงผลงาน
เปนอันดับแรก สวนเรื่องรองลงมา คือ วิธีการทํางานที่ตองมาจากการตัดสินใจรวมกันของคนในทีม 

7. มีภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) ภาวะผูนําของผูนําทีมจะ
เปนอยางไรขึ้นอยูกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

8. การทบทวนการทํางานอยูเสมอ (Regular Review) เปนการเฝาสังเกตการทํางาน
ของทีมวาเปนไปลักษณะใดเพื่อเรียนรูและปรับปรุงทีมงาน 

9. การพัฒนาปจเจกบุคคล (Individual Development) เปนการสรางเสริมคุณ
ลักษณะที่สมาชิกของทีมยังบกพรองในการทํางานเปนทีม เชน การเขาใจความรูสึกคนอ่ืน การเปด
เผยและซื่อสัตย เปนตน 

10. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound Intergroup Relations) เปนการสราง
ความสัมพันธที่ดีกับกลุมอ่ืน เขาใจทัศนะยอมรับปญหาพรอมชวยเหลือและเรียนรูซึ่งกันและกัน 

11. การสื่อสารที่ดี (Good Communication) การสื่อสารที่ดีจําเปนตองเกิดขึ้นในทุก
ระดับขององคกร ภายในทีมตองมีผูชวยสนับสนุนในการสื่อสารเพื่อใหทีมทํางานไดตามภาระกิจ
ของทีม 
 

Likert (1961 : 166-169) ไดเสนอลักษณะทีมงานที่ดีไวดังนี้ 
1. สมาชิกทุกคนรูบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของทีมเปนอยางดี และปฏิบัติตาม

บทบาทหนาที่ของตนเปนอยางดี 
2. ทีมงานจะตองมีเวลานานพอที่จะสรางความสัมพันธอันดีระหวางกัน 
3. สมาชิกในทีมงานตองมีความผูกพันตอกันรวมถึงผูนําทีมงานดวย 
4. สมาชิกในทีมและหัวหนาทีมมีความเชื่อใจและไวใจกันมาก 
5. สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดคานิยมและวัตถุประสงคของกลุม 
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6. มีการจูงใจใหสมาชิกยึดมั่นในวัตถุประสงคและคานิยมของกลุม และทุกคนใน
กลุมพยายามอยางดีที่สุดเพื่อใหงานบรรลุผล 

7. กิจกรรมทุกอยางในกลุม ไมวาจะเปนการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การให
ขอมูล ลวนเปนบรรยากาศของความเขาใจกันดี ความตั้งใจและเต็มใจที่จะชวยเหลืออยางจริงใจ 

8. ผูนําทีมงานตองเปนผูที่ชวยสรางบรรยากาศที่ดีในกลุม ใหเกิดการรวมแรงรวมใจ
กันทํางาน 

9. ทีมงานชวยเหลือกันในการพัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถ และทักษะใน
การอยูรวมกัน 

10. ทั้งหัวหนาทีม และสมาชิกในทีมตางก็มีความเชื่อมั่นซึ่งกันและกันวาจะสามารถ
ทํางานที่คนอื่น ๆ คิดวายากไดสําเรจ็ 

11. สมาชิกตางชวยเหลือกันเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 
12. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพไมตองการใหสมาชิกในกลุมยอมรับและทําตามความคิด

ของผูนํากลุมโดยไมมีเหตุผล 
13. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะรูวาเมื่อไหรควรเห็นดวยกับผูนําโดยเฉพาะความคิด

เห็นที่เปนประโยชนแกทีมงาน 
14. สมาชิกมีแรงจูงใจในการที่จะติดตอส่ือสาร ใหขอมูลกันอยางเปดเผยและเปนขอ

มูลที่เชื่อถือได 
15. กระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพสามารถทําใหสมาชิกไดแสดงบทบาทที่มี

อิทธิพลตอผูบังคับบัญชา และใหขอมูลที่จําเปนในกิจกรรมกลุมตอผูบังคับบัญชาไดมากขึ้น 
16. สมาชิกในทีมรูสึกวาตนเองมีความปลอดภัยที่จะแสดงความคิดเห็นที่ เปน

ประโยชนตอกลุม 
17. ทีมงานควรคัดเลือกผูนําอยางรอบคอบ โดยใหความสําคัญกับบุคคลที่มีความรู

ความสามารถมากกวาโดยไมคํานึงถึงอาวุโส 
 

เนาวรัตน  แยมแสงสังข (2545 : 118) อธิบายวาลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประ
สิทธิภาพมีลักษณะดังนี้ 

1. สมาชิกมีความเขาใจบทบาทของแตละคนในกลุม 
2. สมาชิกมีการติดตอส่ือสารอยางทั่วถึงกัน 
3. สมาชิกมีความเคารพในหนาที่ของแตละคน 
4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน ชวยคิดสรางสรรคเพื่อใหงาน

ของทีมบรรลุเปาหมาย 
5. ความขัดแยงจะมีไดเฉพาะเรื่องงาน ไมนําเรื่องสวนตัวเขามาเกี่ยวของ 
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6. บรรยากาศการทํางานของทีมไมตึงเครียด สะดวกสบาย 
7. คํานึงถึงประโยชนของทีมมากกวาประโยชนสวนตัว 

 
กลาวโดยสรุปแลวลักษณะของทีมงานที่ดีนั้นจะตองเกิดจากทีมมีผูนําที่ดี มีภาวะผูนํา

ที่เหมาะสมและมีความสามารถ สมาชิกทุกคนในทีมมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ไวใจ เคารพเชื่อมั่น
ในกันและกัน ทุกคนรูบทบาทของตนเองและที่รับรูอยางชัดเจน ในทีมจะตองมีการสื่อสารที่มีประ
สิทธิภาพ ทุกคนในทีมจะตองรูจักพัฒนาตนเองโดยเรียนรูจากสมาชิกในทีมดวยกันหรือเรียนรูจาก
แหลงตาง ๆ และที่สําคัญทุกคนจะตองคํานึงถึงประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  

 
อุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

  
ในการทํางานเปนทีมยอมตองเกิดอุปสรรคปญหาบางเปนเรื่องธรรมดา เพราะเปนการ

รวมกลุมกันทํางานของมนุษยซึ่งมีความแตกตางกันทางความคิด แตการเรียนรูในเรื่องเทคนิคใน
การทํางานเปนทีมเพื่อเพิ่มทักษะการทํางานเปนทีมก็จะทําใหสามารถนําไปใชประโยชน ทําใหการ
ทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จได (หลุย  จําปาเทศ, 2539 : เอกสารอัดสําเนา) 
 

Lotton (1988 อางถึงในณัฎฐพันธ  เขจรนันท และคณะ, 2545 : 47) ไดกลาวถึง 
อุปสรรคปญหา 9 ประการ ที่เปนการบอนทําลายการทํางานเปนทีม ดังนี้ 

1. ความแตกตางระหวางบุคลิกภาพ (Personality Differences) ความแตกตางของ
สมาชิกในทีมมีทั้งขอดีและขอเสียแตความแตกตางที่เปนปญหาคือ สมาชิกในทีมที่มีความแตก
ตางกันมาก ๆ มักมีอคติตอกันซึ่งจะสงผลกระทบตอการทํางานเปนทีม ดังนั้นจึงตองมีการฝกอบ
รมใหมีการเปดใจและยอมรับความแตกตางของบุคคลอื่น 

2. การมีสวนรวมอยางไมเทาเทียมกัน (Unequal Contributions) การจัดสรร ความ
รับผิดชอบที่ชัดเจน ใหสมาชิกในทีมแตละคนไดรับทราบจะเปนการลดความขัดแยงจากการมีสวน
รวมที่ไมเทากันของสมาชิกในทีมอันเนื่องมาจากขอจํากัดตาง ๆ 

3. การขาดความรูสึกมีสวนรวมในทีม (No sense of belonging) ทีมงานที่รูจักกัน
ในชวงระยะเวลาสั้น ๆ  หรือขาดความผูกพันและความรูสึกเปนเจาของทีมมักจะไมมุงมั่นในการ
ทํางานเปนทีม ดังนั้นเปนหนาที่ของหัวหนาทีมหรือผูบริหารที่ตองเตรียมความพรอมใหแตละคนใน
ทีมเกิดความรูสึกเปนทีมเดียวกันในการทํางาน 

4. ความลมเหลวในการประเมิน (Failure of Evaluation) เพื่อความสําเร็จของทีม ผู
ประเมินจะตองมีความสามารถในการติดตาม ตรวจสอบรายละเอียด และไดรับขอมูลของการ
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ทํางานเพื่อกําหนดปญหาและแนวทางแกไขในอนาคต ซึ่งจะอาศัยความสามารถและคนหาขอมูล
ไดอยางเจาะลึก โดยเฉพาะกับหัวหนาทีม 

5. อํานาจของผูนํา (Power of the Leader) ผูนําจะใชอํานาจของตนในการผลักดัน
ทีมงานใหปฏิบัติงานไปสูเปาหมายที่ตองการ โดยเขาจะตองรูจังหวะในการใชพระเดชพระคุณให
เหมาะสม มิเชนนั้นจะสรางปญหาการไมยอมรับและขาดความเชื่อถือใหตัวผูนํา 

6. การขาดแคลนทางเลือก (To Be Short of Alternatives) ทีมงานมีสมาชิกนอย
เกินไป การที่สมาชิกในทีมพอใจกับแผนงานที่มีอยูและดําเนินการอยางรวดเร็ว การรีบดวนในการ
ตัดสินใจและสะเพราสิ่งเหลานี้อาจทําใหมิไดมีวิธีการทํางานที่ดีและเหมาะสมที่สุดและอาจทําให
การทํางานลมเหลวได 

7. การปดบงั (Concealment) ทีมงานจะทํางานลมเหลวถาสมาชิกปดบังขอมูลหรือ
ไมเปดเผยแสดงความคิดเห็นกันอยางตรงไปตรงมา ซึ่งการปดบังมีสาเหตุมาจาก 3 ประการ คือ 

       ประการที่ 1  เกรงวาจะเปนการทํารายความรูสึกของผูอ่ืน 
       ประการที่ 2  เกิดความรูสึกวาหากเงียบไวจะปลอดภัยที่สุด 
       ประการที่ 3  สมาชิกใหมไมมีความรูสึกรวมและไมสนใจในทีม 
นอกจากนี้การซ้ําเติมกันของสมาชิกในกรณีเกิดขอผิดพลาดขึ้นในการทํางาน จะทําใหผูที่อยาก

แสดงความเห็นและตั้งใจในการทํางานเพื่อทีมหมดกําลังใจ 
8. ขาดการวินิจฉัยทีมงาน (Short of Teamwork Diagnosis) ทีมงานที่มุงแตการ

ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางเดียว โดยไมสนใจตรวจสอบตนเองจะทําใหปญหาตางๆ คอยๆ 
สะสมพอกพูนมากขึ้น จนกระทั่งสายเกินแกไข 

9. ขาดการกระจายขาวสูระดับลาง (Lack of Spreding the News to Lower Level) 
การสื่อสารกันเองภายในทีมและกับส่ิงแวดลอมมีผลตอความสําเร็จของงาน ไมเชนนั้นแลวทีมงาน
จะไมไดรับความชวยเหลือจากสมาชิกทําใหการทํางานลาชาออกไป 
 

เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 143-144) ไดอธิบายปญหาของการทํางานเปนทีมที่เปน
ปญหาที่มีผลกระทบตอบุคลากรทุกฝายและกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก 

 
ปญหาดานผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา 
1. ไมมีนโยบายหรือเปาหมายที่แนนอน 
2. ขาดภาวะผูนําที่ดี 
3. มีผลประโยชนสวนตัวเขามาเกี่ยวของ 
4. การสื่อสารและการมอบหมายงานขาดประสิทธิภาพ 
5. บริหารเวลาไมเปน 
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6. ขาดเทคนิคในการจูงใจ 
7. ไมมีการวางแผนงานลวงหนา 
8. ไมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 
9. เอาแตใจ  ขาดความเปนธรรม 
10. ไมจริงจังกับผูรวมงาน 
11. ขาดความเปนกันเอง 
12. ใชคนไมเหมาะสมกับงาน 
13. ขาดการติดตามและการควบคุม 
14. ไมยอมรับความเปนจริงเวลาผิดพลาด 
 
ปญหาดานผูใตบังคับบัญชา 
1. ไมพยายามแกไขปญหาการทํางานดวยตนเอง 
2. เปาหมายการทํางานไมเหมือนกัน 
3. ไมกลาแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา 
4. ทํางานแบบตัวใครตัวมัน 
5. ไมใหความรวมมือ  ไมปฏิบัติตามกฏ 
6. ขาดความเขาใจในงานที่ทํา 
7. ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
8. มีทัศนคติที่ไมถูกตองตอบริษัท 
9. ขาดความสามัคคีในการทํางานไมไววางใจกัน 
10. ไมทําความเขาใจคําสั่งที่ไดรับ 
11. ขาดความซื่อสัตยในการทาํงาน 
12. ไมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 
ปญหาดานอื่นๆ 

1. ระบบขอมูลขาดประสิทธิภาพ 
2. ระบบงานซ้ําซอน 
3. บรรยากาศในการทํางานไมเอ้ืออํานวย 
4. อุปกรณในการทํางานไมเพียงพอ 
5. ขาดการประชุมปรึกษาหารือกัน 
6. ขาดความรวมมือในการแกปญหารวมกัน 
7. ความผูกพันตอบริษัทมีนอย 
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8. พยายามปกปดปญหาของตนเอง 
9. การประสานงานกับ ฝายอื่นๆ ยังไมดีพอ 

 
หลุย  จําปาเทศ (2539 : เอกสารอัดสําเนา) ไดกลาววา อุปสรรคสําคัญในการทํางาน

เปนทีม ไดแก 
 หัวหนา 

1. ขาดการวางแผนหรือแนวทางการปฏิบัติที่มั่นคง 
2. ไมมีการจัดสายงานใหชัดเจนและเหมาะสม 
3. คําสั่งไมชัดเจนหรือเปลี่ยนแปลงบอย ๆ 
4. ขาดการติดตามงานที่ดี 
5. ขาดการสอน การแนะแนวทาง 
6. ไมไดแบงงานตามความถนัด 
7. ไมไดคํานึงถึง คน วัตถุดิบ การเงิน เทคโนโลยี และเวลา ดีเทาที่ควร 
8. ขั้นตอนในการปฏิบัติงานไมกระจางชัด ทําใหไมเห็นทางไปขางหนา 
9. ขาดการควบคุมคุณภาพในระหวางผลิตหรือปฏิบตัิการ 
10. ขาดการประสานงาน หรือขาดผูรับผิดชอบในการประสานงานในกิจกรรมที่ทํา 

ทีมงาน 
 

สมาชิก 
1. ไมตระหนักถึงการวางแผนรวมกัน ทําใหขาดความรวมมือ 
2. การรับคําสั่งปราศจากการทบทวนคําสั่งใหแนชัด 
3. ไมทบทวนหรือสอบถามเมื่อเกิดความสงสัย 
4. ขาดการเรียงลําดับข้ันตอนในการปฏิบัติหรือความสําคัญกอนหลัง 
5. ทีมงานขาดความชํานาญหรือผูชํานาญในแตละจุดของงาน 
6. ขาดการสอนงานกันเองหรือไมยอมรับกันภายในกลุม 
7. ไมกําหนดเวลาใหแนชัดวางานจะสําเร็จหรือบรรลุผลเมื่อไร 
8. ไมเพิ่มพูนความรูภายในทีมอยูเสมอ ๆ 
9. ไมประหยัด  อันนาํไปสูความไมคุมทุนและกอใหเกิดความเสียหาย 
10. พนักงานหรือทีมยังไมเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
 

 อุปสรรคในการทํางานเปนทีมที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวามาจากอุปสรรคใหญ ๆ 3 
ประการไดแก อุปสรรคดานผูนําทีม คือ ผูนําทีมไมปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของตนเอง ไมมีความ
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สามารถ ไมเสียสละในการทํางาน ประการที่ 2 อุปสรรคดานสมาชิกในทีม คือ สมาชิกในทีมไมมี
ความสามารถในงานที่ไดรับมอบหมาย ไมตระหนักวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมและการกระทําของ
ตนจะมีผลกระทบตอกลุม ขาดการติดตอส่ือสารและประสานงานกันและขาดความสัมพันธที่ดีกับ
ผูรวมทีม      ประการที่ 3   อุปสรรคในดานอื่น ๆ เชน ขาดการวางแผนที่ดี ระบบขององคการไมเอ้ือ
อํานวยตอการทํางาน ขาดแคลนอุปกรณ เปนตน ซึ่งปญหาเหลานี้หากปลอยไวก็จะสะสมมากขึ้นทํา
ใหการทํางานดอยประสิทธิภาพลง หรืออาจทําใหการทํางานไมบรรลุเปาหมาย                                         
 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน 
 
 ความหมายของการบริหารการศึกษา 
 
 การบริหารการศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญที่จะสรางบุคลากรที่มีคุณภาพและคุณ
ธรรมเพื่อสนองตอบตอความตองการในดานตางๆที่ประเทศชาติตองการ ในการที่จะพัฒนา
ประเทศชาติตอไป (อมร  อนันตรักษ, 2536 : 14) นักวิชาการทานตาง ๆ ไดใหความหมายของการ
บริหารการศึกษาไวดังนี้ 
 

Harris (1985 : 5) กลาวถึงความหมายของการบริหารการศึกษาวา เปนกระบวนการ
ในการสรางและบูรณาการความสามารถของบุคคล โดยนําประโยชนจากวัสดุอุปกรณมาใชอยาง
เหมาะสมเพื่อชวยในการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคล ทั้งนี้ไมเพียงแตมุงพัฒนาคุณภาพของ
มนุษยหรือเยาวชนของชาติเทานั้น แตยังมุงพัฒนาบุคลากรที่อยูในโรงเรียนอีกดวย 
 
 Good (1973 : 14) ไดใหความหมายของการบริหารการศึกษาไววา การบริหารการ
ศึกษาเปนการวินิจฉัยสั่งการ ควบคุม แนะนํา จัดการเกี่ยวกับกิจการของโรงเรียนใหบรรลุจุดมุง
หมายปลายทางของการศึกษาที่ไดตั้งไว ภารกิจดังกลาวจะตองเกี่ยวของกับครู นักเรียนและ
บุคลากรในโรงเรียน โปรแกรมการสอน หลักสูตร วัสดุอุปกรณ และการแนะแนว 
 
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2529 : 4) กลาววา  การบริหารการศึกษา คือ กิจกรรมที่
กลุมบุคคลรวมมือกันดําเนินการพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดาน โดยผานกระบวนการ
ทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคตาง ๆ อยางเหมาะสม เพื่อใหบุคคลไดพัฒนาตนเองใหตรงกับคานิยม
และความตองการของสังคม 
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 จากความหมายของการบริหารการศึกษาดังกลาว สรุปไดวา การบริหารการศึกษา 
หมายถึง การรวมตัวของกลุมบุคคลที่มีเปาหมายที่จะพัฒนาเยาวชนหรือบุคคลที่เขารับการศึกษา
ใหมีความพรอมสอดคลองกับจุดมุงหมายทางการศึกษาที่ไดตั้งไวและสอดคลองกับความตองการ
ของสังคม และประเทศชาติ โดยผานกระบวนการทางการบริหารและการใชทรัพยากรอยางเหมาะ
สม เพียงพอ เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไว 
 
 ขอบขายงานการบริหารโรงเรียน 

 

ขอบขายของงานการบริหารโรงเรียนนั้น นักวิชาการหลายคนไดใหขอบขายของงาน
แตกตางกันดังนี้ 
 

Kimbrough and Nunnery (1988 : 44-79) จําแนกงานบริหารโรงเรียนออกเปน 9 งานไดแก 
1. การจัดโครงสรางองคการ  
2. การบริหารหลักสูตรและการสอน  
3. การบริหารการเงิน  
4. การบริหารงานธุรการ  
5. การบริหารงานบุคลากร  
6. การบริหารงานกิจการนักเรียน  
7. การบริหารงานอาคารสถานที่ 
8. การบริหารงานความสัมพันธโรงเรียนกับชุมชน  
9. ความพรอมที่จะใหสาธารณชนตรวจสอบ  

 
ขอบขายงานการบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา 

 
งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยที่มุงศึกษากลุมตัวอยางที่จัดการเรียนการสอนในชั้นประถม

ศึกษาของภาคเอกชน ดงันั้น จึงศึกษาขอบขายงานที่เกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ซึ่ง
มีขอบขายงานดังตอไปนี้ 
 

ชโลมใจ  ภิงคารวัฒน และอุทัย  บุญประเสริฐ (2528 : 5) กลาววา  การบริหารงาน   
โรงเรียนประถมศึกษาใหมีประสิทธิภาพนั้นจะตองประกอบดวย 

1. งานวิชาการ 
2. งานกิจการนักเรียน 
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3. งานบุคลากร 
4. งานอาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกในการบริหารการ

ศึกษา 
5. งานบริหารทั่วไป ธุรการ การเงินและพัสดุ 
6. งานความสัมพันธกับชุมชน 

 
สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2536 : 4) ไดกลาวถึงการบริหารงาน

โรงเรียนประถมศึกษาวา มีขอบขายงานอยู 6 ดานที่นํามาใชในการบริหารงานโรงเรียนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ไดแก 

1. งานวิชาการ 
2. งานบุคลากร 
3. งานกิจการนักเรียน 
4. งานธุรการการเงินและการพัสดุ 
5. งานอาคารสถานที่ 
6. งานความสัมพันธกับชุมชน 

 
จากขอบขายงานทั้งหมดที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา นักวิชาการทั้งหมดใหความ

สําคัญกับงานวิชาการเปนอันดับหนึ่ง และมีงานอีก 5 ดาน ที่ทําหนาที่สนับสนุนงานวิชาการให
บริหารงานอยางมีคุณภาพ ไดแก การบริหารงานบุคคล การบริหารงานกิจการนักเรียน การบริหาร
งานธุรการ การเงินและพัสดุ การบริหารงานอาคารสถานที่ และการบริหารงานความสัมพันธกับ  
ชุมชน ซึ่งผูวิจัยไดนําขอบขายงานบริหารโรงเรียนนี้มาเปนหัวขอในการศึกษาความหมายและ
ขอบขายงานแตละดานดงันี้ 

 
การบริหารงานดานวิชาการ 
 
งานวิชาการจัดเปนงานที่มีความสําคัญมากที่สุดของสถานศึกษา เพราะงานวิชาการ

เปนงานหลักที่ชวยพัฒนาปญญา ความคิด ศีลธรรม จรรยาของผูเรียน งานดานวิชาการจะมีประ
สิทธิภาพดีจะตองขึ้นอยูกับความรู ความเขาใจของครูและผูบริหาร ดังนั้นผูบริหารจึงตองใหความ
สนใจตอการบริหารงานดานวิชาการอยางยิ่ง 

 
ภิญโญ  สาธร (2536 : 324) กลาววา การบริหารงานวิชาการหมายถึง การบริหารกิจ

กรรมในโรงเรียนในทุกกิจกรรมที่จะพัฒนาการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยที่ครู
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ใหญจะตองทําหนาที่เปนผูนําทางวิชาการ ประสานงานและกระตุนเตือนใหครูทํางานอยางมีประ
สิทธิภาพทางดานการสอน 

 
กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 57) ใหความหมายของการบริหารงานวิชาการไววา การ

บริหารงานวิชาการเปนการบริหารกิจกรรมในทุกกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอน ซึ่งทําให
การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543 : 2) กลาววา   การบริหารงานวิชาการหมายถึง การ

บริหารสถานศึกษา โดยมีการจัดกิจกรรมที่เกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนใหไดผลดี 
และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับผูเรียน 

 
จากความหมายขางตนการบริหารงานวิชาการโดยสรุป หมายถึง การบริหารกิจกรรม

ตาง ๆ ในโรงเรียนที่เกี่ยวของกับการพัฒนา ปรับปรุงการเรียนการสอน เพื่อใหการเรียนการสอนใน
โรงเรียนมีประสิทธิภาพตอผูเรียนมากที่สุด 

 
ในสวนของการบริหารงานวิชาการ มีนักวิชาการหลายทานไดใหขอบขายของงาน

บริหารงานวิชาการไวดังนี้ 
 

Campbell and Others (1967 : 102-108) กลาวถึง ขอบขายงานดานหลักสูตรและ
การสอนวาเปนการดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับการวางแผน การดําเนินงานและการประเมินผล ซึ่งผู
บริหารมีบทบาทที่จะตองกําหนดเปาหมายเฉพาะของโรงเรียนและกําหนดโครงสรางแผนการเรียน 
หลักสูตร การสอน การใชส่ือประกอบการเรียนการสอนและการประเมินผล 

 
กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 57-58) ไดแบงขอบขายงานวิชาการออกเปน 6 ประการคือ 
1. แผนปฏิบัติงานดานวิชาการ 
2. หลักสูตรและการสอน ประกอบดวย หลักสูตร โครงการสอน ประมวลการสอน 
3. การจัดการเรียนการสอนประกอบดวยงาน เชน การจัดตารางสอน การจดัชัน้เรยีน 

การจัดครูเขาสอน การจัดแบบเรียน การจัดหองสมุด การจัดทําคูมือครู 
4. ส่ือการสอน 
5. การปรับปรุงการเรียนการสอน  เชน การนิเทศการสอน การฝกอบรม 
6. วัดและประเมินผล 
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ดังนั้นขอบขายของงานวิชาการโดยสรุปหมายถึง การดําเนินการที่เกี่ยวกับการกาํหนด
เปาหมายทิศทางของโรงเรียน การวางแผนของโรงเรียน การจัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ 
การปรับปรุงการเรียนการสอน รวมถึงการวัดและประเมินผลการเรียนการสอน 

 
การบริหารงานบุคคล 
 
การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญในการบริหารโรงเรียนเปนอยางมาก เพราะ

บุคลากรทุกคนในโรงเรียนจะตองอยูในการดูแลรับผิดชอบของผูบริหารทั้งสิ้น หากผูบริหารมีความ
รูความสามารถในการบริหารคนก็จะทําใหบุคลากรใหความรวมมือ จะทําใหการทํางานมีประสิทธิ
ภาพมากขึ้น (กิติมา  ปรีดีดิลก, 2532 : 81) 

 
ภิญโญ  สาธร (2536 : 355) กลาววา การบริหารงานบุคคลเปนการใชคนใหทํางานให

ไดผลดีที่สุด มีประสิทธิภาพมากที่สุด ในขณะเดียวกันก็ตองดูแลใหคนที่ทํางานมีความพึงพอใจใน
การทาํงานดวย โดยอาศัยเทคนิคการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม การพัฒนาบุคคลและสงเสริมให
บุคคลมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน 

 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2536 : 31) ใหความหมายของการบริหาร

งานบุคคลไววา การบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินการกิจกรรมเกี่ยวกับนโยบาย ระเบียบและขอ
บังคับเกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรียน รวมทั้งการสรรหา การมอบหมายหนาที่ การสงเสริมและพัฒนา
สมรรถภาพการทํางานเพื่อใหไดบุคคลที่มีความสามารถและมีคุณภาพเหมาะสมมาปฏิบัติงาน 

 
พยอม  วงศสารศรี (2544 : 5) ใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลเปนกระบวน

การที่ผูบริหารใชศิลปและกลยุทธในการดําเนินการสรรหา คัดเลือก บรรจุบุคคลที่มีความพรอม
และความเหมาะสมเขาปฏิบัติงาน พรอมทั้งใหการพัฒนาใหความรูและธํารงรักษาบุคลากร รวม
ทั้งแสวงหาวิธีการที่จะทําใหบุคลากรที่พนจากงานสามารถดํารงชวีิตไดอยางมีความสุข 

 
ดังนั้นจึงสรุปไดวา การบริหารงานบุคคลเปนการดําเนินการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ

จัดระบบระเบียบของบุคลากรในโรงเรียนทุก ๆ ขั้นตอน ทั้งนี้เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณภาพ และให
บุคลากรสามารถทํางานใหองคกรอยางเต็มประสิทธิภาพ พรอมกับมีความพงึพอใจในการทํางาน 

 
ขอบขายของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน มีนักวิชาการไดอธิบายถึงขอบขายงาน

ตาง ๆ ไวดังนี้ 
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ปรีชา  นิพนธพิทยา และสุทิน  เนียมพลับ  (2528 : 13)  ไดกลาวถึงขอบขายการ
บริหารบุคคลโรงเรียนประถมศึกษาไวดังนี้ 

1. การกําหนดความตองการดานบุคลากร 
2. การจัดบุคคลเขาปฏิบัติงาน 
3. การควบคุม  ติดตาม  นิเทศบุคลากร 
4. การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร 
5. การประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2529 : 19-20) กลาววา ผูที่ทําหนาที่บริหารงานบุคคลจะมี

หนาที่รับผิดชอบหลัก  4 ประการ ไดแก การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรและการใหบุคลากรพนจากงาน 
 

  

Kimbrough and Nunney (1988 : 65-70) ใหขอบขายการบริหารงานบุคคลไววา 
การบริหารบุคคลประกอบดวย นโยบายดานการบริหารงานบุคลากร การวางแผนความตองการ
ของบุคลากรในอนาคต การบรรจุ การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา และการ
บริหารงานบุคคลสายสนับสนุนและสายครูชวยสอน 
 

พนัส  หันนาคินทร (2529 : 22-23) กลาวถึง ภารกิจในการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 
1. การวางแผนกําลังคน 
2. การสรรหาหรือการรับสมัครบุคคลเขาทํางาน 
3. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
4. การนําเขาสูงาน 
5. การประเมินบุคลากร 
6. การพัฒนาบุคลากร 
7. การตอบแทนบุคลากร 
8. การสรางความมั่นคงในการทํางานของบุคลากร 

 
จากขอบขายการบริหารงานบุคลากรที่กลาวขางตน สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล

เปนกิจกรรมที่เกี่ยวกับการบริหารงานดานบุคคลทั้งระบบโดยมีขอบขายงานตั้งแต การวางแผน
กําลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การบรรจุ การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหออกจากงาน 
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การบริหารงานกิจการนักเรียน 
 

 ความหมายของการบริหารกิจการนักเรียน 
 
 ภิญโญ  สาธร (2536 : 388) ใหความหมายของการบริหารกิจการนักเรียนไววา เปน
การบริหารและนิเทศบรรดากิจกรรมตาง  ๆ ที่เกี่ยวของกับนักเรียนในสวนที่นอกเหนือจากการเรียน
การสอนในหองเรียน 
 
 ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน (2534 : 4) ใหความหมายของการบริหารกิจกรรมนักเรียนวา
เปนภารกิจหนึ่งของผูบริหารโรงเรียนที่เกี่ยวของกับการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ นอกเหนือจากการ
สอนในชั้นเรียนตามปกติ เพื่อสงเสริมและพัฒนานักเรียนทั้งดานอารมณ สังคมและจิตใจ ให
สามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืนและสังคมไดดี 
 
 ในการบริหารงานกิจการนักเรียนนั้น มีขอบขายงานที่นักวิชาการหลายทานไดให
ขอบขายงานไวดังนี้ 
 
 อุทัย  ธรรมเตโช (2531 : 165-166) ไดกําหนดขอบขายของการบริหารกิจการนักเรียนไวดังนี้ 

1. การจัดสํามะโนโรงเรียน 
2. การรับนักเรียน การแบงกลุมและการเลื่อนชั้น 
3. การรายงานเกี่ยวกับตัวนักเรียน (สมุดประจําตัวนักเรียน) 
4. การรักษาระเบียบวินัยของโรงเรียน 
5. บริการแนะแนวแกนักเรียน  เชน บริการใหคําปรึกษา บริการปฐมนิเทศ บริการ

ขาวสาร บริการแนะแนวการศึกษาและการประกอบอาชีพ บริการหางานให (อาจจัดบริการหางาน
ใหทําเพื่อรายไดพิเศษในเวลาปดภาคเรียน) 

6. บริการเกี่ยวกับสุขภาพของนักเรียน เชน จัดทําประวัติสุขภาพนักเรียนแตละคน 
ตรวจรางกายนักเรียนทุกคน ตรวจสุขภาพโดยอาศัยหองปฏิบัติการ 

7. กิจกรรมตาง ๆ ของนักเรียนที่ผูบริหารควรสงเสริม เชน สภานักเรียน ชมรมวิทยา
ศาสตร ฯลฯ วารสารโรงเรียน หรือวารสารประจํารุน การจัดนิทรรศการทางศิลป (Art Exhibition) 
การแสดงละคร การแสดงดนตรี กิจกรรมลูกเสือ อนุกาชาด การจัดทัศนาจร 
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กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 167-168) ไดสรุปขอบขายงานกิจการนักเรียนออกเปน 4 ขอ 
คือ 

1. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
2. การปกครองนักเรียนและวินัยในโรงเรียน 
3. การจัดบริการตาง ๆ ไดแก หองสมุด การแนะแนว สุขภาพและตรวจรางกาย 

อาหารกลางวัน ความปลอดภัย รถรับ-สงนักเรียน 
4. การจัดกิจกรรมนักเรียน กิจกรรมที่จัดควรไดแก สภานักเรียน ชุมนุม ส่ิงตีพิมพ 

นิทรรศการ การแสดงละครและดนตรี  การจัดทัศนศึกษา การกีฬา การประชุม การสังคมสงเคราะห 
ฯลฯ 
 

เอกชัย  กี่สุขพันธ (ม.ป.ป. : 198-213 อางถึงในทรรศนีย  แกวจันทร, 2541 : 18)  ได
กลาวถึงงานกิจการนักเรียนที่ผูบริหารโรงเรียนควรทํา ไดแก การจัดทําสํามะโนนักเรียนและการ
ทํานายปริมาณนักเรียน การรับนักเรียนและการแบงกลุมนักเรียน การปฐมนิเทศนักเรียน การ
บริการแนะแนว การรักษาระเบียบวินัยของนักเรียน สวัสดิการตาง ๆ และบริการเกี่ยวกับสุขภาพ
อนามัยนักเรียน กิจกรรมนักเรียน 

 
จากความหมายและขอบขายของการบริหารกิจการนักเรียนขางตน สรุปไดวา การ

บริหารกิจการนักเรียนเปนการบริหารและการนิเทศกิจกรรมตาง ๆ ของผูบริหารโรงเรียนที่จัดใหมี
ขึ้น นอกเหนือจากกิจกรรมปกติในชั้นเรียน ทั้งนี้เพื่อเสริมสรางและพัฒนานักเรียนทางดานอารมณ 
สังคมและจิตใจใหสามารถเขากับสังคมได ซึ่งมีขอบขายงานหลัก ๆ ไดแก การจัดทําทะเบียน
ประวัติของนักเรียน และการทํานายปริมาณนักเรียน การรับนักเรียนและการแบงชั้นนักเรียน การ
ปกครองนักเรียน การปฐมนิเทศ การใหบริการแนะแนว การบริการเกี่ยวกับสุขภาพของนักเรียน 
และกิจกรรมเสริมหลักสูตรใหนักเรียน เชน สภานักเรียน กิจกรรมลูกเสือ เปนตน 

 
การบริหารงานธุรการ การเงิน และพัสดุ 
 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการบริหารธุรการ การเงินและพัสดุ  ไวดังนี้ 

 
พนัส  หันนาคินทร (2524 : 281) อธิบายวา การบริหารงานธุรการเปนการบริหาร

หนวยงานตาง ๆ ของโรงเรียนใหสามารถดําเนินไปตามจุดมุงหมายที่ตองการ 
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กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 143) ใหความหมายของการบริหารการเงินของโรงเรียนไววา 
เปนการดําเนินการเพื่อใหไดมาซึ่งเงินเพื่อใชจายในการศึกษา การจัดการเกี่ยวกับคาใชจายและการ
ควบคุมการดําเนินกิจกรรมทางดานการเงิน เพื่อใหเปนไปตามจุดประสงคของการจัดการศึกษาที่ตั้ง
ไว 
 

ดังนั้นสรุปไดวา การบริหารธุรการ การเงินและพัสดุในโรงเรียนหมายถึง การบริหาร
งานเพื่ออํานวยการหนวยตาง ๆ ของโรงเรียน และการบริหารงานดานการเงิน การใหไดมาและการ
ควบคุม ทั้งนี้การบริหารงานดานนี้เพื่ออํานวยความสะดวกใหงานดานอื่นดําเนินไปไดอยางราบรื่น
และสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 

การบริหารงานธุรการ การเงนิและพัสดุ มีขอบขายดังนี้ 
Campbell and Others (1967 : 96-129) ไดอธิบายถึงขอบขายงานดานงบประมาณ

และธุรการวาประกอบดวย การจัดตั้งงบประมาณ การจัดสํานักงาน การรักษาความปลอดภัย งาน
จัดการดานคาใชจาย งานพัสดุ ครุภัณฑและงานสารบรรณ 
 

พนัส  หันนาคินทร (2524 : 282) กลาวถึง ขอบขายงานธุรการในโรงเรียนไว 9 ประการ
คือ 

1. งานเกี่ยวกับการสารบรรณ คือ การติดตอทางจดหมายหรือส่ือมวลชนอื่น ๆ  เชน 
โทรศัพท กับองคการเอกชนอื่น ๆ 

2. งานเกี่ยวกับการเงิน ไดแก การรับและเบิกจายเงิน การจัดทําบัญชีรายรับ ราย
จาย การซื้อวัสดุครุภัณฑ ตลอดจนการควบคุมและตรวจสอบเกี่ยวกับการเงินการบัญชีของโรง
เรียน 

3. งานเกี่ยวกบัการจัดทํางบประมาณประจําป 
4. งานเกี่ยวกับการควบคุมพัสดุและครุภัณฑ 
5. งานเกี่ยวกับการทะเบียนของนักเรียนตลอดจนการออกใบรับของตาง ๆ แกนัก

เรียน งานเกี่ยวกับการจัดทําและรายงานกิจการตาง ๆ แกผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป เชน รายงาน
ประจําเดือน การจัดทําสมุดหมายเหตุรายวัน เปนตน 

6. งานเกี่ยวกับการดูแลรักษาอาคารสถานที่ ตลอดจนการซอมแซมอาคารสถานที่ 
และครุภัณฑของโรงเรียนใหอยูในสภาพเรียบรอยอยูเสมอ 

7. งานเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ เชน การติดตอกับประชาชนในนามของโรงเรียน 
8. งานเกี่ยวกับการจัดการรักษาความปลอดภัยใหแกนักเรียนในขณะที่อยูในโรง

เรียน 
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9. การควบคุมตัวบุคคลที่ไมไดเกี่ยวกับการสอน เชน คนงาน ภารโรง เปนตน 
 

กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 144) ไดอธิบายถึงขอบขายการบริหารการเงินของโรงเรียน
ไวดังนี้ 

1. การวางแผนการเงินของโรงเรียน เปนการคาดการณถึงคาใชจายในการดําเนิน
การตาง ๆ ลวงหนา โดยนําปจจัยตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการเงินของโรงเรียนเขามาพิจารณาใน
การวางแผนดวย 

2. การจัดการเกี่ยวกับทรัพยสินของโรงเรียนโดยสวนรวม เชน ที่ดิน วัสดุครุภัณฑ
ของโรงเรียน เปนตน 

3. การควบคุมการดําเนินการทางการเงินใหมีประสิทธิภาพและมาตรฐานซึ่งไดแก 
ระบบบัญชีและการตรวจสอบบัญชี 

4. การจัดการเกี่ยวกับการรบัจายเงินของโรงเรียนใหไดมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ
ถูกตองตามหลักการ 
 

ดังนั้นจากขอบขายการบริหารงานธุรการ การเงินและพัสดุ ขางตนสรุปไดวา การ
บริหารงานธุรการ และพัสดุ เกี่ยวของกับงานสารบรรณ การจัดสํานักงาน งานดูแลรักษาความ
ปลอดภัยของโรงเรียน งานการเงินดานตาง ๆ ไดแก การวางแผน การจัดการและการควบคุมงาน
ดานการเงินใหดําเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 
การบริหารงานอาคารสถานที่ 

 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2536 : 51) กลาวถึง การบริหารอาคาร

สถานที่วา หมายถึงการจัดการดานตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการตกแตง การจัดบริเวณ การใชประโยชน
จากอาคารสถานที่และการบํารุงรักษาอาคารสถานที่ของโรงเรียน 

 
สุดาพร  ปานกลิ่น (2540 : 23) กลาววา การบริหารอาคารสถานที่ หมายถึง การจัดหา

และการใชอาคารสถานที่ใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งควบคุมดูแลและรักษาใหอยูในสภาพที่ดีดวย 
 
 สรุปไดวา การบริหารอาคารสถานที่หมายถึง การจัดหาควบคุมดูแลรักษา ตกแตงอาคารสถานที่ให
อยูในสภาพที่ดีและสามารถใชประโยชนจากอาคารสถานที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
ขอบขายการบริหารงานอาคารสถานที่มีผูใหความเห็นไวดังนี้ 
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Kimbrough and Nunney (1988 : 72-75) กลาวถึง ขอบขายในการบริหารอาคาร
สถานที่ไววา ผูบริหารจะตองเปนผูวางแผนอาคารสถานที่และควบคุมการใชอาคาร 

 
สุมิตร  คุณากร (2528 : 101) ไดแบงขอบขายการบริหารอาคารสถานที่ออกเปน 5 อยาง 

คือ 
1. การจัดสรางอาคารสถานที่ ควบคุมงาน ตกแตงสถานที่ ตลอดจนถึงการรื้อถอน

อาคาร 
2. การใชอาคารสถานที่ใหเกิดประโยชนสูงสุดทั้งตอตัวนักเรียนและชุมชน 
3. การบํารุงรักษาและตกแตงอาคารใหคงสภาพเดิม 
4. การควบคมุดูแลอาคารสถานที่ใหเปนไปตามกฏระเบียบ 
5. การประเมินผลการใชสถานที่ เพื่อเก็บเปนขอมูลในการวางแผนการบริหารงาน

ดานอาคารสถานที่ในปตอไป 
 

สรุปไดวาขอบขายของการบริหารงานอาคารสถานที่ ไดแก การวางแผนการใชอาคาร
สถานที่ การดูแลรักษาอาคารสถานที่ การควบคุมการใชอาคารสถานที่และการประเมินผลการใช
อาคารสถานที่ 
 
 การบริหารงานความสัมพันธกับชุมชน 
 
 ความหมายของการบริหารงานความสัมพันธกับชุมชน ชโลมใจ  ภิงคารวัฒน และ
อุทัย  บุญประเสริฐ (2528 : 15) อธิบายไววา การบริหารงานความสัมพันธกับชุมชนนั้นเปนการ
บริหารงาน เพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและชุมชนในฐานะที่โรงเรียนเปนสถาบัน
หนึ่งในชุมชนทั้งนี้เพื่อประโยชนในการดําเนินงานของโรงเรียน 
 
 ประทีป  สยามชัย (2526 : 57) กลาววา การบริหารงานความสัมพันธกับชุมชนเปน
กระบวนการที่โรงเรียนตองการใหชุมชนทราบวัตถุประสงค โครงการ ความตองการและสภาพที่แท
จริงของโรงเรียน ในขณะเดียวกันโรงเรียนก็ตองการที่จะทราบความตองการและสภาพของชุมชน
ดวยเชนกัน 
 

กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 237) กลาววา การบริหารงานความสัมพันธกับชุมชนเปน
กระบวนการในการวางแผน การควบคุม การประสานงาน การจัดบุคลากร และเผยแพรความรูตอ
ชุมชนเพื่อพัฒนาทั้งโรงเรียนและชุมชนใหเจริญกาวหนา 
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ดังนั้นสรุปไดวา การบริหารงานความสัมพันธกับชุมชน เปนกระบวนการเพื่อสราง
ความเขาใจที่ดีตอกันระหวางโรงเรียนและชุมชน โดยโรงเรียนไดประชาสัมพันธถึงโครงการและ
ความตองการตาง ๆ ของโรงเรียน ในขณะเดียวกันโรงเรียนก็รับทราบขอมูลความตองการและ
สภาพของชุมชนทั้งนี้เพื่อประโยชนในการพัฒนาโรงเรยีนและชุมชน 
 

ขอบขายงานการบริหารงานดานความสัมพันธกับชุมชน ไดมีนักวิชาการทานตาง ๆ 
ไดใหความหมายไวดังนี้ 
 

Campbell and Others (1967 : 97-102) กลาวถึง งานความสัมพันธกับชุมชนมี
ขอบขายงานไดแก งานสํารวจสภาพและความตองการของชุมชน งานการใหขอมูลเกี่ยวกับโรง
เรียน   บทบาทหนาที่ของโรงเรียนตอชุมชน รวมถึงบทบาทการทํางานรวมกับองคกรอ่ืนในชุมชน
  

Sergiovanni (1980 : 260-262) ไดแบงขอบขายความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุม
ชนไว 5 ประการ คือ 

1. ชวยเหลือใหชุมชนยอมรับในการจัดการศึกษาในปจจุบันเปรียบเทียบกับส่ิงที่
กําลังจะเกิดขึ้นในอนาคต 

2. จัดแสดงขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาใหชุมชนทราบ 
3. รวมทํางานกับตัวแทนที่เปนทางการของชุมชน 
4. ทํางานรวมกับผูบริหารขององคกรตาง ๆ ในชุมชน 
5. การอธิบายถึงสภาพขอมูลทั่วไปใหเจาหนาที่ทราบ 

 
กลาวโดยสรุปเกี่ยวกับขอบขายงานในดานการบริหารงานความสัมพันธกับชุมชน มี

ขอบขายงานที่เกี่ยวของกับการใหความรูแกชุมชนในดานการศึกษา ขอมูลที่เกี่ยวกับโรงเรียน การ
ทํางานรวมกับองคกรในชุมชนและตัวแทนของชุมชน ทั้งนี้รวมทั้งการสํารวจสภาพและความ
ตองการของชุมชนที่มีตอโรงเรียนดวย 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 Zadra ( 1998 )  ศึกษาการทํางานเปนทีมของครูระดับชั้นประถมศึกษาปที่ 1-6  โดย
มีวัตถุประสงคในการวิจัยเพื่อศึกษาแรงกระตุนที่ทําใหครูทํางานเปนทีมและผลที่เกิดจากการ
ทํางานเปนทีมของครู  โดยมีขอตกลงเบื้องตนวาผูบริหารหรือหัวหนาหมวดจะใหการสนับสนุนการ
ทํางานเปนทีมของครู  ผลการวิจัยพบวา  การทํางานเปนทีมของครูเปนการเสริมแรงการทํางานให
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ครูใชเปนเครื่องมือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  สามารถใชในการปรับปรุงการสอนของครูเพราะครู
สามารถปรึกษาหารือกันในการแกปญหาใหเด็กนักเรียน  ทําใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูและวัฒน
ธรรมแหงการเรียนรู  เพราะทีมครูใชหลักการเสนอแนะในการเรียนรูใหแกนักเรียน  ซึ่งครูไดนําหลัก
การนี้มาใชกับเพื่อนรวมงานซึ่งเปนครูดวยเชนกัน 
 
 สําเริง  สมวงศ  ( 2532)   ไดทําการศึกษาการบริหารงานเปนทีมที่สัมพันธกับผลการ  
ปฎิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี ซึ่งใชกลุมตัวอยางเปนครูผูสอนจํานวน 528  คน  
พบวา  ครูสวนใหญเขามามีสวนรวมในการทํางานเปนทีมโดยใชการอภิปรายมากที่สุดและการมี
สวนรวมในการอภิปรายมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนนอยที่สุด  นอกจากนี้ยัง
พบอีกวา  อายุ  อายุราชการ  วุฒิการศึกษาของครูที่แตกตางกันนั้นไมไดทําใหเกิดความแตกตาง
ในการเขามามีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน 
  

ศิริวรรณ  โกมุติกานนท  (2536)  ไดศึกษาสภาพจริงและสภาพที่คาดหวังของการ
ทํางานเปนทีมสุขภาพตามการรายงานของพยาบาลวิชาชีพและบุคลากรทีมสุขภาพอื่นเกี่ยวกับ
องคประกอบของการทํางานเปนทีม  การพัฒนาทีมสุขภาพ  กระบวนการการทํางานเปนทีม  การ
เปนพลวัตของทีมสุขภาพ  โดยกลุมตัวอยางไดจากพยาบาล 40  คนและบุคลากรที่ทํางานในโรง
พยาบาล  สังกัดสํานักงานแพทย  40  คน  พบวา  ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีมของ
ทีมสุขภาพ คือ  ไมมีการกําหนดการทํางานเปนทีมที่ชัดเจน  รองลงมาคือ   ขาดความรวมมือกันใน
การทํางาน  ไมมีการปรึกษาหารือกันในการทํางานและขาดความเขาใจในลักษณะของขอบขาย
งาน 
  
 สิริวรรณ  จันทรพิมล  (2540)  ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของโรงเรียน
มัธยมศึกษาที่มีผลการปฏิบัติงานทางวิชาการแตกตางกัน  เขตการศึกษา  1  ซึ่งไดศึกษาจากกลุม
ตัวอยางทั้งสิ้น  380  คนที่มีทั้งครู  ครูใหญ  หัวหนาหมวดและผูบริหารโดยใชแบบสอบถามเปน
หลัก  พบวาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของทีมงานฝายวิชาการที่มีผลการปฏิบัติงานสูงแตกตาง
จากทีมงานของฝายวิชาการที่มีผลการปฏิบัติงานต่ําอยู  3  ดานคือ  ดานผูนําทีม  ดานองค
ประกอบของสมาชิกทีมและดานกระบวนการการทํางานเปนทีม  สวนดานที่ไมมีความแตกตางกัน
คือ  ดานโครงสรางการทํางานของทีม 
  

สุภาพร  อัคราวัฒนา  (2541)  ศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของนักศึกษา
มหาวิทยาลัยเอกชน  กรณีศึกษามหาวิทยาลัยหอการคา  จากกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  1,129  คน  ซึ่ง
เปนนักศึกษา อาจารยและผูบริหารมหาวิทยาลัยโดยเครื่องมือที่ใชคือ แบบสอบถาม แบบ
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สัมภาษณและแบบสังเกต  พบวานักศึกษาสวนมากมีพฤติกรรมการทํางานเปนกลุม  กลุมละ 6-10  
คน  ปญหาในการทํางานเปนทีมที่พบจากทั้ง 3  ฝายไดแก  นักศึกษามีเวลาวางไมตรงกันทําให
ทํางานไมตอเนื่อง อาจารยที่ปรึกษาไมมีเวลาใหคําปรึกษา ผูบริหารไมมีเวลาในการเขารวมกิจ
กรรมของนักศึกษา คิดวาเปนงานของฝายกิจกรรมนักศึกษาจึงไมไดใหความสําคัญเทาที่ควร  และ
ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดเสนอแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมพฤติกรรมการทํางานเปนทีมดวยวา  
มหาวิทยาลัยควรบรรจุหลักการเรื่องการทํางานเปนทีมไวในหลักสูตรและใหการสนันสนุนการ
ทํางานเปนทีมของนักศึกษาในดานการใหความรู การพัฒนาทักษะและการอํานวยการดาน
ทรัพยากรใหมากขึ้น 
 
 อุมาพร  ฟูมั่น  (2542)  ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของอาจารยโดยทาํวจิยั
เปนกรณีศึกษาสถาบันราชภัฏสวนดุสิต  ทําการวิจัยในเชิงคุณภาพใชเวลาทําวิจัย  6 เดือน  ในการ
พูดคุย  สัมภาษณ  ชวยเหลืองานของอาจารยที่สถาบันราชภัฏสวนดุสิต  พบวา  การทําวิจัยของ
อาจารยสามารถแบงได  2  รูปแบบคือ  1)  ทีมวิจัยแบบทางการ  คือทีมวิจัยที่ไดรับการแตงตั้งจาก
สถาบันและทําวิจัยตามนโยบายของสถาบัน  2)  ทีมวิจัยที่ไมเปนทางการ  เปนทีมวิจัยที่ทําการ
วิจัยดวยกันเนื่องจากมีความสนใจในเรื่องเดียวกัน  ปจจัยที่สนับสนุนการทํางานเปนทีมของ
อาจารยคือ  นโยบายและสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทําวิจัย  จํานวนสมาชิกที่มีนอย  วัยวุฒิและ
คุณวุฒิที่เหมาะสมของผูรวมทีม  สมาชิกที่มีความรู  ทีมงานมุงความสําเร็จของงานและมีการติด
ตอส่ือสารระหวางสมาชิกในทีมอยางเปดเผย  สวนปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการทํางานเปนทีมไดแก  
การใหความสําคัญกับการทําวิจัยเดี่ยวมากกวาการทําวิจัยเปนทีม  สมาชิกในทีมมีจํานวนมาก
และขาดพื้นฐานความรูในการทําวิจัย  สมาชิกในทีมมุงความสัมพันธหรือมุงงานอยางใดอยางหนึ่ง
และขาดการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

วิธีดําเนินการวิจัยที่เสนอในบทนี้ กลาวถึง วัตถุประสงคของการวิจัยประชากรและกลุม
ตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ข้ันตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล
และการวิเคราะหขอมูล 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 

2. เพื่อศึกษาปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษา
เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

1. ประชากร 
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับ

รางวัลพระราชทาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  จํานวน 9 โรงเรียน  รวม 18 คน 
 
2. กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษา   

เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จํานวน 622 คน 
จาก 9 โรงเรียน กาํหนดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970 : 
608) ไดจํานวนครูเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 242 คน กําหนดจํานวนครูที่เปนกลุมตัวอยาง โดยนํา
มาเทียบสัดสวนรอยละเปนรายโรงเรียน แลวหากลุมตัวอยางครูแตละโรงเรียน โดยวิธีสุมตัวอยาง
แบบงาย (Simple Random Sampling) ดวยวิธีจับฉลาก ดังรายละเอียดตารางที่ 1 
 
 
 
 



 

 

80
 

 

ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามโรงเรียน 
 

 

ลําดับ 
 

ชื่อโรงเรียน 
 

ผูบริหาร 
 

ครู 
 

รวม 
ที่  ผูอํานวย 

การโรงเรียน 
ผูชวยผูอํานวย 
การโรงเรียน 

ครู
ใหญ 

  

 
1 

 
โรงเรียนสายเพชรศึกษา 

 
1 

 
- 

 
1 

 
  8 

 
10 

2 โรงเรียนอิศรานุสรณ 1 1 - 37 39 
3 โรงเรียนยอแซฟอุปถัมป อูทอง 1 1 - 12 14 
4 โรงเรียนสารสิทธิ์พิทยาลัย 1 1 - 61 63 
5 โรงเรียนอมราวิทยาภูมิ 1 - 1 18 20 
6 โรงเรียนมงฟอรตวิทยาลัย (แผนกประถม) 1 1 - 52 54 
7 โรงเรียนมหาไถศึกษาบานนอยสามเหลี่ยม 1 - 1 11 13 
8 โรงเรียนตงเจี่ย 1 - 1   7   9 
9 โรงเรียนพงษศิริวิทยา 1 1 - 36 38 

 
 

 

รวม 
 

9 
 

5 
 

 

4 
 

242 
 

260 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้น แบงออกเปน 2 
ตอน คือ 
  

ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามซึ่งสอบถามเกี่ยวกับ เพศ ตําแหนง
ปจจุบัน อายุ อายุการทํางาน วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณในการดํารงตําแหนงปจจุบัน มี
ลักษณะเปนแบบเลือกตอบ (Checklist)  
  

ตอนที่ 2 สภาพและปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชนตามแนวคิดองคประกอบในการทํางานเปนทีมของนักวิชาการที่ผูวิจัยนํามา
สรุปเปนกรอบในการวิจัย เปนแบบเลือกตอบ (Checklist) และแบบปลายเปด (Open-ended) 
รายละเอียดครอบคลุมองคประกอบในการทํางานเปนทีมทั้ง  3  ดาน 
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ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
   

1. ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ เชน หนังสือ ตํารา บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
การทํางานเปนทีม 

2. กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยกําหนดตามแนวคิดองคประกอบในการ
ทํางานเปนทีมของนักวิชาการที่ผูวิจัยนํามาสรุปเปนกรอบในการวิจัย ประกอบดวย องคประกอบ
ดานผูนําทีม องคประกอบดานสมาชิกทีมและองคประกอบดานการจัดการทีม 

3. สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมกรอบแนวคิดที่กําหนด 
4. นําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อตรวจ ปรับและแกไข 
5. นําแบบสอบถามเสนอผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 ทาน เพื่อตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหาและภาษา คือ 
 

1. รองศาสตราจารย ดร.วีระวัฒน  อุทัยรัตน 
หัวหนาภาควิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

2. รองศาสตราจารย ดร.อมรชัย  ตันติเมธ 
อาจารยประจําภาควิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3. อาจารย ดร.ปองสิน  วิเศษศิริ 
อาจารยประจําภาควิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

4. ศาสตราจารย ดร.กุสุมา  รักษมณี 
อดีตรองอธิการบดีมหาวิทยาลัยศิลปากร 

5. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประชุมพร  สุวรรณตรา 
ผูอํานวยการโรงเรียนประนันทนิจ 

6. อาจารยสุทธิศักดิ์  เฟองเกษม 
ผูอํานวยการโรงเรียน ภปร.ราชวิทยาลัย 

7. นางมัณฑนา  คุปตะพันธ  
ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนวิมุตยารามพิทยากร  
 

6. สรุปรวบรวมขอเสนอแนะและนําแบบสอบถามจากผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณา 
ปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
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7. นําแบบสอบถามที่ผานการพิจารณาจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธไปเก็บขอ
มูลจากประชากรที่ใชในการวิจัย 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลดังนี้ 
1. ผูวิจัยทําบันทึกเสนอบัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเพื่อขอใหทํา 

หนังสือถึงเลขาธิการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ เพื่อขอความ
อนุเคราะหในการออกหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยสงไปยังโรง
เรียนตาง ๆ ที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัย 

2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมหนังสือของเลขาธิการสํานักงานคณะกรรมการการ
ศึกษาเอกชนไปยังโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน ปการศึกษา 2544 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จํานวน 9 โรงเรียน เพื่อใหผูบริหารและครูที่เปน
กลุมตัวอยางเปนผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปทางไปรษณีย ลงทะเบียน พรอม
ทั้งแนบซองติดแสตมปและจาหนาซองสําหรับสงแบบสอบถามคืน โดยกําหนดเวลาในการสงแบบ
สอบถามคืน และนัดหมายบางโรงเรียนเพื่อขอรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง 

3. หลังจากที่สงแบบสอบถามไปแลว 10 วัน ผูวิจัยไดติดตามขอรับแบบสอบถามคืน
จากโรงเรียนที่ยังไมสงแบบสอบถามคืนมา ทั้งทางโทรศัพทและติดตามรับคืนดวยตนเอง 

4. แบบสอบถามที่ผูวิจัยสงไปทั้งหมด จํานวน 260 ฉบับ โดยสงใหผูบริหารจํานวน 
18 ฉบับ และครู  จํานวน 242 ฉบับ ไดรับคืนมา จํานวน 243 ฉบับ  คิดเปนรอยละ  93.46 และ
ตรวจความสมบูรณของแบบสอบถาม ไดแบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน 231 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
88.85   ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของแบบสอบถามที่สงไปและไดรับกลับคืน 
 

 

กลุมตัวอยาง 
 

สงไป 
 

         ไดรับคืน 
  

  แบบสอบถามสมบูรณ 
 

  จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
      
กลุมผูบริหาร       18          17     94.44           17     94.44 
กลุมครู     242        226     93.39         214     88.43 
 

รวม 
 

   260 
 

      243 
 

   93.46 
 

       231 
 

   88.85 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 

แบบสอบถามที่ไดรับคืน ผูวิจัยนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน โดยใชสถิติดังนี้ 
1. นับจํานวนและคํานวนคาสัดสวนรอยละของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนจาก

กลุมตัวอยางทั้งกอนและหลังการติดตาม 
2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยแจกแจงความถี่และ

หาคารอยละ 
3. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพและปญหาในการทํางานเปนทีมของผูบริหารและ

ครู โดยแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
4. นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ทําในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้ใชคาสถิติในการวิเคราะหขอมูลคือ การแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
  

สูตร       คารอยละของแตละรายการ      =      ความถี่ของรายการนั้น 
                                           ความถี่ทั้งหมด 
 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในบทนี้ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแบงการนําเสนอเปน 2 ตอนดังนี้ 
 
 ตอนที่  1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
                   ตอนที่  2    สภาพและปญหาการทํางานเปนทีมในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ได
รับรางวัลพระราชทาน 
 
ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ผูวิจัยไดนําเสนอขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามซึ่งจําแนกตาม
กลุมมาแจกแจงจํานวนและหาคารอยละ ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏตามตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 
 

          ผูบริหาร              ครู            รวม  
สถานภาพ         (N1 = 17)        (N2 = 214)        (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
1. เพศ 

- ชาย                    
- หญิง                   

2. อายุ 
- นอยกวา 31 ป                  
- 31 – 40 ป                                 
- 41 – 50 ป                  
- 51 – 60 ป                                 

 

  10
   7

   -
   8
   5
   4

58.82
41.18

-
47.06
29.41
23.53

59
155

75
85
48

6

 
27.57 
72.43 

 
35.05 
39.72 
22.43 

2.80 
 

 
69 

162 
 

75 
93 
53 
10 

29.87
70.13

32.47
40.26
22.94

4.33
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
สถานภาพ         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
3. อายุการทํางาน 

- 1 – 5 ป                                     
- 6 – 10 ป                                   
- 11 – 15 ป                                 
- 15 ปขึ้นไป                           

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
- ต่ํากวาปริญญาตรี                  
- ปริญญาตรี                              
- ปริญญาโท                    

5. ประสบการณในตําแหนงปจจุบัน 
- 1 – 5 ป                 
- 6 – 10 ป                 
- 11 – 15 ป                 
- 15 ปขึ้นไป                   

 

3
5
1
2

1
11

5

4
6
1
6

17.65
29.41

5.88
11.76

5.88
64.71
29.41

23.53
35.29

5.88
35.29

75
78
31
30

10
198

6

100
65
24
24

 
35.05 
36.45 
14.49 
14.02 

 
4.67 

92.52 
2.80 

 
46.73 
30.37 
11.21 
11.21 

 
78 
83 
32 
32 

 
11 

209 
11 

 
104 

71 
25 
30 

33.77
35.93
13.85
13.85

4.76
90.48

4.76

45.02
30.74
10.82
12.99

 
จากตารางที่  3  ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามปรากฏผลดังนี้ 

 
เพศ 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนหญิง มากที่สุด จํานวน 162 

คน คิดเปนรอยละ 70.13 และเพศชาย จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 29.87 
 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารเปนเพศชาย มากที่สุด จํานวน 10 คน 

คิดเปนรอยละ 58.82 และเพศหญิง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 41.18 กลุมครูเปนหญิง มากที่
สุด จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 72.43 
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อายุ 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีอายุระหวาง 31-40 ป มากที่

สุด จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 40.26 รองลงมาอายุนอยกวา 31 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอย
ละ 32.47 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีอายุระหวาง 31-40 ป มากที่สุด 

จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 47.06 รองลงมาอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 
29.41 กลุมครูพบวา มีอายุระหวาง 31-40 ป มากที่สุด จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 39.72  รอง
ลงมาอายุนอยกวา  31 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 35.05 

 
อายุการทํางาน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีอายุการทํางานระหวาง 6-10 

ป มากที่สุด จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 35.93 รองลงมาอายุการทํางานระหวาง 1-5 ป จํานวน 
78 คน คิดเปนรอยละ 33.77  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีอายุการทํางานระหวาง 6-10 ป มาก

ที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 รองลงมาอายุการทํางานระหวาง 1-5 ป จํานวน 3 คน 
คิดเปนรอยละ 17.65 กลุมครูพบวา มีอายุการทํางานระหวาง 6-10 ป มากที่สุด จํานวน 78 คน คิด
เปนรอยละ 36.45  รองลงมาอายุการทํางานระหวาง 1-5 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 35.05  

 
วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับ

ปริญญาตรี มากที่สุด จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 90.48  รองลงมามีวุฒิการศึกษาระดับตํ่า
กวาปริญญาตรีและระดับปริญญาโท  เปนจํานวนเทากัน  จํานวนละ 11 คน คิดเปนรอยละ 4.76 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี  

มากที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 64.71 รองลงมามีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท  จํานวน 
5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 กลุมครูมีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี มากที่สุด จํานวน 198 
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คน คิดเปนรอยละ 92.52  รองลงมามีวุฒิการศึกษาต่ําระดับปริญญาตรี  จํานวน 10 คน คิดเปน
รอยละ 4.67 

 
ประสบการณในตําแหนงปจจุบัน 

 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในตําแหนง
ปจจุบัน 1-5 ป มากที่สุด จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 45.02 รองลงมามีประสบการณใน
ตําแหนงปจจุบัน  6-10 ป  จํานวน  71 คน คิดเปนรอยละ  30.74    

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีประสบการณในตําแหนงปจจุบัน

ระหวาง 6-10 ป และ 15 ปขึ้นไป มากที่สุด เปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 6 คน คิดเปนรอยละ 
35.29 รองลงมามีประสบการณในตําแหนงปจจุบัน  1-5 ป  จํานวน  4 คน คิดเปนรอยละ  23.53   
กลุมครูมีประสบการณในตําแหนงปจจุบัน 1-5 ป มากที่สุด จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 46.73 
รองลงมามีประสบการณในตําแหนงปจจุบัน 6-10 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 30.37 
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ตอนที่ 2 สภาพการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน ที่ไดรับ
รางวัลพระราชทาน       
 
 ในตอนที่ 2  ผูวิจัยเสนอผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของผูบริหาร
และครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน ตามองคประกอบการทํางานเปน
ทีมทั้ง 3 ดาน 
 
ตอนที่ 2.1 องคประกอบดานผูนําทีม เสนอผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบผูนําทีมดาน
การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
การสรางแรงจูงใจ         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
6. การดําเนินการสงเสริมใหครูในโรง

เรียนรวมมือกันทํางานอยางมีประ
สิทธิภาพ 
- กําหนดรางวัลใหครูที่มีผลงาน

ตามเกณฑที่กําหนด                    
- จัดระบบการจายคาตอบแทน

และจัดสวัสดิการใหสะดวกและ
รวดเร็ว                                 

- จัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ
ที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน          

- สงเสริมบรรยากาศใหบุคลากร
ในโรงเรียนมีความเปนมิตร          

 

8

10

13

16

47.06

58.82

76.47

94.12

120

103

141

118

 
 
 
 

56.07 
 
 

48.13 
 

65.89 
 

55.14 

 
 
 
 

128 
 
 

113 
 

154 
 

134 

55.41

48.92

66.67

58.00
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
 

          ผูบริหาร             ครู           รวม  
การสรางแรงจูงใจ         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
7. วิธีการสรางแรงจูงใจครูในการทํางาน 

- เปดโอกาสใหครูแสดงความรู
และความสามารถ                       

- ยกยองชมเชยครูที่มีผลงานดีเดน   
- แนะนําครูกับบุคคลภายนอกที่

เกี่ยวของกับงานของโรงเรียน       
- รับฟงความคิดเห็นของครู             
- ใชหลักธรรมในการปกครอง          
- สนับสนุนใหครูรวมกันสรางผล

งานทางวิชาการ                         
- สอนงานครูเมื่อมีปญหาในการทํางาน   
- ใหคําปรึกษาปญหาสวนตัวของ

ครู      
- อื่น ๆ                                           

8. วิธีการโนมนาวครูใหปฏิบัติหนาที่ 
- สนับสนุนการไปอบรม การ

ประชุมสัมมนาทางวิชาการ และ
การไปศึกษาดูงาน                       

- สนับสนุนใหครูแสดงความคิด
เห็นอยางสรางสรรค                     

- อธิบายใหครูเห็นความสําคัญ
ของงานที่มอบหมายใหทํา            

- อธิบายใหครูเห็นความสําคัญของ
ตนเองตอความสําเร็จของงาน         

- สนับสนุนใหครูปรึกษาหารือ 
แนวทางการทํางานรวมกัน           

- ใหครตูัดสินใจในกรอบของงานที่
ไดรับมอบหมาย                          

- อํานวยความสะดวกดานอุปกรณ
และเทคโนโลยีในการทํางาน          

- อื่น ๆ                                           
 

15
15

8
14
13

15
8
9
-

16

15

12

12

16

12

14
-

88.24
88.24

47.06
82.35
76.47

88.24
47.06
52.94

-

94.18

88.24

70.59

70.59

94.18

70.59

82.35
-

167
129

85
143
113

141
113

92
1

181

132

133

116

133

121

134
2

 
 

78.04 
60.28 

 
39.72 
66.82 
52.80 

 
65.89 
52.80 
42.99 

0.47 
 
 
 

84.58 
 

61.68 
 

62.15 
 

54.21 
 

62.15 
 

56.54 
 

62.62 
0.93 

 

 
 

182 
144 

 
93 

157 
126 

 
156 
121 
101 

1 
 
 
 

197 
 

147 
 

145 
 

128 
 

149 
 

133 
 

148 
2 

 

78.79
62.34

40.26
67.97
54.55

67.53
52.38
43.72

0.43

85.28

63.64

62.77

55.41

64.50

57.58

64.07
0.87
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จากตารางที่ 4  เสนอผลการวิเคราะหขอมูลการสรางแรงจูงใจในการทํางานเปนทีมปรากฏผลดัง
ตอไปนี้ 

 
การดําเนินการสงเสริมใหครูในโรงเรียนรวมมือกันทํางาน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการจัดสภาพแวด

ลอมทางกายภาพที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน มากที่สุด จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 66.67 รอง
ลงมาเปนการสงเสริมบรรยากาศใหบุคลากรในโรงเรียนมีความเปนมิตร มีผูใหขอมูล จํานวน 134 
คน คิดเปนรอยละ 58.00 สวนที่ใหขอมูลวา มีการจัดระบบการจายคาตอบแทนและจัดสวัสดิการ
ใหสะดวกและรวดเร็ว มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 48.92 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา การสงเสริมบรรยากาศให

บุคลากรในโรงเรียนมีความเปนมิตรกัน มากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 รองลงมา
เปนการจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 13 คน คิด
เปนรอยละ 76.47 และสวนการกําหนดรางวัลใหครูที่มีผลงานตามเกณฑที่กําหนด มีผูใหขอมูล
นอยที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 47.06 กลุมครูใหขอมูลวา มีการจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ือ
อํานวยตอการทํางาน มากที่สุด จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 65.89 รองลงมามีการกําหนด
รางวัลใหครูที่มีผลงานตามเกณฑที่กําหนด มีผูใหขอมูล จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 56.07 
สวนการจัดระบบการจายคาตอบแทนและจัดสวัสดิการใหสะดวกและรวดเร็ว มีผูใหขอมูลนอยที่
สุด จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 48.13 

 
การสรางแรงจูงใจใหครูในการทํางาน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการเปดโอกาสให

ครูไดแสดงความรูความสามารถมากที่สุด จํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 78.79 รองลงมาเปน
การรับฟงความคิดเห็นของครู มีผูใหขอมูล จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 67.97 สวนการแนะนํา
ครูกับบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับงานของโรงเรียน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 93 คน คิดเปน
รอยละ 40.26 

 
ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ มีรางวัลในการดําเนินกิจกรรม (ความถี่ = 1) 
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เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการเปดโอกาสใหครู

แสดงความรูความสามารถ ยกยองชมเชยครูที่มีผลงานดีเดนและสนับสนุนใหครูรวมกันสรางผล
งานทางวิชาการ มากที่สุด มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 
รองลงมาเปนการรับฟงความคิดเห็นของครู มีผูใหขอมูล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 สวน
การแนะนําครูกับบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกบังานของโรงเรียนและการสอนงานครูเมื่อมีปญหาใน
การทํางาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุดเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 8 คน คิดเปนรอยละ 47.06 กลุมครู
ใหขอมูลวา มีการเปดโอกาสใหครูแสดงความรูความสามารถ มากที่สุด จํานวน 167 คิดเปนรอย
ละ 78.04 รองลงมาใหขอมูลวา มีการรับฟงความคิดเห็นของครู มีผูใหขอมูล จํานวน 143 คน คิด
เปนรอยละ 66.82 สวนการแนะนําครูกับบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับงานของโรงเรียน มีผูใหขอ
มูลนอยที่สุด 85 คน คิดเปนรอยละ 39.72 

 
วิธีการโนมนาวครูใหปฏิบัติหนาที่ 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการสนับสนุนการ

ไปอบรมประชุมสัมมนาทางวิชาการและการไปศึกษาดูงาน มากที่สุด จํานวน 197 คน คิดเปนรอย
ละ 85.28 รองลงมาเปนการสนับสนุนใหครูปรึกษาหารือแนวทางการทํางานรวมกัน มีผูใหขอมูล
จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 64.50 สวนการอธิบายใหครูเห็นความสําคัญของตนเองตอความ
สําเร็จของงาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 55.41 

 
ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ  
- จัดแบงหนาที่รับผิดชอบอยางเหมาะสม (ความถี่ = 1 ) 
- ใหงบประมาณที่พอเพียง (ความถี่ = 1) 
 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการสนับสนุนการไปอบ

รม การประชุมสัมมนาทางวชิาการและการไปศึกษาดูงานและการสนับสนุนใหครูปรึกษาหารือแนว
ทางการทํางานรวมกัน มากที่สุด มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 16 คน คิดเปนรอยละ 
94.18 รองลงมามีการสนับสนุนใหครูแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค  มีผูใหขอมูล จํานวน 15 
คน คิดเปนรอยละ 88.24 สวนการอธิบายใหครูเห็นความสําคัญของงานที่มอบหมายใหทํา การ
อธิบายใหครูเห็นความสําคัญของตนเองตอความสําเร็จของงานและการใหครูตัดสินใจในกรอบ
ของงานที่ไดรับมอบหมาย มีผูใหขอมูลนอยที่สุดเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 12 คน คิดเปนรอย
ละ 70.59 กลุมครูใหขอมูลวา มีการสนับสนุนการไปอบรม การประชุมสัมมนาทางวิชาการและการ
ไปศึกษาดูงาน มากที่สุด จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 84.58 รองลงมามีการอํานวยความ
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สะดวกดานอุปกรณและเทคโนโลยีในการทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 
62.62 สวนการอธิบายใหครูเห็นความสําคัญของตนเองตอความสําเร็จของงาน มีผูใหขอมูลนอยที่
สุด จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 54.21 
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ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบผูนําทีมดาน 
การลดความขัดแยงในการทํางาน 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
การลดความขัดแยงในการทํางาน         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
9. วิธีการแกไขความขัดแยงในการ

ทํางานรวมกัน 
- ปลอยใหสถานการณคล่ีคลาย

ความขัดแยงที่เกิดขึ้น                   
- ใชอํานาจหนาที่ยุติความขัดแยง    
- คนหาสาเหตุและเชิญผูเกี่ยวของ

ปรึกษาหารือ                                
- ประนีประนอม                             
- พูดคุยกันเพื่อแสวงหาทางเลือก

ในการแกไขปญหาความขัดแยง    
10. กระบวนการแกไขปญหาความขัด

แยงในโรงเรียน 
- วิเคราะหปญหาและสาเหตุ           
- รับฟงปญหาและหาขอมูลเพิ่ม

เติมจากผูที่เกี่ยวของ                 
- ปรึกษาหารือเพื่อคนหาวิธีที่

เหมาะสมกับผูที่เกี่ยวของ 
- นําผลการปรึกษาไปแกปญหา

ความขัดแยง                                
- ติดตามผลการแกไขปญหา

ความขัดแยง                                
- อื่น ๆ   

 

3
5

9
12

15

15

14

14

12

12
-

17.65
29.41

52.94
70.59

88.24

88.24

82.35

82.35

70.59

70.59
-

80
81

145
132

125

146

167

136

141

118
1

 
 
 

37.38 
37.85 

 
67.76 
61.68 

 
58.41 

 
 

68.22 
 

78.04 
 

63.55 
 

65.89 
 

55.14 
0.47 

 

 
 
 

83 
86 

 
154 
144 

 
140 

 
 

161 
 

181 
 

150 
 

153 
 

130 
1 

 

35.93
37.23

66.67
62.34

60.60

69.70

78.35

64.94

66.23

56.28
0.43
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 

           ผูบริหาร              ครู             รวม  
การลดความขัดแยงในการทํางาน          (N1 = 17)         (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
11. วิธีการลดความขัดแยงในการทํางาน

รวมกัน 
- ใหขอมูลขาวสารที่จําเปนอยาง

ถูกตองและรวดเร็ว             
- ใหขอมูลที่จําเปนแกคูกรณีที่มี

ความขัดแยงกัน                       
- ทําความเขาใจกับครูที่ทําหนาที่

แตละฝายกอนเริ่มทํางาน          
- ใหโอกาสครูไดมีสวนรวมในการ

คิดแผนงาน/โครงการ             
 

7

2

15

16

41.18

11.76

88.24

94.12

107

93

167

159

 
 
 

50.00 
 

43.46 
 

78.04 
 

74.30 

 
 
 

114 
 

95 
 

182 
 

175 

49.35

41.13

78.79

75.76

 
จากตารางที่ 5  ผลการวิเคราะหขอมูลการลดความขัดแยงในการทํางานเปนทีมปรากฏผลดังนี้ 

 
วิธีการแกไขความขัดแยงในการทํางานรวมกัน 

 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการคนหาสาเหตุ
และเชิญผูเกี่ยวของมาปรึกษา มากที่สุด จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ  66.67 รองลงมาเปนการ
ประนีประนอม มีผูใหขอมูล จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 62.34 สวนการปลอยใหสถานการณ
คลี่คลายความขัดแยงที่เกิดขึ้น มผีูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 35.93 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการพูดคุยกันเพื่อแสวง
หาทางเลือกในการแกไขปญหาความขัดแยง มากที่สุด จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 รอง
ลงมาเปนการประนีประนอม มีผูใหขอมูล จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 70.59 สวนการปลอยให
สถานการณคลี่คลายความขัดแยงที่เกิดขึ้น มผีูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 
17.65 กลุมครูใหขอมูลวา มีการคนหาสาเหตุและเชิญผูเกี่ยวของปรึกษาหารือ มากที่สุด จํานวน 
145 คน คิดเปนรอยละ 67.76 รองลงมาเปนการประนีประนอม มีผูใหขอมูล จํานวน 132 คน คิด
เปนรอยละ 61.68 สวนการปลอยใหสถานการณคลี่คลายความขัดแยงที่เกิดขึ้น มีผูใหขอมูลนอยที่
สุด จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 37.38 
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กระบวนการแกไขความขัดแยง 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการรับฟงปญหา

และหาขอมูลเพิ่มเติมจากผูเกี่ยวของ มากที่สุด จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 78.35 รองลงมามี
การวิเคราะหปญหาและสาเหตุ มีผูใหขอมูล จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 69.70 สวนติดตามผล
การแกไขปญหาความขัดแยง มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 56.28  

 
ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ มีการจัดกิจกรรมกลุมสัมพันธ (ความถี่ = 1) 
 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา วิเคราะหปญหาและ

สาเหตุ มากที่สุด จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 รองลงมารับฟงปญหาและหาขอมูลเพิ่มเติม
จากผูที่เกี่ยวของและปรึกษาหารือเพื่อคนหาวิธีที่เหมาะสมกับผูที่เกี่ยวของ มีผูใหขอมูลเปนจํานวน
เทากัน จํานวนละ 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 สวนนําผลการปรึกษาไปแกปญหาความขัดแยง
และติดตามผลการแกปญหาความขัดแยง มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 
70.59 กลุมครูใหขอมูลวา รับฟงปญหาและหาขอมูลเพิ่มเติมจากผูที่เกี่ยวของ มากที่สุด จํานวน 
167 คน คิดเปนรอยละ 78.04 รองลงมาวิเคราะหปญหาและสาเหตุ มีผูใหขอมูล จํานวน 146 คน 
คิดเปนรอยละ 68.22 สวนติดตามผลการแกไขปญหาความขัดแยง มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 
118 คน คิดเปนรอยละ 55.14 

 
วิธีการลดความขัดแยงในการทํางานรวมกัน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการทําความเขาใจ

กับครูแตละฝายกอนเริ่มทํางาน มากที่สุด จํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 78.79 รองลงมาให
โอกาสครูไดมีสวนรวมในการคิดแผนงาน/โครงการ มีผูใหขอมูล จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 
75.76 สวนการใหขอมูลที่จําเปนแกคูกรณีมีความขัดแยงกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 95 คน 
คิดเปนรอยละ 41.13 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ใหโอกาสครูไดมีสวนรวม

ในการคิดแผนงาน/โครงการ มากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 รองลงมาเปนการทํา
ความเขาใจกับครูที่ทําหนาที่แตละฝายกอนเริ่มทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 
88.24 สวนการใหขอมูลแกคูกรณีที่มีความขัดแยงกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปน
รอยละ 11.76 กลุมครูใหขอมูลวา มีการทําความเขาใจกับครูที่ทําหนาที่แตละฝายกอนเริ่มทํางาน 
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มากที่สุด จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 78.04 รองลงมาเปนการใหโอกาสครูไดมีสวนรวมในการ
คิดแผนงาน/โครงการ มีผูใหขอมูล จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 74.30 สวนการใหขอมูลที่จํา
เปนแกคูกรณีที่มีความขัดแยงกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.46 
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ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบผูนําทีมดาน
การวางแผน 
 

           ผูบริหาร             ครู             รวม  
การวางแผน          (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
12. วิธีการดําเนินการในการวางแผนของ

โรงเรียน 
- กําหนดเปาหมายหรือวัตถุ

ประสงคของแผน                    
- ศึกษาและวิเคราะหสภาพ

ปจจุบันและปญหาของโรงเรียน    
- กําหนดวิธีการดําเนินงาน              
- นําแผนไปปฏิบัติโดยมีการ

ประสานงานและกํากับใหเปนไป
ตามแผน                             

- ตรวจสอบหลังประเมินผลแผน      
 

17

17
14

14
16

100.00

100.00
82.35

82.35
94.12

173

168
168

161
148

 
 
 

80.84 
 

78.50 
78.50 

 
 

75.23 
69.16 

 
 
 

190 
 

185 
182 

 
 

175 
164 

 

82.25

80.09
78.79

75.76
71.00

 
จากตารางที่ 6  ผลการวิเคราะหขอมูลการวางแผนในการทํางานเปนทีมปรากฏผลดังนี้ 
 
 วิธีการดําเนินการในการวางแผน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา กําหนดเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคของแผน มากที่สุด จํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 82.25 รองลงมาศึกษาและ
วิเคราะหสภาพปจจุบันและปญหาของโรงเรียน มีผูใหขอมูล จํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 80.09 
สวนตรวจสอบหลังประเมินผลแผน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 164 คิดเปนรอยละ 71.00  
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา กําหนดเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคของแผนและศึกษาและวิเคราะหสภาพปจจุบัน/ปญหาของโรงเรียน มีผูใหขอมูล 
จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 รองลงมาตรวจสอบหลังประเมินผลแผน มีผูใหขอมูล 
จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12  สวนกําหนดวิธีการดําเนินงานและนําแผนไปปฏิบัติโดยมี
การประสานงานและกํากับใหเปนไปตามแผน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 
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82.35 กลุมครูใหขอมูลวา กําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของแผน มากที่สุด จํานวน 173 คน 
คิดเปนรอยละ 80.84 รองลงมาศึกษาและวิเคราะหสภาพปจจุบัน/ปญหาของโรงเรียนและกําหนด
วิธีการดําเนินงาน มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 168 คน คิดเปนรอยละ 78.50 สวน
ตรวจสอบหลังประเมินผลแผน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 69.16 
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบผูนําทีมดาน
การมอบหมายงาน 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
การมอบหมายงาน         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
13. การดําเนินการมอบหมายงานใหครู

ในโรงเรียน 
- ผูบริหารพิจารณาดวยตนเอง         
- ผูบริหารพิจารณารวมกับคณะ

กรรมการโรงเรียน                   
- ประชุมผูบริหารที่เกี่ยวของเพื่อ

มอบหมายงาน                            
- ประชุมครูที่เกี่ยวของและแจง

การมอบหมายงาน 
- อื่น ๆ                                          

14. วิธีการมอบหมายงานใหครูในโรง
เรียน 
- ชี้แจงรายละเอียดของงานที่จะ

ทําอยางชัดเจน                            
- ชี้แจงจุดประสงคของงานที่จะทํา   
- ชี้แจงวิธีการทาํงานอยางเปนขั้น

เปนตอน                                      
- ชี้แจงความสําคัญของงานและ

ผลที่คาดหวัง                               
- ชี้แจงกรอบงานและขอบเขต

อํานาจในการตัดสินใจ                 
- ชี้แจงความรับผิดชอบในงานที่

มอบหมาย                                  
 

6

8

13

17
1

14
16

8

14

9

12

35.29

47.06

76.47

100.00
5.88

82.35
94.12

47.06

82.35

52.94

70.59

89

138

159

169
3

161
161

147

133

119

149

 
 

41.59 
 

64.49 
 

74.30 
 

78.97 
1.40 

 
 
 

75.23 
75.23 

 
68.69 

 
62.15 

 
55.61 

 
69.63 

 

 
 

95 
 

146 
 

172 
 

186 
4 

 
 
 

175 
177 

 
155 

 
147 

 
128 

 
161 

 

41.13

63.20

74.46

80.52
1.73

75.76
76.62

67.10

63.64

55.41

69.70
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ตารางที่ 7  (ตอ) 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
การมอบหมายงาน         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
15. วิธีการติดตามงานที่ไดมอบหมายให

ครูในโรงเรียน 
- ใหรายงานดวยวาจาทุกสัปดาห     
- ใหรายงานเปนลายลักษณอักษร

ทุกสัปดาห                            
- ใหรายงานเมื่อมีปญหาในการ

ทํางาน                                   
- สอบถามผลการปฏิบัติงาน           
- ใชแบติดตามและตรวจสอบ        

 

9

3

12
14
12

52.94

17.65

70.59
82.35
70.59

76

105

133
167
132

 
 

35.51 
 

49.07 
 

62.15 
78.04 
61.68 

 
 

85 
 

108 
 

145 
181 
144 

36.80

46.75

62.77
78.35
62.34

 
จากตารางที่ 7  ผลการวิเคราะหขอมูลวิธีการดําเนินการมอบหมายในการทํางานเปนทีมปรากฏผล
ดังนี้ 
 
 วิธีการดําเนินการมอบหมายงานใหครู 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการประชุมครูที่
เกี่ยวของและแจงการมอบหมายงาน มากที่สุด จํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 80.52 รองลงมา
เปนการประชุมผูบริหารที่เกี่ยวของเพื่อมอบหมายงาน จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 74.46 
 
 ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ  

- ใหรายงานเปนลายลักษณอักษรเมื่อเสร็จสิ้นการดําเนินงาน (ความถี่ = 1) 
- ใชวิธีการสอบถามการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ (ความถี่ = 1) 
- ใหรายงานเมื่อมีการประชุมประจําเดือน (ความถี่ = 1) 
- ใหสรุปงานเปนรายภาคเรียน (ความถี่ = 1) 
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เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา มีการประชุมครูที่

เกี่ยวของและแจงการมอบหมายงาน จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 รองลงมาเปนการ
ประชุมผูบริหารที่เกี่ยวของเพื่อมอบหมายงาน จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 76.47 สวนผูบริหาร
พิจารณาดวยตนเอง มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 35.29 กลุมครูใหขอมูล
เชนเดียวกับกลุมผูบริหารคือ มีการประชุมครูที่เกี่ยวของและแจงการมอบหมายงาน มากที่สุด 
จํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 78.97 รองลงมาเปนการประชุมผูบริหารที่เกี่ยวของเพื่อมอบหมาย
งาน มีผูใหขอมูล จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 74.30 สวนที่ผูบริหารพิจารณาดวยตนเอง มีผูให
ขอมูลนอยที่สุด จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 41.59 
 
 วิธีการมอบหมายงานใหครู 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบใหขอมูลวา มีการชี้แจงจุดประสงค
ของงานที่จะทํา มากที่สุด จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 76.62 รองลงมามีการชี้แจงรายละเอียด
ของานที่จะทําอยางชัดเจน มีผูใหขอมูล จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 75.76 สวนการชี้แจง
กรอบงานและอํานาจในการตัดสินใจ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 55.41 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการชี้แจงจุดประสงคของ
งานที่จะทํา มากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 รองลงมาเปนการชี้แจงรายละเอียด
ของงานที่จะทําอยางชัดเจนและชี้แจงความสําคัญของงานและผลที่คาดหวัง จํานวนละ 14 คน คิด
เปนรอยละ 82.35 สวนการชี้แจงวิธีการทํางานอยางเปนขั้นเปนตอน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 
8 คน คิดเปนรอยละ 47.06 กลุมครูใหขอมูลวา มีการชี้แจงรายละเอียดของงานที่จะทําอยางชัด
เจนและชี้แจงจุดประสงคของงานที่จะทํา มากที่สุด จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 75.23 รองลง
มาเปนการชี้แจงความรับผิดชอบในงานที่มอบหมาย มีผูใหขอมูล จํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 
69.63 สวนการชี้แจงกรอบงานและขอบเขตอํานาจในการตัดสินใจ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 
119 คน คิดเปนรอยละ 55.61 
 
 วิธีการติดตามงานที่ไดมอบหมายใหครู 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการสอบถามผล
การปฏิบัติงาน มากที่สุด จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 78.35 รองลงมาเปนการใหรายงานเมื่อมี
ปญหาในการทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 62.77 สวนการใหรายงานดวย
วาจาทุกสัปดาห มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 36.80  
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 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการสอบถามผลการ
ปฏิบัติงาน มากที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 รองลงมาเปนการใหรายงานเมื่อมี
ปญหาในการทํางานและใชแบบติดตามตรวจสอบ มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 12 
คน คิดเปนรอยละ 70.59 สวนการใหรายงานเปนลายลักษณอักษร มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 
3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 กลุมครูใหขอมูลวา มีการสอบถามผลการปฏิบัติงาน มากที่สุด จํานวน 
167 คน คิดเปนรอยละ 78.04 รองลงมาเปนการรายงานเมื่อมีปญหาในการทํางาน มีผูใหขอมูล 
จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 62.15 สวนการใหรายงานดวยวาจาทุกสัปดาห มีผูใหขอมูลนอยที่
สุด จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 35.51 
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ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบผูนําทีมดาน
การควบคุมงาน 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
การควบคุมงาน         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
16. การกําหนดกระบวนการควบคุมงาน

ในโรงเรียน 
- กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน

ไวเปนลายลักษณอักษร            
- กําหนดเกณฑควบคุมการปฏิบัติ

งาน                                      
- แจงมาตรฐานและเกณฑการ

ควบคุมใหครูทราบ                   
- นิเทศการปฏิบัติงานของครู           
- ปรับปรุงแกไขขอบกพรอง             

17. วิธีการควบคุมงานใน 
ในโรงเรียน 
- ผูบริหารตรวจสอบการปฏิบัติ

งานดวยตนเอง                           
- ใหรายงานผลการปฏิบัติงานเปน

ระยะ ๆ โดยทางวาจาหรือลาย
ลักษณอักษร                    

- ใชแผนเปนเครื่องมือในการตรวจ
สอบการดําเนินตามแผน        

- ตรวจสอบแผนเปนประจํา             
- ควบคุมจากการใชงบประมาณ     
- อื่น ๆ          

 

12

6

11
14
13

16

12

11
11

5
-

70.59

35.29

64.71
82.35
76.47

94.12

70.59

64.71
64.71
29.41

-

139

140

118
156
135

107

160

136
139
107

1

 
 
 

64.95 
 

65.42 
 

55.14 
72.90 
63.08 

 
 
 

50.00 
 
 

74.77 
 

63.55 
64.95 
50.00 

0.47 
 

 
 
 

151 
 

146 
 

129 
170 
148 

 
 
 

123 
 
 

172 
 

147 
150 
112 

1 
 

65.37

63.20

55.84
73.59
64.07

53.25

74.46

63.64
64.94
48.48

0.43

 
จากตารางที่ 8  ผลการวิเคราะหขอมูลการควบคุมในการทํางานเปนทีมปรากฏผลดังนี้ 
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 การกําหนดกระบวนการควบคุม 

 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา นิเทศการปฏิบัติงาน

ของครู มากที่สุด จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 73.59 รองลงมากําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ไวเปนลายลักษณอักษร มีผูใหขอมูล จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 65.37 สวนแจงมาตรฐาน
และเกณฑการควบคุมใหครูทราบ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 55.84  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา นิเทศการปฏิบัติงานของ

ครู มากที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 รองลงมาปรับปรุงแกไขขอบกพรอง มีผูใหขอมูล 
จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 76.47 สวนกําหนดเกณฑควบคุมการปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูลนอยที่
สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 35.29 กลุมครูใหขอมูลวา นิเทศการปฏิบัตงิานของครู มากที่สุด 
จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 72.90 รองลงมากําหนดเกณฑควบคุมการปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูล 
จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 65.42 สวนแจงมาตรฐานและเกณฑมาตรฐานใหครูทราบ มีผูให
ขอมูลนอยที่สุด จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 55.14 

 
วิธีการควบคุมงาน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการใหรายงานผล

การปฏิบัติงานเปนระยะโดยทางวาจาหรือลายลักษณอักษร มากที่สุด จํานวน 172 คน คิดเปนรอย
ละ 74.46 รองลงมามีการตรวจสอบแผนเปนประจํา มีผูใหขอมูล จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 
64.94 สวนการควบคุมจากการใชงบประมาณ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 112 คน คิดเปนรอย
ละ 48.48 

 
ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ หัวหนาฝายเปนผูดูแลควบคุมงาน (ความถี่ = 1) 
 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ผูบริหารตรวจสอบผลการ

ปฏิบัติงานดวยตนเอง มากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 รองลงมาเปนการใหรายงาน
ผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ โดยทางวาจาหรือลายลักษณอักษร มีผูใหขอมูล จํานวน 12 คน คิด
เปนรอยละ 70.59 สวนการควบคุมจากการใชงบประมาณ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 5 คน คิด
เปนรอยละ 29.41 กลุมครูใหขอมูลวา มีการใหรายงานผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ โดยทางวาจา
หรือลายลักษณอักษร มากที่สุด จํานวน 160 คิดเปนรอยละ 74.77 รองลงมามีการตรวจสอบแผน
เปนประจํา มีผูใหขอมูลจํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 64.95 สวนผูบริหารตรวจสอบผลการ
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ปฏิบัติงานดวยตนเองและควบคุมจากการใชงบประมาณ มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวน
ละ 107 คน คิดเปนรอยละ 50.00  
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ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบผูนําทีมดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

           ผูบริหาร             ครู             รวม  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน          (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
18. การนําผลการปฏิบัติงานมาเปรียบ

เทียบกับมาตรฐานและเกณฑการ
ปฏิบัติงาน 
- ไมมี                                            
- มี                                                
การดําเนินการเมื่อผลการปฏิบัติงาน
ต่ํากวามาตรฐานและเกณฑการ
ปฏิบัติงาน 
- ประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นใน

การแกปญหา                      
- เปล่ียนผูรับมอบหมายงานใหม     
- ใหโอกาสในการปฏิบัติงานใหม     
- แนะนําวิธีการทํางาน                    
- จัดใหมีการนิเทศการปฏิบัติงาน    
- จัดฝกอบรม                                 

 

2
15

                   

15
2

11
14
11

9

11.76
88.24

 

100.00
13.33
73.33
93.33
73.33
60.00

19
195

 

163
67

109
123
117

1

 
 
 

8.88 
91.12 

 
 
 
 

83.59 
34.36 
55.90 
63.08 
60.00 

0.51 

 
 
 

21 
210 

 
 
 
 

178 
69 

120 
137 
128 

10 

9.09
90.91

84.76
32.86
57.14
65.24
60.95

4.76
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 

          ผูบริหาร              ครู             รวม  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน         (N1 = 17)         (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
19. การกําหนดวัตถุประสงคในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- ไมมี                                           
- มี                                             
กําหนดวัตถุประสงคในการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานเพื่อ  
- เพื่อพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อน

ตําแหนง                                 
- เพื่อพิจารณาความดีความชอบ

ประจําป                               
- เพื่อประกอบการพิจารณาการ

ปฏิบัติงานของครู                   
- เพื่อใชพิจารณาจัดกิจกรรม

พัฒนาทักษะความรูความ
สามารถของครู                   

- อื่น ๆ                                           
20. หลักในการกําหนดมาตรฐานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- กําหนดจากนโยบายของโรง

เรียน  
- กําหนดโดยพิจารณาจากขอมูล

สารสนเทศของโรงเรียน                
- กําหนดโดยคํานึงถึงศักยภาพใน

การปฏิบัติงานของครู                  
- มีเกณฑการประเมินที่ชัดเจน       
- มีการจัดทํามาตรฐานเปนลาย

ลักษณอักษร                              
- มีการกําหนดมาตรฐานรวมกัน

ระหวางผูบริหารและครู               
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-

13
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48.21

59.82

82.59

67.10
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74.46

43.72

63.20
66.23

54.98

60.61

(n1 = 17) (n2 = 207) (nt = 224)
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 

           ผูบริหาร             ครู             รวม  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน          (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
21. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ครู 
- สังเกตการปฏิบัติงาน                  
- สอบถามจากผูรวมงาน               
- สัมภาษณผูปฏิบัติงาน                  
- ใหครูประเมินตนเอง                   
- มอบหมายใหหัวหนาหมวดหัว

หนาระดับหรือหัวหนางานเปนผู
ประเมินครูที่อยูในความรับผิด
ชอบ         

- ตรวจสอบจากเอกสารการปฏิบัติ
งาน                                  

22. การแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติ
งานแกครู 
- ไมแจง                                        
- แจง                                           
การดําเนินการแจงผลการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  
- แจงเปนลายลักษณอักษร             
- แจงภาพรวมในที่ประชุม             
- มอบหมายใหผูชวยผูบริหารเปน

ผูแจงกับครูในโรงเรียน             
- มอบหมายใหหัวหนาหมวดหัว

หนาระดับหรือหัวหนางานเปนผู
แจงครูในความรับผิดชอบ    

- ผูบริหารนิเทศเฉพาะครูที่ยังมีขอ
บกพรอง                                   

- อื่น ๆ                                           
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จากตารางที่ 9  ผลการวิเคราะหขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานในการทํางานเปนทีมปรากฏ
ผลดังนี้ 
 
 การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติงาน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการนําผลการ
ปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติงาน จํานวน 210 คน คิดเปนรอยละ 
90.91 การดําเนินการเมื่อผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติงาน มีผูใหขอ
มูลวา มีการประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นในการแกปญหา มากที่สุด จํานวน 178 คน คิดเปนรอย
ละ 84.76 รองลงมามีการแนะนําวิธีการทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 65.24 
สวนการเปลี่ยนผูรับมอบหมายงานใหม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 
32.86 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการนําผลการปฏิบัติงาน
มาเปรียบเทียบกับมาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติงาน จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 การ
ดําเนินการเมื่อผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑมาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติงานมีผูบริหารใหขอ
มูลวา มีการประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นในการแกปญหา จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 100.00 
รองลงมาเปนการแนะนําวิธีการทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 93.33 สวนการ
เปลี่ยนผูรับมอบหมายงานใหม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 13.33 กลุมครู
ใหขอมูลวา มีการนําผลการปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติงาน 
จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 91.12 การดําเนินการเมื่อผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑมาตร
ฐานและเกณฑการปฏิบัติงาน กลุมครูใหขอมูลเชนเดียวกับกลุมผูบริหารวา มีการประชุมเพื่อระดม
ความคิดเห็นในการแกไขปญหา มากที่สุด จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ83.59 รองลงมาเปนการ
แนะนําวิธีการทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 63.08 สวนการเปลี่ยนผูรับมอบ
หมายงานใหม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จาํนวน 67 คน คิดเปนรอยละ 34.36 
 
 การกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการกําหนดวัตถุ
ประสงคในการปฏิบัติงาน จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 96.96 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประกอบ
การพิจารณาการปฏิบัติงานของครู มากที่สุด จํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 82.59 รองลงมาเพื่อ
ใชพิจารณาจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาทักษะความรู มีผูใหขอมูล จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 
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67.10 สวนเพื่อใชประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 108 
คน คิดเปนรอยละ 48.21 
 
 ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ เพื่อพัฒนางานโดยรวม (ความถี่ = 2) 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา มีการกําหนดวัตถุ
ประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู มากที่สุด จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 
รองลงมาเพื่อใชพิจารณาจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาทักษะความรูความสามารถของครู มีผูใหขอมูล 
จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 76.47 สวนเพื่อการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง มีผูใหขอมูล
นอยที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 41.18 กลุมครูใหขอมูลเชนเดียวกับกลุมผูบริหารวา มีการ
กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 96.73 โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อประกอบการพิจารณาการปฏิบัติงานของครู จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 
81.16 รองลงมาเพื่อใชพิจารณาจัดกิจกรรมพัฒนาทักษะความรูความสามารถของครู จํานวน 142 
คน คิดเปนรอยละ 68.60 สวนเพื่อใชพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง มีผูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 48.79 
  

หลักในการกําหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา กําหนดจากนโยบาย
ของโรงเรียน มากที่สุด จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 74.46 รองลงมามีเกณฑการประเมินที่ชัด
เจน จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 66.23 สวนการกําหนดโดยพิจารณาจากขอมูลสารสนเทศ
ของโรงเรียน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 43.72 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา กําหนดโดยคํานึงถึง    

ศักยภาพในการปฏิบัติงานของครู มากที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 รองลงมา
กําหนดจากนโยบายของโรงเรียนและกําหนดมาตรฐานรวมกันระหวางผูบริหารและครู มีผูใหขอมูล
เปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 13 คน คิดเปนรอยละ 76.47 สวนการกําหนดโดยพิจารณาจากขอ
มูลสารสนเทศของโรงเรียน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 4 คน  คิดเปนรอยละ 23.53 กลุมครูให
ขอมูลวา กําหนดจากนโยบายของโรงเรียน มากที่สุด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 74.30 รองลง
มามีเกณฑการประเมินที่ชัดเจน จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 65.89 สวนการกําหนดโดย
พิจารณาจากขอมูลสารสนเทศของโรงเรียน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 
45.33 
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 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา สังเกตการปฏิบัติ
งาน มากที่สุด จํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 82.25 รองลงมาเปนการมอบหมายใหหัวหนาหมวด
หัวหนาระดับหรือหัวหนางานเปนผูประเมินครูที่อยูในความรับผิดชอบ มีผูใหขอมูล จํานวน 183 
คน คิดเปนรอยละ 79.22 สวนการสัมภาษณผูปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 134 คน 
คิดเปนรอยละ 58.01 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการสังเกตการปฏิบัติ
งาน มากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 รองลงมาเปนการมอบหมายใหหัวหนาหมวด 
หัวหนาระดับหรือหัวหนางานเปนผูประเมินครูที่อยูในความรับผิดชอบ มีผูใหขอมูล จํานวน 15 คน 
คิดเปนรอยละ 88.24 สวนการสัมภาษณผูปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปน
รอยละ 52.94 กลุมครูใหขอมูลเชนเดียวกับกลุมผูบริหารวา มีการสังเกตการปฏิบัติงาน มากที่สุด 
จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 81.31 รองลงมาเปนการมอบหมายใหหัวหนาหมวดหัวหนาระดับ
หรือหัวหนางานเปนผูประเมินครูที่อยูในความรับผิดชอบ มีผูใหขอมูล จํานวน 168 คน คิดเปนรอย
ละ 78.50 สวนการสัมภาษณผูปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 
58.41 
 
 การแจงผลการปฏิบัติงาน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการแจงผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 90.48 โดยใหขอมูลวา มีการแจงภาพ
รวมในที่ประชุม มากที่สุด จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 70.81 รองลงมามอบหมายใหหัวหนา
หมวดหัวหนาระดับหรือหัวหนางานเปนผูแจงครูในความรับผิดชอบ จํานวน 144 คน คิดเปนรอย
ละ 68.90 สวนการนิเทศเฉพาะครูที่ยังมีขอบกพรอง มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 96 คน คิดเปน
รอยละ 45.93 
 
 ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ 

- ประกาศผลประเมินการปฏิบัติงานติดบอรดโรงเรียน (ความถี่ = 1) 
- แจงใหทราบเปนรายบุคคล (ความถี่ = 1) 
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 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการแจงผลการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 โดยใหขอมูลวา มีการแจงภาพรวมในที่
ประชุม มากที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 87.50 รองลงมาเปนการมอบหมายใหหัวหนา
หมวดหัวหนาระดับหรือหัวหนางานเปนผูแจงครูที่อยูในความรับผิดชอบ จํานวน 10 คน คิดเปน
รอยละ 62.50 สวนการแจงเปนลายลักษณอักษร มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอย
ละ 31.25 กลุมครูใหขอมูลวา มีการแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน 193 คน คิดเปน
รอยละ 90.19 โดยใหขอมูลวามีการแจงภาพรวมในที่ประชุมและมอบหมายใหหัวหนาหมวดหัว
หนาระดับหรือหัวหนางานเปนผูแจงครูที่อยูในความรับผิดชอบ มากที่สุด มีผูใหขอมูลเปนจํานวน
เทากัน จํานวนละ 134 คน คิดเปนรอยละ 69.43 รองลงมาแจงเปนลายลักษณอักษร จํานวน 112 
คน คิดเปนรอยละ 58.03 สวนผูบริหารนิเทศเฉพาะครูที่ยังมีขอบกพรอง มีผูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 45.60 
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ตารางที่ 10 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปญหาดานผูนําทีม 
 

           ผูบริหาร             ครู             รวม  
ปญหาดานผูนําทีม          (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
23. ปญหาในการจูงใจบุคลากร                  

- สภาพแวดลอมทางกายภาพไม
เอื้อตอการทํางาน                      

- ขาดการใหความสําคัญกับผูรวม
งาน                                      

- ขาดงบประมาณในการใหสวัสดิ
การที่พอเพียง                       

- ขาดการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม   
- ขาดการเสริมสรางขวัญและ

กําลังใจแกครู                          
- ขาดการกําหนดเปาหมาย การ

ทํางานรวมกับผูรวมงาน           
24. ปญหาในการลดความขัดแยงในการ

ทํางานของครู 
- ขาดการรับฟงขอมูลจากผูเกี่ยว

ของ                                      
- วธิีแกปญหาไมเหมาะสม              
- ขาดการติดตามผลการแกไข

ปญหา                                        
- ขาดการวินิจฉัยปญหาที่ชัดเจน

และรวดเร็ว                                 
 

5

4

8
1

-

2

4
2

6

5

29.41

23.53

47.06
5.88

-

11.76

23.53
11.76

35.29

29.41

47

53

74
59

93

37

62
61

42

78

 
 

21.96 
 

24.77 
 

34.58 
27.57 

 
43.46 

 
17.29 

 
 
 

28.97 
28.50 

 
19.63 

 
34.45 

 
 

52 
 

57 
 

82 
60 

 
93 

 
39 

 
 
 

66 
63 

 
48 

 
83 

 

22.51

24.68

35.50
25.97

40.26

16.88

28.57
27.27

20.78

35.93
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ตารางที่ 10  (ตอ) 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
ปญหาดานผูนําทีม         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
25. ปญหาในการวางแผนของโรงเรียน 

- ครูขาดการมีสวนรวมในการวาง
แผน                                  

- ขาดงบประมาณเพื่อใชในการ
ปฏิบัติตามแผนงาน                     

- ขาดบุคลากรที่มีความรูความ
สามารถในการวางแผน               

- ขาดการปฏิบัติใหไดผลตามแผน
ที่กําหนดไว                            

- ขาดการติดตามผลการปฏิบัติ
ตามแผน                                    

26. ปญหาในการมอบหมายงาน 
- ขาดการมอบหมายงานให

บุคลากรที่มีความเหมาะสม         
- ขาดการมอบอํานาจในการตัด

สินใจในขอบเขตของงานที่มอบ
หมาย                                

- ขาดการใหรายละเอียดเกี่ยวกับ
งานที่มอบหมาย              

- ผูที่ไดรับการมอบหมายไมรับ
ทราบขอบเขตของงาน            

- ขาดการสื่อสารและการประสาน
งานโดยตรง                    

 

3

3

5

1

7

1

3

3

10

3

17.65

17.65

29.41

5.88

41.18

5.88

17.65

17.65

58.82

17.65

57

60

50

53

37

47

49

51

63

71

 
 

26.64 
 

28.04 
 

23.36 
 

24.77 
 

17.29 
 
 

21.96 
 
 

22.90 
 

23.83 
 

29.44 
 

33.18 

 
 

60 
 

63 
 

55 
 

54 
 

44 
 
 

48 
 
 

52 
 

54 
 

73 
 

74 

25.97

27.27

23.81

23.38

19.05

20.78

22.51

23.38

31.60

32.03
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ตารางที่ 10  (ตอ) 
 

           ผูบริหาร             ครู             รวม  
ปญหาดานผูนําทีม          (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
27. ปญหาในการควบคุมการปฏิบัติงาน

ของโรงเรียน 
- ขาดการกําหนดเปาหมายในการ

ควบคุมการปฏิบัติงานที่ชัดเจน     
- ขาดการตรวจสอบการปฏิบัติ

งานที่เปนระบบ                   
- ขาดความยืดหยุนในการควบคุม

การปฏิบัติงาน                   
- บุคลากรไมมีสวนรวมในการ

กําหนดเกณฑในการตรวจสอบ     
- ขาดเวลาในการควบคุมการ

ปฏิบัติงาน                              
28. ปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติ

งานของโรงเรียน 
- ขาดการประเมินผลการปฏิบัติ

งานอยางสม่ําเสมอ            
- ไมไดแจงเกณฑการประเมินให

ครูทราบลวงหนา                       
- ผูถูกประเมินไมมีสวนรวมในการ 

กําหนดหลักเกณฑการประเมิน     
- ขาดความเปนธรรมในการ

ประเมิน      
- ผลการประเมินงานมิไดถูกนํา 

ไปใชปรับปรุงการทํางาน             
 

2

7

2

2

8

11

2

5

-

5

11.76

41.18

11.76

11.76

47.06

64.71

11.76

29.41

-

29.41

39

48

57

68

38

52

46

69

54

55

 
 
 

18.22 
 

22.43 
 

26.64 
 

31.78 
 

17.76 
 
 
 

24.30 
 

21.50 
 

32.24 
 

25.23 
 

25.70 

 
 
 

41 
 

55 
 

59 
 

70 
 

46 
 
 
 

63 
 

48 
 

74 
 

54 
 

60 

17.75

23.81

25.54

30.30

19.91

27.27

20.78

32.03

23.38

25.97

 
จากตารางที่ 10  ผลการวิเคราะหขอมูลปญหาดานผูนําทีมปรากฏผลดังนี้ 
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ปญหาในการจูงใจบุคลากร 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบใหขอมูลวา ขาดการเสริมสรางขวัญ/

กําลังใจแกครู มากที่สุด จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 40.26 รองลงมาขาดงบประมาณในการ
ใหสวัสดิการที่เพียงพอ มีผูใหขอมูล จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 35.50 สวนขาดการกําหนดเปา
หมายในการทํางานรวมกับผูรวมงาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 16.88 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดงบประมาณในการให    

สวัสดิการที่พอเพียง มากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 47.06 รองลงมาเปนสภาพแวดลอม
ทางกายภาพไมเอ้ือตอการทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 สวนการขาด
การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5.88 กลุมครูให
ขอมูลวา ขาดการเสริมสรางขวัญ/กําลังใจแกครู มากที่สุด จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.46 
รองลงมาขาดงบประมาณในการใหสวัสดิการที่พอเพียง มีผูใหขอมูล จํานวน 74 คน คิดเปนรอย
ละ 34.58 สวนการขาดการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกับผูรวมงาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 17.29 

 
ปญหาในการลดความขัดแยงในการทํางานของครู 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ขาดการวินิจฉัย

ปญหาที่ชัดเจนและรวดเร็ว มากที่สุด จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 35.93 รองลงมาขาดการรับ
ฟงขอมูลจากผูเกี่ยวของ มีผูใหขอมูล จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 28.57 สวนขาดการติดตามผล
การแกไขปญหา มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 20.78 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดการติดตามผลการแก

ไขปญหา มากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 35.29 รองลงมาขาดการวินิจฉัยปญหาที่ชัดเจน
และรวดเร็ว มีผูใหขอมูล จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 สวนวิธีแกไขปญหาไมเหมาะสม มีผู
ใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 11.76 กลุมครูใหขอมูลวา ขาดการวินิจฉัยปญหา
ที่ชัดเจนและรวดเร็ว มากที่สุด จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 34.45 รองลงมาขาดการรับฟงขอมูล
จากผูเกี่ยวของ จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 28.97 สวนการขาดการติดตามผลการแกไขปญหา 
มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 19.63 
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ปญหาในการวางแผน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ขาดงบประมาณเพื่อ

ใชในการปฏิบัติตามแผน มากที่สุด จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 27.27 รองลงมาครูขาดการมี
สวนรวมในการวางแผน มีผูใหขอมูล จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 25.97 สวนขาดการติดตามผล
การปฏิบัติตามแผน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 19.05 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดการติดตามผลการ

ปฏิบัติตามแผนมากที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 41.18 รองลงมาขาดบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถในการวางแผน มีผูใหขอมูล จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 สวนขาดการปฏิบัติ
ใหไดผลตามแผนที่กําหนด มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5.88 กลุมครูใหขอ
มูลวา ขาดงบประมาณเพื่อใชในการปฏิบัติตามแผน มากที่สุด จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 
28.04 รองลงมาครูขาดการมีสวนรวมในการวางแผน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 57 คน คิดเปน
รอยละ 26.64 สวนขาดการติดตามผลการปฏิบัติตามแผน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 37 คน 
คิดเปนรอยละ 17.29 

 
ปญหาในการมอบหมายงาน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ขาดการสื่อสารและ

การประสานงานโดยตรง มากที่สุด จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 32.03 รองลงมาผูที่ไดรับการ
มอบหมายงานไมรับทราบขอบเขตของงาน มีผูใหขอมูล จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 31.60 สวน
ขาดการมอบหมายงานใหบุคลากรที่มีความเหมาะสม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 48 คน คิด
เปนรอยละ 20.78 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ผูที่ไดรับมอบหมายงานไม

รับทราบขอบเขตของงาน มากที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 58.82 รองลงมาขาดการมอบ
อํานาจในการตัดสินใจในขอบเขตของงานที่มอบหมาย ขาดการใหรายละเอียดเกี่ยวกับงานที่มอบ
หมายและขาดการสื่อสารและการประสานงานโดยตรง มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 
3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 สวนขาดการมอบหมายงานใหบุคลากรที่มีความเหมาะสม มีผูใหขอ
มูลนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5.58 สวนกลุมครูใหขอมูลวา ขาดการสื่อสารและการ
ประสานงานโดยตรง มากที่สุด จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 33.18 รองลงมาผูที่ไดรับมอบหมาย
งานไมรับทราบขอบเขตของงาน มีผูใหขอมูล จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 29.44 สวนขาดการ
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มอบหมายงานใหบุคลากรที่มีความเหมาะสม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 
21.96 

 
ปญหาในการควบคุมการปฏิบัติงาน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา บุคลากรไมมีสวน

รวมในการกําหนดเกณฑในการตรวจสอบ มากที่สุด จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 30.30 รองลง
มาขาดความยืดหยุนในการควบคุมการปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูล จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 
25.54 สวนขาดการกําหนดเปาหมายในการควบคุมการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 17.75 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดเวลาในการควบคุม

การปฏิบัติงาน มากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 47.06 รองลงมาขาดการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานที่เปนระบบ มีผูใหขอมูล จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 41.18 สวนขาดการกําหนดเปา
หมายในการควบคุมการปฏิบัติงาน ขาดความยืดหยุนในการควบคุมการปฏิบัติงานและบุคลากร
ไมมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑในการตรวจสอบ มีผูใหขอมูลนอยที่สุดเปนจํานวนเทากัน 
จํานวนละ 2 คน คิดเปนรอยละ 11.76 สวนกลุมครูใหขอมูลวา บุคลากรไมมีสวนรวมในการ
กําหนดเกณฑในการตรวจสอบ มากที่สุด จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 31.78 รองลงมาขาด
ความยืดหยุนในการควบคุมการปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูล จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 26.64 สวน
ขาดเวลาในการควบคุมการปฏิบัติงาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 17.76 

 
ปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ผูถูกประเมินไมไดมี

สวนรวมในการกําหนดหลักเกณฑการประเมิน มากที่สุด จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 32.03 รอง
ลงมาขาดการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มีผูใหขอมูล จํานวน 63 คน คิดเปนรอย
ละ 27.27 สวนไมไดแจงเกณฑการประเมินใหครูทราบลวงหนา มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 48 
คน คิดเปนรอยละ 20.78 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มากที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 64.71 รองลงมาผูถูกประเมิน
ไมมีสวนรวมในการกําหนดหลักเกณฑการประเมินและผลการประเมินมิไดถูกนําไปใชในการปรับ
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ปรุงการทํางาน มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 สวนไมได
แจงเกณฑการประเมินใหครูทราบลวงหนา มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 
11.76  กลุมครูใหขอมูล ผูถูกประเมินไมมีสวนรวมในการกําหนดหลักเกณฑการประเมิน มากที่สุด 
จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 32.24 รองลงมาผลการประเมินงานมิไดถูกนําไปใชปรับปรุงการ
ทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 25.70 สวนไมไดแจงเกณฑการประเมินใหครู
ทราบลวงหนา มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 21.50 
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ตอนที่ 2.2   องคประกอบดานสมาชิกทีม เสนอผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางที่ 11  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบสมาชิกทีมดาน
ทัศนคติในการทํางาน 
 

           ผูบริหาร             ครู            รวม  
ทัศนคติในการทํางาน          (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
29. พฤติกรรมการทํางานของครูในโรง

เรียน 
- มีความกระตือรือรนที่จะชวย

เหลือเพื่อนรวมงาน                     
- เห็นคุณคาและประโยชนของ

การรวมมือกัน                            
- มีความตั้งใจในการทํางาน          
- มีการปรึกษาหารือกับผูรวมงาน   
- มีการประสานงานกันในการ

ปฏิบัติหนาที่                              
- มีความคิดสรางสรรคในการ

ทํางาน                                       
 

13

11
16
14

14

8

76.47

64.71
94.18
82.35

82.35

47.06

147

137
179
153

152

127

 
 
 

68.69 
 

64.02 
83.64 
71.50 

 
71.03 

 
59.35 

 
 
 

160 
 

148 
195 
167 

 
166 

 
135 

69.26

64.07
84.42
72.29

71.86

58.44

 
จากตารางที่ 11  ผลการวิเคราะหขอมูลทัศนคติในการทํางานเปนทีมปรากฏผลดังนี้ 
 
 พฤติกรรมการทํางานของครูในโรงเรียน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีความตั้งใจในการ
ทํางาน มากที่สุด จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 84.42 รองลงมามีการปรึกษาหารือกับผูรวมงาน  
จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 72.29 สวนการมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน มีผูใหขอมูล
นอยที่สุด จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 58.44 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีความตั้งใจในการทํางาน 
มากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.18 รองลงมามีการปรึกษาหารือกับผูรวมงานและมีการ
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ประสานงานกันในการปฏิบัติหนาที่ มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 14 คน คิดเปนรอย
ละ 82.35 สวนการมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 47.06 กลุมครูใหขอมูลวา มีความตั้งใจในการทํางาน มากที่สุด จํานวน 179 คน คิดเปน
รอยละ 83.64 รองลงมามีการปรึกษาหารือกับผูรวมงาน มีผูใหขอมูล จํานวน 153 คน คิดเปนรอย
ละ 71.50 สวนการมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 127 คน คิด
เปนรอยละ 59.35 
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ตารางที่ 12  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบสมาชิกทีมดาน
ทักษะความชํานาญในงาน 
 

           ผูบริหาร             ครู             รวม  
ทักษะความชํานาญในงาน          (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
30. ทักษะการทํางานของครูในโรงเรียน 

- มีความชํานาญในวิชาที่สอน       
- สามารถบูรณาการการสอนให

เหมาะสมกับนักเรียนในชั้นเรียน  
- มีมนุษยสัมพันธดี                       
- สามารถติดตอส่ือสารกับนัก

เรียนไดดี                                     
- สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบ

หมายใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 
- สามารถมองปญหาไดหลายแง  

หลายมุม                                     
 

12

14
13

13

14

6

70.59

82.35
76.47

76.47

82.35

35.29

156

170
175

169

169

117

 
72.90 

 
79.44 
81.78 

 
78.97 

 
78.97 

 
54.67 

 
168 

 
184 
188 

 
182 

 
183 

 
123 

 

72.73

79.65
81.39

78.79

79.22

52.25
 

 
จากตารางที่ 12  ผลการวิเคราะหขอมูลทักษะความชํานาญในงานในการทํางานเปนทีมปรากฏผล
ดังนี้ 
 
 ทักษะการทํางานของครูในโรงเรียน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีมนุษยสัมพันธดี 
มากที่สุด จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 81.39 รองลงมาสามารถบูรณาการการสอนใหเหมาะสม
กับนักเรียนในชั้นเรียน มีผูใหขอมูล จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 79.65 สวนการสามารถมอง
ปญหาไดหลายแงหลายมุม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 52.25  
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา สามารถบูรณาการการ
สอนใหเหมาะสมกับนักเรียนในชั้นเรียนและสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงค มากที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 รองลงมามีมนุษยสัมพันธดีและ
สามารถติดตอส่ือสารกับนักเรียนไดดี มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 13 คน คดิเปน
รอยละ 76.47 สวนการสามารถมองปญหาไดหลายแงหลายมุม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 6 
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คน คิดเปนรอยละ 35.29 กลุมครูใหขอมูลวา มีมนุษยสัมพันธดี มากที่สุด จํานวน 175 คน คิดเปน
รอยละ 81.78  รองลงมาสามารถบูรณาการการสอนใหเหมาะสมกับนักเรียนในชั้นเรียน จํานวน 
170 คน คิดเปนรอยละ 79.44 สวนสามารถมองปญหาไดหลายแงหลายมุม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 54.67 
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ตารางที่ 13  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบสมาชิกทีมดาน
ความสามารถในการประสานงาน 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
ความสามารถในการประสานงาน         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
31. การประสานงานของครูในโรงเรียน 

- รวมกันทําปฏิทินการทํางานที่ชัด
เจน                                        

- ประชุมเพื่อรับทราบการปฏิบัติ      
งานเปนระยะ ๆ                          

- มีวิธีดําเนินการเมื่อมีขอโตแยง
เกิดขึ้น                                       

- มีการจัดระบบเอกสารและราย      
งานตาง ๆ อยางเปนระบบ           

 

12

16

11

13

70.59

94.12

64.71

76.47

139

185

118

145

 
 

64.95 
 

86.45 
 

55.14 
 

67.76 

 
 

151 
 

201 
 

129 
 

158 

65.37

87.01

55.84

68.40

 
จากตารางที่ 13  ผลการวิเคราะหขอมูลความสามารถในการประสานงานในการทํางานเปนทีม
ปรากฏผลดังนี้ 
 
 การประสานงานของครูในโรงเรียน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ประชุมเพื่อรับทราบ
การปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ มากที่สุด จํานวน 201 คน คิดเปนรอยละ 87.01 รองลงมามีการจัด
ระบบเอกสารและรายงานตาง ๆ อยางเปนระบบ มีผูใหขอมูล จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 
68.40 สวนการมีวิธีดําเนินการเมื่อมีขอโตแยงเกิดขึ้น มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 129 คิดเปน
รอยละ 55.84 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการประชุมเพื่อรับทราบ
การปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ มากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 รองลงมามีการจัดระบบ
เอกสารและรายงานตาง ๆ อยางมีระบบ มีผูใหขอมูล จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 76.47 สวน
การมีวิธีดําเนินการเมื่อมีขอโตแยงเกิดขึ้น มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
64.71 กลุมครูใหขอมูลเชนเดียวกับกลุมผูบริหารคือ มีการประชุมเพื่อรับทราบการปฏิบัติงานเปน
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ระยะๆ มากที่สุด จํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 86.45 รองลงมามีการจัดระบบเอกสารและราย
งานตาง ๆ อยางเปนระบบ มีผูใหขอมูล จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 67.76 สวนมีวิธีดําเนินการ
เมื่อมีขอโตแยงเกิดขึ้น มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 55.14 
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ตารางที่ 14 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบสมาชิกทีมดาน
มนุษยสัมพันธในการทํางาน 
 

          ผูบริหาร             ครู            รวม  
มนุษยสัมพันธในการทํางาน         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
32. ความสัมพันธระหวางครูในโรงเรียน 

- รับฟงความคิดเห็น                      
- ยอมรับความแตกตางในดาน  

ความรูความสามารถ                  
- มีความเชื่อม่ันวาผูรวมงานมี

ความรูความสามารถ                  
- ปรับตนเองเพื่อใหสามารถเขา

กับผูรวมงานได                           
- มีความไววางใจกัน                     
- มีความรูสึกที่ดีตอกัน                  

33. ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร
โรงเรียน 
- มีการชวยเหลือสนับสนุนการ 

ทํางาน                                      
- มีการไววางใจกันสูง                     
- ติดตอส่ือสารกันในลักษณะเปด

เผย                                     
- มีความเขาใจกันและกัน             
- ยกยองและใหเกียรติกัน              

 

14

14

12

15
10
11

17
9

13
15
15

82.35

82.35

70.59

88.24
58.82
64.71

100.00
52.94

76.47
88.24
88.24

159

142
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132
140

159
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131
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74.30 

 
66.36 

 
64.02 

 
72.43 
61.68 
65.42 

 
 
 

74.30 
46.73 

 
61.21 
57.01 
70.56 

 
173 

 
156 

 
149 

 
170 
142 
151 

 
 
 

176 
109 

 
144 
137 
166 

74.89

67.53

64.50

73.59
61.47
65.37

76.19
47.19

62.34
59.31
71.86

 
จากตารางที่ 14  ผลการวิเคราะหขอมูลมนุษยสัมพันธในการทํางานเปนทีมปรากฏผลดังนี้ 
 
 ความสัมพันธระหวางครูในโรงเรียน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการรับฟงความคิด
เห็นกัน มากที่สุด จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 74.89 รองลงมามีการปรับตนเองเพื่อใหสามารถ
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เขากับผูรวมงานได มีผูใหขอมูลจํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 73.59 สวนมีความไววางใจกัน มีผู
ใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 61.47 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีการปรับตนเองเพื่อให
สามารถเขากับผูรวมงานได มากที่สุด จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 รองลงมามีการรับฟง
ความคิดเห็นและยอมรับความแตกตางในดานความรูความสามารถ มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทา
กัน จํานวนละ 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 สวนมีความไววางใจกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 
10 คน คิดเปนรอยละ 58.82 กลุมครูใหขอมูลวา มีการรับฟงความคิดเห็นกัน มากที่สุด จํานวน 
159 คน คิดเปนรอยละ 74.30 รองลงมามีการปรับตนเองเพื่อใหสามารถเขากับผูรวมงานได มีผูให
ขอมูล จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 72.43 สวนมีความไววางใจกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 61.68 
 
 ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหารโรงเรียน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการชวยเหลือ
สนับสนุนการทํางาน มากที่สุด จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 76.19 รองลงมามีการยกยองและ
ใหเกียรติกัน มีผูใหขอมูล จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 71.86 สวนมีการไววางใจกันสูง มีผูใหขอ
มูลนอยที่สุด จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 47.19 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา มีการสนับสนุน
การทํางาน จํานวน 17 คน  รองลงมามีความเขาใจกันและกันและยกยองใหเกียรติกัน มีผูใหขอมูล
เปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 สวนมีการไววางใจกันสูง มีผูใหขอมูล
นอยที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 52.94 กลุมครูใหขอมูลวา มีการชวยเหลือสนับสนุนการ
ทํางาน มากที่สุด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 74.30 รองลงมามีการยกยองและใหเกียรติกัน มี
ผูใหขอมูล จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 70.56 สวนมีการไววางใจกันสูง มีผูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 46.73 
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ตารางที่ 15 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปญหาดานสมาชิกทีม 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
ปญหาดานสมาชิกทีม         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
34. ปญหาทัศนคติในการทํางาน 

- มีความรับผิดชอบในการทํางาน
นอย                                  

- ขาดการใหความรวมมือในการ
ทํางาน                                        

- ขาดความคิดสรางสรรคในการ
ทํางาน                                        

- มีความตั้งใจในการทํางานนอย     
- ขาดความกระตือรือรนที่จะชวย

เหลือเพื่อนครู                              
- มีการประสานงานกันในการ

ปฏิบัติหนาที่นอย                         
35. ปญหาดานทักษะในการปฏิบัติงาน

ในโรงเรียนของครู 
- ขาดความชํานาญในวิชาที่สอน     
- ขาดความสามารถบูรณาการ

การสอนใหเหมาะสมกับนกัเรียน
ในชั้นเรียน 

- ขาดความสามารถในการติดตอ 
ส่ือสารกับนักเรียน                        

- มีมนุษยสัมพันธนอย                    
- ไมสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายใหสําเร็จตามวัตถุ
ประสงค     

- มองปญหาเพียงดานเดียว            
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5
1

2

2
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1
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-
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17.65

5.88

29.41
5.88

11.76

11.76

17.65

17.65

5.88
-

-
35.29

33

56

60
30

53

74

36

34

22
31

28
70

 
 

15.42 
 

26.17 
 

28.04 
14.02 

 
24.77 

 
34.58 

 
 

16.82 
 
 

15.89 
 

10.28 
14.49 
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32.90

16.88
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9.96
13.42

12.12
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ตารางที่ 15  (ตอ)  
 

         ผูบริหาร              ครู             รวม  
ปญหาดานสมาชิกทีม         (N1 = 17)         (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
36. ปญหาดานการประสานงานของครู

ในโรงเรียน 
- ขาดผูรับผิดชอบในการประสาน

งานกัน                                        
- ไมปรึกษาหารือกันในการทํางาน   
- ขาดระบบการประสานงานที่ดี      
- ขาดเครื่องมือในการติดตอ

ประสานงานที่พอเพียงและทัน
สมัย             

37. ปญหาดานความสัมพันธระหวาง
เพื่อนครูในโรงเรียน 
- ไมรับฟงความคิดเห็นของผูรวม

งาน                                       
- ไมยอมรับความแตกตางในดาน

ความรูความสามารถ                   
- ขาดความเชื่อม่ันในความ

สามารถของเพื่อนรวมงาน            
- ไมสามารถปรับตนเองใหเขากับ

เพื่อนรวมงานได                          
- มีความไววางใจกันนอย               
- มีความรูสึกที่ดีตอกันนอย             
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ตารางที่ 15  (ตอ)  
 

         ผูบริหาร             ครู             รวม  
ปญหาดานสมาชิกทีม         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
38. ปญหาดานความสัมพันธระหวางครู

กับผูบริหารในโรงเรียน 
- การชวยเหลือสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานมีนอย                          
- มีความไววางใจกันนอย                
- ขาดการติดตอส่ือสารกันใน

ลักษณะเปดเผย                           
- มีความเขาใจกันและกันนอย         
- ขาดการยกยองและใหเกียรติกัน    
- การเห็นคุณคาของผูรวมงานมี

นอย  
 

1
1

5
2
-

2

5.88
5.88

29.41
11.76

-

11.76

43
43

47
45
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20.09 
20.09 

 
21.96 
21.03 
14.02 

 
28.04 

 
 
 

44 
44 

 
52 
47 
30 

 
62 

19.05
19.05

22.51
20.35
12.99

26.84

 
จากตารางที่ 15  ผลการวิเคราะหขอมูลปญหาดานสมาชิกทีมปรากฏผลดังนี้ 
 
 ปญหาทัศนคติในการทํางาน 
  
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการประสานงาน
กันในการปฏิบัติหนาที่นอย มากที่สุด จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 32.90 รองลงมาขาดความคิด
สรางสรรคในการทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 28.14 สวนมีความตั้งใจใน
การทํางานนอย มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 13.42 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดความคิดสรางสรรคใน
การทํางาน มากที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 รองลงมามีความรับผิดชอบในการ
ทํางานนอย มีผูใหขอมูล จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 สวนขาดความรวมมือในการทํางาน 
และมีความตั้งใจในการทํางานนอย มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 1 คน คิดเปนรอยละ 
5.88 กลุมครูใหขอมูลวา มีการประสานงานกันในการปฏิบัติหนาที่นอย มากที่สุด จํานวน 74 คน 
คิดเปนรอยละ 34.58 รองลงมาขาดความคิดสรางสรรคในการทํางาน มีผูใหขอมูล 60 คน คิดเปน
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รอยละ 28.04 สวนมีความตั้งใจในการทํางานนอย มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 30 คน คิดเปน
รอยละ 14.02 
 
 ปญหาดานทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มองปญหาเพียง
ดานเดียว มากที่สุด จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 32.90 รองลงมาขาดความชํานาญในวิชาที่สอน 
มีผูใหขอมูล จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 16.02 สวนขาดวามสามารถในการติดตอส่ือสารกับนัก
เรียนในชั้นเรียน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 9.96 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มองปญหาเพียงดานเดียว 
จํานวน 6 คน มากที่สุด คิดเปนรอยละ 35.29 รองลงมาขาดความชํานาญในวิชาที่สอนและขาด
ความสามารถบูรณาการการสอนใหเหมาะสมกับนักเรียนในชั้นเรียน มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทา
กัน จํานวนละ 3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 สวนขาดความสามารถในการติดตอส่ือสารกับนักเรียน 
มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5.88 กลุมครูใหขอมูล มองปญหาเพียงดาน
เดียว มากที่สุด จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 32.71 รองลงมาขาดความชํานาญในวิชาที่สอน มีผู
ใหขอมูล จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 16.82 สวนขาดความสามารถในการติดตอส่ือสารกับ    
นักเรียน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 10.28 
 
 ปญหาดานการประสานงานของครู 
  

ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ขาดระบบการ
ประสานงานที่ดี มากที่สุด จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 35.50 รองลงมาขาดเครื่องมือในการติด
ตอประสานงานที่พอเพียงและทันสมัย มีผูใหขอมูล จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 24.68 สวนไมมี
ปรึกษาหารือกันในการทํางาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 18.61 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดเครื่องมือในการติดตอ

ประสานงานที่พอเพียงและทันสมัย มากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 47.06 รองลงมาไม
ปรึกษาหารือกันในการทํางานและขาดระบบการประสานงานที่ดี มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน 
จํานวนละ 3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 สวนขาดผูรับผิดชอบในการประสานงานกัน มีผูใหขอมูล
นอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5.88 กลุมครูใหขอมูลวา ขาดระบบการประสานงานที่ดี 
มากที่สุด จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 36.92 รองลงมาขาดเครื่องมือในการติดตอประสานงานที่
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พอเพียงและทันสมัย มีผูใหขอมูล จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 22.90 สวนไมปรึกษาหารือกันใน
การทํางาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 18.69 

 
ปญหาดานความสัมพันธระหวางเพื่อนครู 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีความไววางใจกัน

นอย จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 25.54 รองลงมาขาดความเชื่อมั่นในความสามารถของผูรวม
งาน มีผูใหขอมูล จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 20.35  สวนมีความรูสึกที่ดีตอกันนอย มีผูใหขอมูล 
นอยที่สุด จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 15.58 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดความเชื่อมั่นในความ

สามารถของเพื่อนรวมงาน มากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 35.29 รองลงมาไมยอมรับความ
แตกตางในดานความรูความสามารถ ไมสามารถปรับตนเองใหเขากับผูรวมงานไดและมีความไว
วางใจกันนอย มีผูใหขอมูล จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 11.76 กลุมครูใหขอมูลวา มีความไววาง
ใจกันนอย มากที่สุด จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 26.64 รองลงมาไมสามารถปรับตนเองใหเขา
กับผูรวมงานได มีผูใหขอมูล จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 20.56 สวนมีความรูสึกที่ดีตอกันนอย 
มีผูใหขอมูลนอยที่สดุ จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 16.82 

 
ปญหาดานความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหารโรงเรียน 

 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา การเห็นคุณคาของผู
รวมงานนอย มากที่สุด จํานวน 62 คิดเปนรอยละ 26.84 รองลงมาขาดการติดตอส่ือสารกันใน
ลักษณะที่เปดเผย จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 22.51 สวนขาดการยกยองและใหเกียรติ มีผูให
ขอมูลนอยที่สุด จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 12.99 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดการติดตอส่ือสารกัน
ในลักษณะที่เปดเผย มากที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 รองลงมามีความเขาใจกันและ
กันนอยและเห็นคุณคาของผูรวมงานนอย มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 2 คน คิดเปน
รอยละ 11.76 สวนชวยเหลือสนับสนุนการปฏิบัติงานนอยและมีความไววางใจกันนอย นอยที่สุด 
มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 1 คน คิดเปนรอยละ 5.88  กลุมครูใหขอมูลวา การเห็น
คุณคาของผูรวมงานมีนอย มากที่สุด จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 28.04 รองลงมาขาดการติด
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ตอส่ือสารกันในลักษณะเปดเผย มีผูใหขอมูล จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 21.96 สวนขาดการ
ยกยองและใหเกียรติกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 14.02 
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(n1 = 17) (n2 = 171) (nt = 188)

ตอนที่ 2.3 องคประกอบดานการจัดการทีม เสนอผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางที่ 16 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบการจัดการทีม
ดานการกําหนดวัตถุประสงค 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
การกําหนดวัตถุประสงค         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
39. ลักษณะของวัตถุประสงคที่โรงเรียน

กําหนด 
- ชัดเจน                                       
- ปฏิบัติได                                   
- ประเมินความสําเร็จได               
- อื่น ๆ                                         

40. การใหครูไดมีสวนรวมในการกําหนด
วัตถุประสงค 
- ไมมี                                          
- มี                                              
มีสวนรวมในระดับ 
- ระดับรายวิชา                            
- ระดับหมวดวิชา/ระดับช้ัน           
- ระดับโรงเรียน                            

41. ครูมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุ
ประสงคชวยการทํางานในเรื่อง 
- ทุกคนเขาใจวัตถุประสงคของ  

โรงเรียนตรงกัน                          
- ทําใหการปฏิบัติงานมีทิศทางไป

ในทางเดียวกัน                       
- มีความรูสึกที่จะทําใหงานสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค                       
- มีความรูสึกรับผิดชอบตองาน      
- มีความพยายามที่จะแสวงหา    

วิธีการทํางานรวมกัน                  
 

15
16
16

1

-
17

14
13
13

13

15

15
14

10

88.24
94.12
94.12

5.88

-
100.00

82.35
76.47
76.47

76.47

88.24

88.24
82.35

58.82

138
171
119

-

43
171

117
145

76

175

148

139
139

115

 
 

64.49 
79.91 
55.61 

- 
 
 

20.09 
79.91 

 
68.42 
84.80 
44.44 

 
 
 

81.78 
 

69.16 
 

64.95 
64.95 

 
53.74 

 
 

153 
187 
135 

1 
 
 

43 
188 

 
131 
158 

89 
 
 
 

188 
 

163 
 

154 
153 

 
125 

 

66.23
80.95
58.44

0.43

18.61
81.39

69.68
84.04
47.34

81.39

70.56

66.67
66.23

54.11
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ตารางที่ 16  (ตอ) 
 

          ผูบริหาร             ครู            รวม  
การกําหนดวัตถุประสงค         (N1 = 17)        (N2 = 214)        (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
42. หลักการในการกําหนดวัตถุประสงค

ของโรงเรียน 
- ความสอดคลองกับนโยบาย        
- ความเฉพาะเจาะจงและชัดเจน   
- ความเปนไปไดในการปฏิบัติ       
- ความเหมาะสมกับเวลา              
- การมีสวนรวม                            

 

17
9

17
12
14

100.00
52.94

100.00
70.59
82.35

181
112
152
120
134

 
 

84.58 
52.34 
71.03 
56.07 
62.62 

 
 

198 
121 
169 
132 
148 

85.71
52.38
73.16
57.14
64.07

 
จากตารางที่ 16  ผลการวิเคราะหขอมูลการกําหนดวัตถุประสงคในการทํางานเปนทีมปรากฏผลดัง
นี้ 
 
 ลักษณะของวัตถุประสงคที่โรงเรียนกําหนด 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ปฏิบัติได มากที่สุด
จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 80.95 รองลงมามีความชัดเจน มีผูใหขอมูลจํานวน 153 คน คิด
เปนรอยละ 66.23 สวนการประเมินความสําเร็จได มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 135 คน คิดเปน
รอยละ 58.44  
 
 ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ สามารถตรวจสอบได (ความถี่ = 1) 
 
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ปฏิบัติไดและประเมิน
ความสําเร็จได มากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 รองลงมาชัดเจน มีผูใหขอมูล 
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 กลุมครูใหขอมูลวา ปฏิบตัิได มากที่สุด จํานวน 171 คน คิด
เปนรอยละ 79.91 รองลงมามีความชัดเจน มีผูใหขอมูล จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 64.49 
สวนประเมินความสําเร็จได มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 55.61  
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 การใหครูมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค 
 

ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการใหครูไดมีสวน
รวมในการกําหนดวัตถุประสงค จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 81.39 โดยมีสวนรวมในระดับ
หมวดระดับวิชา/ระดับชั้น มากที่สุด จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 84.04 รองลงมาระดับรายวิชา 
มีผูใหขอมูล จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 69.68 สวนระดับโรงเรียน มผีูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 47.34  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา มีการใหครูมีสวน

รวมในการกําหนดวัตถุประสงค จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00  โดยมีสวนรวมในระดับราย
วิชา มากที่สุด จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 รองลงมาระดับหมวดวิชา/ระดับชั้นและระดับ
โรงเรียน มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 13 คน คิดเปนรอยละ 76.48 สวนกลุมครูใหขอ
มูลวา มีการใหครูไดมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 79.91 
โดยมีสวนรวมในระดับหมวดวิชา/ระดับชั้น มากที่สุด จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 84.80 รองลง
มาระดับรายวิชา มีผูใหขอมูล จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 68.42 สวนระดับโรงเรียน มีผูใหขอ
มูลนอยที่สุด จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 44.44 

 
ประโยชนที่ใหครูมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ทุกคนเขาใจวัตถุ

ประสงคของโรงเรียนตรงกัน มากที่สุด จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 81.39 รองลงมาทําใหการ
ปฏิบัติงานมีทิศทางในการปฏิบัติงานไปในทางเดียวกัน มีผูใหขอมูล จํานวน 163 คน คิดเปนรอย
ละ 70.56 สวนมีความพยายามที่จะแสวงหาวิธีการทํางานรวมกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 
125 คน คิดเปนรอยละ 54.11  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ทําใหการปฏิบัติงานมีทิศ

ทางไปในทางเดียวกันและมีความรูสึกที่จะทําใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค มากที่สุด มีผูใหขอมูล
เปนจํานวนเทากัน  จํานวนละ 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 รองลงมามีความรูสึกรับผิดชอบตอ
งาน มีผูใหขอมูล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 สวนมีความพยายามที่จะแสวงหาวิธีการ
ทํางานรวมกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 58.82 กลุมครูใหขอมูลวา ทุก
คนเขาใจวัตถุประสงคของโรงเรียนตรงกัน มากที่สุด จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 81.78 รองลง
มาทําใหการปฏิบัติงานมีทิศทางไปในทางเดียวกัน มีผูใหขอมลู จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 
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69.16 สวนมีความพยามที่จะแสวงหาวิธีการทํางานรวมกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 115 คน 
คิดเปนรอยละ 53.74 

 
หลักในการกําหนดวัตถุประสงคของโรงเรียน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบใหขอมูลวา มีหลักความสอดคลอง

กับนโยบาย มากที่สุด จํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 85.71 รองลงมาหลักความเปนไปไดในการ
ปฏิบัติ มีผูใหขอมูล จํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 73.16 สวนหลกัความเฉพาะเจาะจงและชัด
เจน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 121 คิดเปนรอยละ 52.38  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา มีหลักความสอด

คลองกับนโยบายและมีหลักความเปนไปไดในการปฏิบัติ มากที่สุด มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน  
จํานวนละ 17 คน  รองลงมาหลักการมีสวนรวม มีผูใหขอมูล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 
สวนหลักความเฉพาะเจาะจงและชัดเจน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 52.94 
กลุมครูใหขอมูลวา หลักความสอดคลองกับนโยบายมากที่สุด จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 
84.58 รองลงมาหลักความเปนไปในการปฏิบัติ มีผูใหขอมูล จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 71.03 
สวนหลักความเฉพาะเจาะจงและชัดเจน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 
52.34  
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 ตารางที่ 17 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบการจัดการทีม

ดานการสื่อสาร 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
การสื่อสาร         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
43. ชองทางการติดตอส่ือสารในโรงเรียน 

- โทรศัพท                                     
- ปายประกาศ                               
- เอกสารประชาสัมพันธ                
- จดหมายเวียน                            
- การประชุม                                 
- การพบปะสังสรรค                      
- คอมพิวเตอรระบบเครือขาย          

44. ลักษณะการติดตอส่ือสารในโรงเรียน 
- เปดเผยและเปนขาวสารที่เหมาะ

สม                                
- รวดเร็วและทั่วถึง                        
- เปนทางการ                               
- ไมเปนทางการ                           

 

15
13
14
13
17
11

9

16
16
15
10

88.24
76.47
82.35
76.47

100.00
64.71
52.94

94.12
94.12
88.24
58.82

151
133
137
134
188
109

66

162
108
161
105

 
70.56 
62.15 
64.02 
62.62 
87.85 
50.93 
30.84 

 
 

75.70 
50.47 
75.23 
49.07 

 
166 
146 
151 
147 
205 
120 

75 
 
 

178 
124 
176 
115 

71.86
63.20
65.37
63.64
88.74
51.95
32.47

77.06
53.68
76.19
49.78

 
จากตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหขอมูลการสื่อสารในการทํางานเปนทีมปรากฏผลดังนี้ 
  

ชองทางในการติดตอสื่อสารในโรงเรียน 
 

ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา การประชุม มากที่
สุด จํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 88.74 รองลงมาโทรศัพท มีผูใหขอมูล จํานวน 166 คน คิดเปน
รอยละ 71.86 สวนคอมพิวเตอรระบบเครือขาย มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 75 คน คิดเปนรอย
ละ 32.47 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา การประชุม 

จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 รองลงมาโทรศัพท มีผูใหขอมูล จํานวน 15 คน คิดเปนรอย
ละ 88.24 สวนคอมพิวเตอรระบบเครือขาย มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
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52.94 กลุมครูใหขอมูลเชนเดียวกับผูบริหารคือ การประชุม มากที่สุด จํานวน 188 คน คิดเปนรอย
ละ 87.85 รองลงมาโทรศัพท มีผูใหขอมูล จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 70.56 สวนคอมพิวเตอร
ระบบเครือขาย มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 30.84 
 

ลักษณะการติดตอสื่อสารในโรงเรียน  
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา เปดเผยและเปนขาว

สารที่เหมาะสม มากที่สุด จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 77.06 รองลงมามีลักษณะเปนทางการ 
มีผูใหขอมูล จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 76.19 สวนลักษณะไมเปนทางการ มีผูใหขอมูลนอยที่
สุด จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 49.78 
 

เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา เปดเผย/เปนขาวสารที่
เหมาะสมและรวดเร็ว/ทั่วถึง มากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 รองลงมาเปน
ลักษณะเปนทางการ มีผูใหขอมูล จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 สวนลักษณะไมเปนทาง
การ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 58.82 กลุมครูใหขอมูลวา เปดเผยและ
เปนขาวสารที่เหมาะสม มากที่สุด จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 75.70 รองลงมามีลักษณะเปน
ทางการ มีผูใหขอมูล จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 75.23 สวนลักษณะไมเปนทาง มีผูใหขอมูล
นอยที่สุด จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 49.07 
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ตารางที่ 18 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบการจัดการทีม
ดานการจัดระบบงาน 
 

           ผูบริหาร             ครู             รวม  
การจัดระบบงาน          (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

 จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
45. ลักษณะการจัดระบบงานในโรงเรียน 

- มีการจัดสายงานที่ชัดเจนและ
เหมาะสม                                  

- มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน                  
- มีขั้นตอนการปฏิบัติงานชัดเจน   
- มีระบบควบคุมคุณภาพ              
- มีการระบุขอบเขตอํานาจหนาที่ 

ความรับผิดชอบของบุคลากร       
- มีระบบติดตามงาน                      

46. ความเขาใจระบบงานของครูในโรง
เรียน 
- ไมเขาใจดี                                    
- เขาใจดี                                      
ความเขาใจในระบบชวยในการ
ทํางานรวมกันคือ                                
- สามารถประสานงานกันไดดี       
- ครูมีความกระตือรือรนที่จะ

ทํางานใหบรรลุตามวัตถุประสงค   
- สงเสริมบรรยากาศของการชวย

เหลือกันและกัน                         
- สนับสนุนการปรึกษาหารือ          
- ส่ือสารกันไดเมื่อมีความคิดเห็น 

ที่แตกตางกัน                              
- การทํางานมีประสิทธิภาพ          

 

15
16
16
10

17
9

-
17

16

9

15
10

7
17

 

88.24
94.12
94.12
58.82

100.00
52.94

-
100.00

94.12

52.94

88.24
58.82

41.18
100.00

 

169
151
150
110

145
120

21
193

159

138

127
127

131
131

 

 
 

78.97 
70.56 
70.09 
51.40 

 
67.76 
56.07 

 
 

9.81 
90.19 

 
 

82.38 
 

71.50 
 

65.80 
65.80 

 
67.88 
67.88 

 

 

 
 

184 
167 
166 
120 

 
162 
129 

 
 

21 
210 

 
 

175 
 

147 
 

142 
137 

 
138 
148 

 

 

79.65
72.29
71.86
51.95

70.13
55.84

9.09
90.91

83.33

70.00

67.62
65.24

65.71
70.48

 

 
จากตารางที่ 18  ผลการวิเคราะหขอมูลการจัดระบบงานในการทํางานเปนทีมปรากฏผลดังนี้ 
  

(n1 = 17) (n2 = 193) (nt = 210)
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ลักษณะการจัดระบบงานในโรงเรียน 

  
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการจัดสายงานที่

ชัดเจนและเหมาะสม มากที่สุด จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 79.65 รองลงมามีแนวปฏิบัติที่ชัด
เจน มีผูใหขอมูล จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 72.29 สวนมีระบบควบคุมคุณภาพ มีผูใหขอมูล
นอยที่สุด จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 51.95  
 

เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา มีการระบุขอบเขต
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 รองลงมามี
แนวปฏิบัติที่ชัดเจนและมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานชัดเจน มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวน
ละ 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 สวนมีระบบติดตามงาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 9 คน คิด
เปนรอยละ 52.94  กลุมครูใหขอมูลวามกีารจัดสายงานที่เหมาะสม มากที่สุด จํานวน 169 คน 
คิดเปนรอยละ 78.97 รองลงมามีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน มีผูใหขอมูล จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 
70.56 สวนมีระบบควบคุมคุณภาพ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 51.40 

 
ความเขาใจระบบงานของครู 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา เขาใจระบบงานดี 

จํานวน 210 คน คิดเปนรอยละ 90.91 โดยใหขอมูลวา ความเขาใจระบบงานชวยใหสามารถ
ประสานงานกันไดดี มากที่สุด จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 83.33 รองลงมาทําใหการทํางาน
มีประสิทธิภาพ มีผูใหขอมูล จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 70.48 สวนการสนับสนุนการปรึกษา
หารือ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 65.24  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา ครูมีความเขาใจ

ระบบงานดี จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 โดยทั้งหมดใหขอมูลวา ความเขาใจในระบบ
งานชวยใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 รองลง
มาสามารถประสานงานกันไดดี มีผูใหขอมูล จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 สวนครูมีความ
กระตือรือรนที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
52.94 กลุมครูใหขอมูลวา เขาใจระบบงานดี จํานวน 193 คน คิดเปนรอยละ 90.19 โดยใหขอมูล
วา ความเขาใจในระบบงานทําใหสามารถประสานงานกันไดดี มากที่สุด จํานวน 159 คน คิดเปน
รอยละ 82.38 รองลงมาครูมีความกระตือรือรนที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค มีผูใหขอมูล



 142
 

 
จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 71.50 สวนสงเสริมบรรยากาศของการชวยเหลือกันและ
สนับสนุนการปรึกษาหารือ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวนละ 127 คน คิดเปนรอยละ 65.80 
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ตารางที่ 19 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบการจัดการทีม
ดานการจัดระบบการประสานงาน 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
การจัดระบบการประสานงาน         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
47. รูปแบบการจัดระบบการติดตอส่ือ

สาร 
- ติดตอส่ือสารแบบทางการ           
- ติดตอส่ือสารแบบไมเปนทาง

การ  
การติดตอส่ือสารแบบทางการชวยใน
การทํางาน คือ 
- เขาใจนโยบายที่ผูบริหารแจงใน

การประชุมประจําป                    
- รูและเขาใจขอบขายของงานที่ได

รับมอบหมาย                         
- รูระดับความสําเร็จตามเปา

หมายจากรายงานผลการดําเนิน
งาน     

การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ
ชวยในการทํางาน คือ 
- ชวยแกไขขอบกพรองในการ

ทํางานโดยการนิเทศงาน              
- ติดตามความกาวหนาในการ

ทํางานของผูรวมงาน                    
- ขอคําปรึกษาจากผูบริหารและ

เพื่อนครู                                   
- เสริมความสัมพันธที่ดีระหวาง

บุคคล                                      
- เสริมความสัมพันธที่ดี        

ระหวางกลุม                            
- ทําใหเกิดบรรยากาศที่เอื้อตอ

การทํางาน                               
 

16

11

14

15

12

16

12

12

16

10

14

94.12

64.71

82.35

88.24

70.59

94.12

70.59

70.59

94.12

58.82

82.35

189

110

141

172

145

130

114

117

125

96

87

 
 

88.32 
 

51.40 
 
 
 

65.89 
 

80.37 
 
 

67.76 
 
 
 

60.75 
 

53.27 
 

54.67 
 

58.41 
 

44.86 
 

40.65 
 

 
 

205 
 

121 
 
 
 

155 
 

187 
 
 

157 
 
 
 

146 
 

126 
 

129 
 

141 
 

106 
 

101 

88.74

52.38

67.10

80.95

67.97

68.22

54.55

55.84

61.04

45.89

43.72
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ตารางที่ 19  (ตอ) 
 

         ผูบริหาร             ครู             รวม  
การจัดระบบการประสานงาน         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
48. การกํากับดูแลงานของโรงเรียน 

- ติดตามจากแผนงานที่กําหนด 
- ติดตามโดยวิธีงบประมาณ            
- ติดตามจากมาตรฐานการ

ทํางานที่กําหนด                           
- ผูบริหารติดตามจากผูชวยแตละ

ฝาย                                         
 

17
5

10

15

100.00
29.41

58.82

88.24

169
102

136

142

 
78.97 
47.66 

 
63.55 

 
66.36 

 
186 
107 

 
146 

 
157 

 

80.52
46.32

63.20

67.97

 
จากตารางที่ 19  ผลการวิเคราะหขอมูลการจัดระบบการประสานงานในการทํางานเปนทีมปรากฏ
ผลดังนี้ 

 
รูปแบบการจัดระบบการติดตอสื่อสาร 

 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการติดตอส่ือสาร

แบบทางการ จํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 88.74 และติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ จํานวน 
121 คน คิดเปนรอยละ 52.38 นอกจากนี้ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา การติดตอส่ือสารแบบ
ทางการชวยใหรูและเขาใจขอบขายของงานที่ไดรับมอบหมาย มากที่สุด จํานวน 187 คน คิดเปน
รอยละ 80.95 รองลงมารูระดับความสําเร็จตามเปาหมายจากรายงานผลการดําเนินงาน มีผูใหขอ
มูล จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 67.97 สวนเขาใจนโยบายที่ผูบริหารแจงในการประชุมประจําป 
มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 67.10 การติดตอแบบสื่อสารไมเปนทางการ
ชวยแกไขขอบกพรองในการทํางานโดยการนิเทศงาน มากที่สุด จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 
68.22 รองลงมาเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล มีผูใหขอมูล จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 
61.04 สวนทําใหเกิดบรรยากาศที่เอ้ือตอการทํางาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 101 คน คิดเปน
รอยละ 43.72  

เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา รูปแบบการจัดระบบการ
ติดตอส่ือสารมีการติดตอส่ือสารแบบทางการ จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 มีการติดตอส่ือ
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สารแบบไมเปนทางการ จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 64.71 การติดตอส่ือสารแบบทางการชวย
ใหรูและเขาใจขอบขายของงานที่ไดรับมอบหมาย มากที่สุด มีผูใหขอมูล จํานวน 15 คน คิดเปน
รอยละ 88.24 รองลงมาชวยใหเขาใจนโยบายที่ผูบริหารแจงในการประชุมประจําป จํานวน 14 คน 
คิดเปนรอยละ 82.35 สวนการรูระดับความสําเร็จตามเปาหมายจากรายงานผลการดําเนินงาน มีผู
ใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 70.59 การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการชวย
แกไขขอบกพรองในการทํางานโดยการนิเทศงานและเสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล มากที่
สุด มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 16 คน คิดเปนรอยละ 94.12 รองลงมาทําใหเกิด
บรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน มีผูใหขอมูล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 สวนเสริมความ
สัมพันธที่ดีระหวางกลุม มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จาํนวน 10 คน คิดเปนรอยละ 58.82  
 

กลุมครูใหขอมูลวา รูปแบบการจัดระบบการติดตอส่ือสารมีการติดตอส่ือสารแบบ
ทางการ จํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 88.32 มีการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ จํานวน 
110 คน คิดเปนรอยละ 51.40 การติดตอส่ือสารแบบทางการชวยใหรูและเขาใจขอบขายของงานที่
ไดรับมอบหมาย มากที่สุด มีผูใหขอมูล จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 80.37 รองลงมาชวยใหรู
ระดับความสาํเร็จตามเปาหมายจากรายงานผลการดําเนินงาน จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 
67.76 สวนการเขาใจนโยบายที่ผูบริหารแจงในการประชุมประจําป มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 
141 คน คิดเปนรอยละ 65.89 การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการชวยแกไขขอบกพรองในการ
ทํางานโดยการนิเทศงาน มากที่สุด มีผูใหขอมูล จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 60.75 รองลงมา
เสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล มีผูใหขอมูล จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 58.71 สวนทํา
ใหเกิดบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 40.65  
 

การกํากับดูแลงานของโรงเรียน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ติดตามจากแผนงาน

ที่กําหนด มากที่สุด จํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 80.52 รองลงมาผูบริหารติดตามจากผูชวยแต
ละฝาย มีผูใหขอมูล จํานวน 157 คิดเปนรอยละ 67.97 สวนติดตามโดยงบประมาณ มีผูใหขอมูล
นอยที่สุด จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 46.32  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา ติดตามจากแผน

งานที่กําหนด จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 รองลงมาผูบริหารติดตามจากผูชวยแตละ
ฝาย มีผูใหขอมูล จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 88.24 สวนติดตามโดยวิธีงบประมาณ มีผูใหขอ
มูลนอยที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 กลุมครูใหขอมูลเชนเดียวกับกลุมผูบริหารคือ ติด
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ตามจากแผนงานที่กําหนด มากที่สุด จํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 78.97 รองลงมาผูบริหารติด
ตามจากผูชวยแตละฝาย มีผูใหขอมูล จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 66.36 สวนติดตามโดยงบ
ประมาณ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 47.66  
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(n1 = 14) (n2 = 191) (nt = 205)

ตารางที่ 20 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามองคประกอบการจัดการทีม
ดานการแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสม 

          ผูบริหาร             ครู           รวม  
การแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสม         (N1 = 17)        (N2 = 214)        (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
49. กําหนดระยะเวลาในการประชุมของ

โรงเรียน 
- สัปดาหละ 1 ครั้ง                        
- เดือนละ 1 ครั้ง                             
- ภาคเรียนละ 1 ครั้ง                       
- กําหนดเวลาแตละครั้งไมแนนอน   
- เมื่อมีปญหาหรือวาระที่ตอง

พิจารณา                                       
- อื่น ๆ                                          

50. วัตถุประสงคในการจัดการประชุม 
- ประชุมเพื่อแจงเรื่องที่ตองการให

ดําเนินการในโรงเรียน                 
- ประชุมเพื่อแกปญหาตาง ๆ           
- ประชุมเพื่อระดมความคิด และ

ใหที่ประชุมตัดสินใจ                     
- ประชุมเพื่อติดตามและตรวจ

สอบการทํางาน                            
- อื่น ๆ                                           

51. ที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญในการ
บริหารโรงเรียน 
- ไมมี                                            
- มี                                          

       ปรึกษาผูเชี่ยวชาญเรื่อง                       
- ปรึกษาเรื่องที่ตองการความเชี่ยว

ชาญเฉพาะดาน                       
- ปรึกษาปญหาที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงาน                                   
- ปรึกษางานดานวิชาการ               
- อื่น ๆ                                           

 

9
14

4
3

11
1

17
13

14

17
-

3
14

9

9
7
2

52.94
82.35
23.53
17.65
64.71

5.88

100.00
76.47

82.35

100.00
-

17.65
82.35

64.29

64.29
50.00
14.29

72
175

73
54

114
2

201
153

150

149
1

23
191

122

147
151

-

 
 

33.64 
81.78 
34.11 
25.23 
53.27 

0.93 
 
 

93.93 
71.50 

 
70.09 

 
69.63 

0.47 
 
 

10.75 
89.25 

 
63.87 

 
76.96 
76.96 

- 
 

 
 

81 
189 

77 
57 

125 
3 

 
 

218 
166 

 
164 

 
166 

1 
 
 

26 
205 

 
131 

 
156 
158 

2 

35.06
81.82
33.33
24.68
54.11

1.30

94.37
71.86

71.00

71.86
0.43

11.26
88.74

63.90

76.10
77.07

0.98
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ตารางที่ 20  (ตอ) 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
การแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสม         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
52. วิธีการแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสม

ในโรงเรียน 
- ประชุมปรึกษาหารือ                     
- ตั้งคณะทํางานเพื่อศึกษาวิธีการ

ทํางาน                                    
- เชิญผูเชี่ยวชาญภายนอกมาพูด

คุยถึงวิธีการทํางาน                      
- กระตุนใหทุกคนในโรงเรียนคิด      

 

17

12

10
13

100.00

70.59

58.82
76.47

172

147

137
121

 
 

80.37 
 

68.69 
 

64.02 
56.54 

 
 

189 
 

159 
 

147 
134 

81.82

68.83

63.64
58.01

 
จากตารางที่ 20  ผลการวิเคราะหขอมูลการแสวงหาวิธีการทํางานที่เหมาะสมในการทํางานเปนทีม
ปรากฏผลดังนี้ 

 
การกําหนดระยะเวลาของในการประชุมของโรงเรียน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา เดือนละ 1 คร้ัง มาก

ที่สุด จํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 81.82 รองลงมาเมื่อมีปญหาหรือวาระที่ตองพิจารณา มีผูให
ขอมูล จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 54.11 สวนกําหนดเวลาแตละครั้งไมแนนอน มีผูใหขอมูล
นอยที่สุด จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 24.68  

 
ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ  
- ประชุมหัวหนาฝายสัปดาหละ 1 คร้ัง ประชุมครูเดือนละ 1 คร้ัง (ความถี่ = 1) 
- ประชุมเมื่อมีวาระเรงดวนที่ตองตัดสินใจ (ความถี่ = 2) 
 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา เดือนละ 1 คร้ัง มากที่สุด 

จํานวน 14 คน คดิเปนรอยละ 82.35 รองลงมาเมื่อมีปญหาหรือวาระที่ตองพิจารณา มีผูใหขอมูล 
จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 64.71 สวนกําหนดเวลาแตละครั้งไมแนนอน มีผูใหขอมูล จํานวน 3 
คน คิดเปนรอยละ 17.65 กลุมครูใหขอมูลเชนเดียวกับกลุมผูบริหารคือ เดือนละ 1 คร้ัง มากที่สุด 
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จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 81.78 รองลงมาเมื่อมีปญหาหรือวาระที่ตองพิจารณา มีผูใหขอมูล 
จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 53.27 สวนกําหนดเวลาแตละครั้งไมแนนอน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 25.23  
 

วัตถุประสงคในการจัดการประชุม 
 

ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ประชุมเพื่อแจงเรื่อง
ที่ตองการใหดําเนินการในโรงเรียน มากที่สุด จํานวน 218 คน คิดเปนรอยละ 94.37 รองลงมา
ประชุมเพื่อแกปญหาตาง ๆ และประชุมเพื่อติดตามและตรวจสอบการทํางาน มีผูใหขอมูลเปน
จํานวนเทากัน จํานวนละ 166 คน คิดเปนรอยละ 71.86 สวนประชุมเพื่อระดมความคิดและใหที่
ประชุมตัดสินใจ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 71.00  
 
 ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ เพื่อการประสานงาน (ความถี่ = 1) 

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา ประชุมเพื่อแจง

เร่ืองที่ตองการใหดําเนินการในโรงเรียนและประชุมเพื่อติดตามและตรวจสอบการทํางาน มากที่สุด 
มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 รองลงมาประชุมเพื่อ
ระดมความคิดและใหที่ประชุมตัดสินใจ มีผูใหขอมูล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 สวน
ประชุมเพื่อแกปญหาตาง ๆ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 76.47 กลุมครูให
ขอมูลวา ประชุมเพื่อแจงเรื่องที่ตองการใหดําเนินการในโรงเรียน มากที่สุด จํานวน 201 คน คิดเปน
รอยละ 93.93 รองลงมาประชุมเพื่อแกปญหาตาง ๆ มีผูใหขอมูล จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 
71.50 สวนประชุมเพื่อติดตามและตรวจสอบการทํางาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 149 คน 
คิดเปนรอยละ 69.63 
 

ที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญในการบริหารโรงเรียน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา โรงเรียนมีที่ปรึกษา

และผูเชี่ยวชาญในการบริหารโรงเรียน จํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 88.74 โดยปรึกษางานวิชา
การ มากที่สุด จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 77.07 รองลงมาปรึกษาปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติ
งาน มีผูใหขอมูล จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 76.10 สวนปรึกษาเรื่องที่ตองการความเชี่ยว
ชาญเฉพาะดาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 63.90  
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  ขอที่ตอบอื่น ๆ มีผูใหขอมูล คือ  

- ปรึกษาเรื่องที่เกี่ยวกับระบบการทํางาน (ความถี่ = 1) 
- ปรึกษาดานการบริหารงาน (ความถี่ = 1) 
 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญ

ในการบริหารโรงเรียน จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 82.35 โดยปรึกษาเรื่องที่ตองการความเชี่ยว
ชาญเฉพาะดานและปรึกษาปญหาที่เกิดจาการปฏิบัติงาน มากที่สุด มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทา
กัน จํานวนละ 9 คน คิดเปนรอยละ 64.29 รองลงมาปรึกษางานดานวิชาการ มีผูใหขอมูล จํานวน 
7 คน คิดเปนรอยละ 50.00 กลุมครูใหขอมูลวา มีที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญในการบริหารโรงเรียน 
จํานวน 191 คน คิดเปนรอยละ 89.25 โดยปรึกษางานดานวิชาการ มากที่สุด จํานวน 151 คน คิด
เปนรอยละ 79.06 รองลงมาปรึกษาปญหาที่เกิดจากปฏิบัติงาน มีผูใหขอมลู จํานวน 147 คน คิด
เปนรอยละ 76.96 สวนปรึกษาเรื่องที่ตองการความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีผูใหขอมูลนอยที่สุด 
จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 63.87  
 

วิธีการแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสมในโรงเรียน 
 

ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ประชุมปรึกษาหารือ  
มากที่สุด จํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 81.82 รองลงมาตั้งคณะทํางานเพื่อศึกษาวิธีการทํางาน 
มีผูใหขอมูล จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 68.83 สวนกระตุนใหทุกคนในโรงเรียนคิด มีผูใหขอ
มูลนอยที่สุด จํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 58.01  
 

เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารทั้งหมดใหขอมูลวา ประชุมปรึกษา
หารือ จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100.00 รองลงมากระตุนใหทุกคนในโรงเรียนคิด มีผูใหขอมูล 
จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 76.47 สวนเชิญผูเชี่ยวชาญภายนอกมาพูดคุยถึงวิธีการทํางาน มีผู
ใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 58.82 กลุมครูใหขอมูลวา ประชุมปรึกษาหารือ 
มากที่สุด จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 80.37 รองลงมาตั้งคณะทํางานเพื่อศึกษาวิธีการทํางาน 
มีผูใหขอมูล จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 68.69 สวนกระตุนใหทุกคนในโรงเรียนคิด มีผูใหขอ
มูลนอยที่สุด จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 56.54  
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ตารางที่ 21 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปญหาดานการจัดการทีม 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
ปญหาดานการจัดการทีม         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
53. ปญหาในการกําหนดวัตถุประสงค

ของโรงเรียน 
- วัตถุประสงคไมสอดคลองกับ

นโยบายของโรงเรียน                    
- ขาดการจัดทําวัตถุประสงคเปน

ลายลักษณอักษร                        
- ครูไมไดมีสวนรวมในการกําหนด

วัตถุประสงค                                
- วัตถุประสงคไมชัดเจน                  
- วัตถุประสงคไมเปนที่ยอมรับของ

ครู      
54. ปญหาการจัดระบบการบริหารงาน 

- ไมมีการจัดสายงานที่ชัดเจนและ
เหมาะสม                                  

- หนาที่ในแตละตําแหนงซ้ําซอน
กัน      

- เนนการใชอํานาจตามสายงาน
บังคับบัญชา                                

- บทบาทของคณะกรรมการที่
ปรึกษาไมชัดเจน                          

- กฏและระเบียบตาง ๆ มีมาก         
55. ปญหาในการติดตอส่ือสารในโรง

เรียน 
- ไดรับขาวสารในโรงเรียนลาชา       
- ขาดการสนใจคํารองทุกขของครู    
- ขาดการติดตอส่ือสารระหวาง

บุคลากรในระดับเดียวกัน             
- ขาดเครื่องมือในการติดตอส่ือ

สารที่ทันสมัย                             
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2
2

-

1

1
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1
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1

1
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5.88

11.76
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ตารางที่ 21  (ตอ) 
 

          ผูบริหาร             ครู             รวม  
ปญหาดานการจัดการทีม         (N1 = 17)        (N2 = 214)         (Nt = 231)  

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ
56. ระดับความพึงพอใจในการบริหาร 

งานโรงเรียน 
- นอย                                            
- ปานกลาง                                    
- มาก                                            
ปญหาในการแสวงหาวิธีทํางานที่ 
เหมาะสม 
- ขาดการมีสวนรวมในการแสดง 

ความคิดเห็นของผูรวมงาน           
- การประชุมขาดประสิทธิภาพ       
- ขาดการนําผลการประชุมไป 

ปฏิบัติ                                         
- ละเลยตอคําแนะนําของผู 

เชี่ยวชาญ                                    
 

-
5

12

4
1

3

3

-
29.41
70.59

23.53
5.88

17.65

17.65

12
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5.61 
57.01 
37.38 

 
 
 

32.71 
19.63 

 
26.64 

 
12.62 

 
 

12 
127 

92 
 
 
 

74 
43 

 
60 

 
30 

5.19
54.98
39.83

32.03
18.61

25.97

12.99

 
จากตารางที่ 21  ผลการวิเคราะหขอมูลปญหาดานการจัดการทีมปรากฏผลดังนี้ 

 
ปญหาในการกําหนดวัตถุประสงคของโรงเรียน 
 
ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา ครูไมไดมีสวนรวมใน

การกําหนดวัตถุประสงค มากที่สุด จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 28.14 รองลงมาวัตถุประสงคไม
ชัดเจน มีผูใหขอมูล จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 21.65 สวนวัตถุประสงคไมเปนที่ยอมรับของครู 
มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 9.52  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา วัตถุประสงคไมสอดคลอง

กับนโยบายของโรงเรียน ครูไมไดมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคและวัตถุประสงคไมชัดเจน  
มากที่สุด มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 2 คน คิดเปนรอยละ 11.76 กลุมครูใหขอมูลวา 
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ครูไมไดมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค มากที่สุด จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 29.44 รอง
ลงมาวัตถุประสงคไมชัดเจน มีผูใหขอมูล จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 22.43 สวนวัตถุประสงค
ไมเปนที่ยอมรับของครู มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 10.28  
 

ปญหาการจัดระบบการบริหารงาน 
 

ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา หนาที่แตละ
ตําแหนงซ้ําซอนกัน มากที่สุด จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 31.17 รองลงมาเนนการใชอํานาจ
ตามสายงานบังคับบัญชา มีผูใหขอมูล จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 25.97 สวนกฏและระเบียบ
ตาง ๆ มีมาก มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 14.29  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา เนนการใชอํานาจตามสาย

งานบังคับบัญชา มากที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 รองลงมาบทบาทของคณะ
กรรมการที่ปรึกษาไมชัดเจน มีผูใหขอมูล จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 สวนไมมีการจัดสาย
งานที่ชัดเจน/เหมาะสม หนาที่แตละตําแหนงซ้ําซอนกันและกฏ/ระเบียบตาง ๆ มีมาก มีผูใหขอมูล
นอยที่สุดเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 1 คน คิดเปนรอยละ 5.88 กลุมครูใหขอมูลวา หนาที่ในแต
ละตําแหนงซ้ําซอนกัน มากที่สุด จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 33.18 รองลงมาเนนการใชอํานาจ
ตามสายงานบังคับบัญชา มีผูใหขอมูล จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 25.70 สวนกฏและระเบียบ
ตาง ๆ มีมาก มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 14.95  

 
ปญหาในการติดตอสื่อสารในโรงเรียน 
 
 ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบใหขอมูลวา ไดรับขาวสารในโรงเรียน

ลาชา มากที่สุด จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 27.71 รองลงมาขาดการติดตอส่ือสารระหวาง
บุคลากรในระดับเดียวกัน มีผูใหขอมูล จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 23.38 สวนขาดการสนใจคํา
รองทุกขของครู มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 19.48  

 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา ขาดเครื่องมือติดตอส่ือ

สารที่ทันสมัย มากที่สุด จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 รองลงมาไดรับขาวสารในโรงเรียนลา
ชา มีผูใหขอมูล จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 11.76 สวนขาดการสนใจคํารองทุกขของครูและขาด
การติดตอส่ือสารระหวางบุคลากรในระดับเดียวกัน มีผูใหขอมูลนอยที่สุดเปนจํานวนเทากัน 
จํานวนละ 1 คน คิดเปนรอยละ 5.88 กลุมครูใหขอมูลวา ไดรับขาวสารในโรงเรียนลาชา มากที่สุด 
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จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 28.97 รองลงมาขาดการติดตอส่ือสารระหวางบุคลากรในระดับ
เดียวกัน มีผูใหขอมูลจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 24.77 สวนขาดการสนใจคํารองทุกขของครู มี
ผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 20.56  
 

ระดับความพึงพอใจในการบริหารงานโรงเรียน 
 

ในการพิจารณาภาพรวมพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีความพึงพอใจใน
การบริหารงานโรงเรียนปานกลาง มากที่สุด จํานวน 127 คน คดิเปนรอยละ 54.98 รองลงมามี
ระดับความพึงพอใจในการบริหารงานโรงเรียนมาก จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 39.83 สวน
ระดับความพึงพอใจในการบริหารงานโรงเรียนนอย มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 12 คน คิดเปน
รอยละ 5.19 โดยปญหาในการแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสมคือ ขาดการมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นของผูรวมงาน มากที่สุด จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 32.03 รองลงมาขาดการนํา
ผลการประชุมไปปฏิบัติ มีผูใหขอมูล จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 25.97 สวนละเลยตอคําแนะ
นําของผูเชี่ยวชาญ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 12.99  
  
 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารใหขอมูลวา มีความพึงพอใจในการ
บริหารงานโรงเรียนมาก มากที่สุด จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 70.59 รองลงมามีระดับความพึง
พอใจในการบริหารงานโรงเรียนปานกลาง จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 โดยปญหาในการ
แสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสมคือ ขาดการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นของผูรวมงาน มากที่
สุด จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 23.53 รองลงมาขาดการนําผลการประชุมไปปฏิบัติและละเลยตอ
คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ มีผูใหขอมูลเปนจํานวนเทากัน จํานวนละ 3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 
สวนการประชุมขาดประสิทธิภาพ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5.88 
 

กลุมครูใหขอมูลวา มีความพึงพอใจในการบริหารงานโรงเรียนปานกลาง  มากที่สุด 
จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 57.01 รองลงมามีระดับความพึงพอใจในการบริหารงานโรงเรียน
มาก จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 37.38 สวนระดับความพึงพอใจในการบริหารงานโรงเรียนนอย 
มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 5.61 โดยปญหาในการแสวงหาวิธีทํางานที่
เหมาะสมคือ ขาดการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นของผูรวมงาน มากที่สุด จํานวน 70 คน 
คิดเปนรอยละ 32.71 รองลงมาขาดการนําผลการประชุมไปปฏิบัติ มีผูใหขอมูล จํานวน 57 คน คิด
เปนรอยละ 26.64 สวนละเลยตอคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ มีผูใหขอมูลนอยที่สุด จํานวน 27 คน 
คิดเปนรอยละ 12.62  
  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

ในบทนี้กลาวถึงวัตถุประสงคของการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย สรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษา
เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 

2. เพื่อศึกษาปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษา
เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 

1. ประชากร ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ ผูบริหารโรงเรียน จํานวน 18 คน และครู 
จํานวน 242 คน รวม 260 คน จากโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามเลือกตอบและปลายเปด 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล สงแบบสอบถามทางไปรษณีย รับคืนทั้งทางไปรษณียและ

ไปรับคืนดวยตนเอง 
4. การวิเคราะหขอมูล ดําเนินการโดยวิธีแจกแจงความถี่และหาคารอยละ และนํา

เสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนตารางประกอบการบรรยาย 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามคือ เพศ อายุ อายุการทํางาน วุฒิ
การศึกษาสูงสุด ประสบการณการทํางานในตําแหนงปจจุบัน 
 
 เพศ  ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง มากที่สุด และเมื่อพิจารณารายกลุมพบวา 
กลุมผูบริหารเปนเพศชาย มากที่สุด สวนกลุมครูเปนเพศหญิง มากที่สุด 
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 อายุ  ผูตอบแบบสอบถามมีอายุระหวาง 31-40 ป มากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนราย
กลุมพบวา กลุมผูบริหารและกลุมครูมีอายุระหวาง 31-40 ป มากที่สุด เชนเดียวกัน 
 
 อายุการทํางาน  ผูตอบแบบสอบถามมีอายุการทํางานระหวาง 6-10 ป มากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารและกลุมครูมีอายุการทํางานระหวาง 6-10 ป มากที่
สุด เชนเดียวกัน 
 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด  ผูตอบแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี 
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กุลมผูบริหารและกลุมครูมีวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับ
ปริญญาตรี มากที่สุดเชนเดียวกัน 
 
 ประสบการณในตําแหนงปจจุบัน  ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในตําแหนง
ปจจุบัน 1-5 ป มากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีประสบการณในตําแหนง
ปจจุบัน 6-10 ป และ 15 ปข้ึนไป มากที่สุด กลุมครูมีประสบการณในตําแหนงปจจุบัน 1-5 ป มาก
ที่สุด 
 
 ตอนที่ 2 ขอมูลการทํางานเปนทีมในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัล
พระราชทาน ตามกรอบที่ผูวิจัยไดสรุปแนวคิดองคประกอบการทํางานเปนทีมของนักวิชาการมา
กําหนดเปนกรอบในการศึกษา  ประกอบดวย 
 

1. องคประกอบดานผูนําทีม 
  
 การสงเสริมใหครูในโรงเรียนรวมมือกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีการจัดสภาพ

แวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการทํางานและสงเสริมบรรยากาศใหบุคลากรในโรงเรียนมีความเปนมิตร
กัน สวนการสรางแรงจูงใจใหครูในการทํางานดําเนินการ โดยเปดโอกาสใหครูแสดงความรู ความ
สามารถและสนับสนุนใหครูรวมกันสรางผลงานทางวิชาการ นอกจากนี้ มีวิธีการโนมนาวใหครู
ปฏิบัติหนาที่โดยการสนับสนุนการไปอบรม การประชุมสัมมนาทางวิชาการ การไปศึกษาดูงาน
และสนับสนุนใหครูแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค 

 
วิธีแกไขความขัดแยงในการทํางานเปนทีม มีการคนหาสาเหตุและเชิญผูเกี่ยวของ

ปรึกษาหารือและประนีประนอมเมื่อมีขอขัดแยง สําหรับกระบวนการในการแกไขปญหาความขัด
แยง มีการวิเคราะหปญหา/สาเหตุและรับฟงปญหา/หาขอมูลเพิ่มเติมจากผูที่เกี่ยวของ นอกจากนี้
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ยังมีการทําความเขาใจกับครูแตละฝายกอนเริ่มทํางาน และใหขอมูลขาวสารที่จําเปนอยางถูกตอง
และรวดเร็วเพื่อลดความขัดแยงในการทํางานรวมกัน 

  
 การดําเนินการวางแผน มีการกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของแผนและศึกษา

วิเคราะหสภาพปจจุบัน/ปญหาของโรงเรียน สวนการมอบหมายงาน มีการประชุมครูและผูบริหารที่
เกี่ยวของเพื่อมอบหมายงาน นอกจากนี้ยังมีการชี้แจงจุดประสงคของงานที่จะทําและชี้แจงราย
ละเอียดของงานที่จะทําอยางชัดเจนในการมอบหมายงานใหครู และติดตามงานที่ไดรับมอบหมาย
โดยการสอบถามผลการปฏิบัตงิานและการใหรายงานเมื่อมีปญหาในการทํางาน 

  
 การกําหนดกระบวนการควบคุมงานในโรงเรียน มีการนิเทศการปฏิบัติงานของครู

และการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวเปนลายลักษณอักษร นอกจากนี้มีวิธีการควบคุมงาน
ในโรงเรียนโดยการใหรายงานผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ โดยทางวาจาหรือลายลักษณอักษร 
และมีการตรวจสอบแผนเปนประจํา 

  
 การประเมินผลการปฏิบัติงานในโรงเรียน มีการนําผลการปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบ

กับมาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติงาน หลังจากนั้นมีการประชุมเพื่อระดมความคิดในการแกไข
ปญหาและแนะนําวิธีการใหม เมื่อผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑมาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติ
งาน นอกจากนี้ผูบริหารยังมีการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อ
ประกอบการพิจารณาการปฏิบัติงานของครู และเพื่อใชพิจารณาจัดกิจกรรมพัฒนาทักษะความรู 
โดยมีหลักในการกําหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ กําหนดจากนโยบายของ   
โรงเรียนและมีเกณฑการประเมินที่ชัดเจนและมีวิธีในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู โดยการ
สังเกตการปฏิบัติงานของครูและมอบหมายใหหัวหนาหมวด หัวหนาระดับหรือหัวหนางานเปนผู
ประเมินครูที่อยูในความรับผิดชอบ ทั้งนี้หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแลว จะมีการแจง
ผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยแจงภาพรวมในที่ประชุมและมอบหมายใหหัวหนาหมวด หัวหนา
ระดับหรือหัวหนางานเปนผูแจงครูในความรับผิดชอบ 

 
ปญหาดานผูนําทีม 

  
ปญหาที่พบมากที่สุดในแตละดาน  คือ  ขาดการเสริมสรางขวัญกําลังใจแกครูและ

ขาดงบประมาณในการใหสวัสดิการที่เพียงพอ ขาดการวินิจฉัยปญหาที่ชัดเจนและรวดเร็วและขาด
การรับฟงขอมูลจากผูเกี่ยวของในการแกปญหา ขาดงบประมาณเพื่อใชในการปฏิบัติตามแผนงาน
และครขูาดการมีสวนรวมในการวางแผน ประกอบกับการมอบหมายงาน ขาดการติดตอส่ือสาร
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และการประสานงานโดยตรงและผูที่ไดรับมอบหมายงานไมทราบขอบเขตของงาน นอกจากนี้
ปญหาในการควบคุมการปฏิบัติงาน คือ บุคลากรไมมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑในการตรวจ
สอบและขาดความยืดหยุนในการควบคุมการปฏิบัติงาน  สวนปญหาในการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน คือ ผูถูกประเมินไมมีสวนรวมในการกําหนดหลักเกณฑการประเมินและขาดการประเมินผล
การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

 
2. องคประกอบดานสมาชิกทีม 
 
พฤติกรรมการทํางานของครูที่พบ คือ ครูมีความตั้งใจในการทํางาน มีการปรึกษา

หารือกับผูรวมงาน มีมนุษยสัมพันธดีและมีทักษะในการบูรณาการการสอนใหเหมาะสมกับนัก
เรียนในชั้นเรียน ประกอบกับครูมีการประชุมเพื่อรับทราบการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ และมีการจัด
ระบบเอกสารและรายงานตาง ๆ อยางเปนระบบ ความสัมพันธระหวางครูในโรงเรียนมีการรับฟง
ความคิดเห็นกันและสามารถปรับตนเองเพื่อใหสามารถเขากับผูรวมงานได สวนความสัมพันธ
ระหวางครูกับผูบริหาร มีการชวยเหลือสนับสนุนการทํางานและยกยองใหเกียรติกัน 

 
ปญหาดานสมาชิกทีม 
 
ปญหาที่พบมากที่สุดในแตละดาน คือ มีการประสานงานกันในการปฏิบัติหนาที่นอย

และขาดความคิดสรางสรรคในการทํางาน มองปญหาเพียงดานเดียวและขาดความชํานาญในวิชา
ที่สอน ประกอบกับขาดระบบการประสานงานที่ดี และขาดเครื่องมือในการติดตอประสานงานที่
พอเพียงและทันสมัย มีความไววางใจกันนอยและขาดความเชื่อมั่นในความสามารถของเพื่อนรวม
งาน สวนปญหาความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร คือ เห็นคุณคาของผูรวมงานนอยและขาด
การติดตอส่ือสารกันในลักษณะที่เปดเผย 

 
3. องคประกอบดานการจัดการทีม 
 
โรงเรียนมีการกําหนดวัตถุประสงคที่ปฏิบัติไดและมีความชัดเจนและใหครูไดมีสวน

รวมในการกําหนดวัตถุประสงคในระดับหมวดวิชา/ระดับชั้นและระดับรายวิชาเพื่อชวยใหทุกคน
เขาใจวัตถุประสงคของโรงเรียนตรงกัน และเพื่อทําใหการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน โดยยึด
หลักความสอดคลองกับนโยบายและหลักความเปนไปไดในการปฏิบัติ 
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โรงเรียนมีชองทางในการสื่อสารในโรงเรียนโดยการจัดประชุมและใชโทรศัพทในการ
ติดตอส่ือสารกัน ซึ่งมีลักษณะเปดเผย/เปนขาวสารที่เหมาะสมและเปนทางการ 

 
โรงเรียนมีลักษณะการจัดระบบสายงานชัดเจน/เหมาะสมและมีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน 

ครูในโรงเรียนเขาใจระบบงานดี ชวยใหสามารถประสานงานกันไดดีและทําใหการทํางานมีประ
สิทธิภาพมากขึ้น 

 
โรงเรียนมีการจัดระบบการติดตอส่ือสารแบบเปนทางการ ซึ่งการติดตอส่ือสารแบบ

ทางการชวยใหรูและเขาใจขอบขายของงานที่ไดรับมอบหมายและรูระดับความสําเร็จตามเปา
หมายจากรายงานผลการดําเนินงาน สวนการตดิตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ ชวยแกไขขอบก
พรองในการทํางานโดยการนิเทศและเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล 

 
การกํากับดูแลงานของโรงเรียนติดตามจากแผนงานที่กําหนดและผูบริหารติดตาม

จากผูชวยแตละฝาย  สวนการแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสม มีการประชุมเดือนละ 1 คร้ัง และ  
เมื่อมีปญหาหรือวาระที่ตองพิจารณา ซึ่งมีการจัดประชุมเพื่อแจงเรื่องที่ตองการใหดําเนินการใน      
โรงเรียน ประชุมเพื่อแกปญหาตาง ๆ และประชุมเพื่อติดตามตรวจสอบการทํางาน โรงเรียนมีที่
ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญเพื่อขอคําปรึกษางานดานวิชาการและปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน สวน
การแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสม โรงเรียนมีการประชุมปรึกษาหารือและตั้งคณะทํางานเพื่อศึกษา
วิธีการทํางาน 

 
ปญหาในดานการจัดการทีม 
 
ปญหาที่พบมากที่สุดในแตละดาน คือ ครูไมไดมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค 

ในระดับโรงเรียน หนาที่ในแตละตําแหนงซ้ําซอนกัน และเนนการใชอํานาจตามสายงานบังคับ
บัญชา สวนปญหาในการติดตอสื่อสาร คือ ไดรับขาวสารในโรงเรียนลาชาและขาดการติดตอส่ือ
สารระหวางบุคลากรในระดับเดียวกัน นอกจากนี้บุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการบริหาร
โรงเรียนระดับปานกลาง และโรงเรียนมีปญหาในดานการแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสม คือ ขาด
การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นของผูรวมงาน และขาดการนําผลการประชุมไปปฏิบัติ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพและปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูใน
โรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชนที่ไดจากแบบสอบถาม มีประเด็นในการอภิปราย  ดังนี้ 

 
องคประกอบผูนําทีม ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารมีการดําเนินการสงเสริมใหครูในโรง

เรียนรวมมือกันทํางานโดยมีการจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน และ
โนมนาวใหครูปฏิบัติหนาที่โดยการสนับสนุนการไปอบรมประชุมสัมมนาทางวิชาการและการไป
ศึกษาดูงาน เพราะผูนําทีมที่ดีตองรูจักการใชกระบวนการจูงใจ เอาใจใสตอทีมโดยการเพิ่มพูน
ความรูใหสมาชิกในทีมเกิดความเชื่อมั่นในการทํางาน (รวีวรรณ  ชินะตระกูล, 2535 : 70)  ซึ่งสอด
คลองกับ บรรยงค  โตจินดาห (2542 : 250) ที่กลาววา ผูบริหารมีหนาที่ในการควบคุมความพอใจ
ในการทํางานใหเกิดขึ้นได โดยการดูแลความสามารถของผูปฏิบัติงานใหอยูในวิสัยที่จะปฏิบัติงาน
ไดและการควบคุมส่ิงแวดลอมของที่ทํางานใหอยูในสภาพที่พรอมและเหมาะสม ซึ่งจะสงผลใหเกิด
ความพอใจที่จะทํางานในที่นี้ คือ การดูแลความสามารถของผูปฏิบัติงานใหอยูในวิสัยที่จะปฏิบัติ
งานได คือ การสนับสนุนการไปอบรม การประชุมสัมมนาทางวิชาและการควบคุมส่ิงแวดลอมในที่
ทํางาน คือ การจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน  นอกจากนี้วิธีการสราง
แรงจูงใจใหครูแสดงความรูความสามารถ  ยังสอดคลองกับระวัง  เนตรโพธิ์แกว  ( 2542 : 173-
175)  กลาววา  การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  แสดง
ความรู ความสามารถเปนการสรางความภาคภูมิใจใหเกิดขึ้นแกตวัของเขาเองและเปนแรงจูงใจให
มีกําลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น ผูวิจัยมีความเห็นวา  การสรางแรงจูงใจใหไดผล  คือ  สามารถ
กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ควรมีการสํารวจความตองการของ
บุคลากร เพื่อที่จะไดนํามาวิเคราะหใหสอดคลองกับนโยบาย เปาหมายของโรงเรียนกอนที่จะ
กําหนดวิธีการในการสรางแรงจูงใจใหครู สอดคลองกับเอกชัย  กี่สุขพันธ  (2538 : 128-129) กลาว
วา  ในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหทํางาน ผูบริหารตองพยายามทําความรูจักกับผูใตบังคับบัญชา  
ศึกษาความตองการและความสนใจของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 

 
การลดความขัดแยงในการทํางาน ผูบริหารมีวิธีการแกไขความขัดแยงโดยการคนหา

สาเหตุและเชิญผูเกี่ยวของปรึกษาหารือ มีการรับฟงปญหา/และหาขอมูลเพิ่มเติมจากผูที่เกี่ยวของ 
ซึ่งสอดคลองกับทักษะของผูบริหารในการแกไขปญหาความขัดแยงวา ผูบริหารตองมีทักษะในการ
ฟงเพื่อที่จะเขาใจสิ่งที่ผูพูดตองการสื่อ เพื่อใหเขาสาเหตุของปญหาแลวนํามาวิเคราะหเพื่อเลือก
ยุทธศาสตรในการแกไขปญหา (พรนพ  พุกกะพันธุ, 2542 : 293-297)  จากที่กลาวมาแสดงใหเห็น
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วาผูบริหารมีการดําเนินการอยางสุขุม  รอบคอบในการแกปญหา  เพราะนอกจากจะคนหาสาเหตุ
โดยเชิญผูเกี่ยวของมาปรึกษาหารือยังมีการรับฟงปญหากอนดําเนินการวินิจฉัยปญหาและใชวิธี
ประนีประนอมในการแกปญหา  สอดคลองกับผลการวิจัยของสุมน  บริสุทธิ์  (2541 : 161)  ที่พบ
วา  ผูบริหารของโรงเรียนที่มีกระบวนการบริหารโรงเรียนที่ไดมาตรฐาน  มีการขจัดความขัดแยงใน
โรงเรียนโดยการทําความเขาใจกับปญหา  รีบคนหาสาเหตุของปญหาและใชวิธีประนีประนอมใน
การแกปญหา 
 
 การดําเนินการในการวางแผนของโรงเรียนมีการกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ของแผน มีผูใหความถี่มากที่สุด สอดคลองกับผลการวิจัยของ ณัฐนันท  ดนุพิทักษ (2543 : 67) ที่
พบวา ความคิดเห็นตอการจัดอันดับความสําคัญของลักษณะการทํางานเปนทีม ใหความสําคัญ
ตอความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของเปาหมายมากที่สุด เพราะเปาหมายหรือวัตถุประสงคเปรียบ
เสมือนจุดหมายปลายทางของสิ่งที่มุงหวังในอนาคต ดังนั้นการมีวัตถุประสงคที่แนนอนชัดเจนจะ
ทําใหผูนําทมี  สมาชิกในทีมสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางดี 
 
 การมอบหมายงาน ผลการวิจัยพบวา มีการประชุมครูที่เกี่ยวของเพื่อแจงการมอบ
หมายงานโดยมีการชี้แจงจุดประสงคของงานและรายละเอียดของงานที่จะทําสอดคลองกับชูศรี  
อุดมกุศลศรี (2532 : 128) กลาววา  การประชุมครูเพื่อการมอบหมายงานและจัดตามมติที่ประชุม  
จะทําใหเกิดการยอมรับขอตกลงและขอเสนอแนะ  เนื่องจากแตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นและ
เขาใจเหตุผลในการมอบหมายงาน  และในการชี้แจงจุดประสงคและรายละเอียดของงานที่จะทํา
สอดคลองกับเทคนิคในการมอบหมายงานของอุทัย  หิรัญโต (2525 :88-90)  กลาววา  หวัหนา
ควรอธิบายรายละเอียดของงานที่จะมอบหมายใหทํา  พรอมทั้งบอกผูรับมอบวาผลที่ตองการคือ
อะไร  ตองการใหทําอะไร  และใหผูรับมอบหมายงานรับรองและเขาใจการมอบหมายงาน  ผูวิจัยมี
ความเห็นวา  การชี้แจงจุดประสงคและรายละเอียดของงานยังเปนการประกันไดวาผูรับมอบหมาย
งานจะเขาใจการรับมอบหมายงานอยางชัดเจนเพราะนอกจากผูมอบหมายงานจะไดบอกลักษณะ
และเปาหมายของงานแลว  ผูมอบหมายงานยังไดมีโอกาสพูดคุยกับผูรับมอบหมายงานใหเขาใจ
ตรงกันและยังทําใหผูรับมอบงานไดรับทราบความสําคัญของงานที่ตองทําใหบรรลุเปาหมายดวย 
 
 การควบคุมงาน ผลการวิจัยพบวา  โรงเรียนควบคุมงานโดยการนิเทศการปฏิบัติงาน
ของครู  มีการใหรายงานผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ โดยทางวาจาหรือทางลายลักษณอักษรรวม
ถึงจัดใหมีการตรวจสอบแผนเปนประจํา  ซึ่งสอดคลองกับชารี  มณีศรี (2538 : 27-28)  กลาววา  
การนิเทศเปนการชวยกระตุนเตือนและแนะนําใหเกิดความเจริญงอกงามแกครูซึ่งเปนพื้นฐานที่
ชวยในการควบคุมใหครูสามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น  นอกจากนี้  ยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ
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สุมน  บริสุทธิ์ (2541 : 161)  ที่พบวา  ผูบริหารมีวิธีการควบคุมงานโดยใหรายงานเปนลายลักษณ
อักษรและการใหรายงานดวยวาจา  ซึ่งจะเห็นไดวา  โรงเรียนมีความเอาใจใสในการควบคุมงาน
อยางใกลชิดและมีการควบคุมงานอยางเปนระบบโดยใชแผนเปนเสมือนแผนที่ในการนําทางเพื่อ
ใหถึงเปาหมายของงานและใหความสําคัญกับการแกไขขอพกพรองในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
    
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา มีการนําผลการปฏิบัติงานมา
เปรียบเทียบมาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติงานและมีการประชุมระดมความคิดเห็นในการแก
ปญหาเมื่อผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติงาน มีการกําหนดวัตถุประสงค
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อประกอบการพิจารณาการปฏิบัติงานของครู และแจงผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในที่ประชุม  สอดคลองกับหลักการประเมินวา การประเมิน
เปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคนที่ตองดําเนินการ โดยในการ
ประเม ินจะตองมีการกําหนดมาตรฐานการประเมินที่มีเกณฑวัดตรวจสอบไดและหลังจากประเมิน
แลวตองมีการแจงผลการประเมินใหผูบริหารและผูถูกประเมินทราบ (สมิต  สัชฌุกร, 2538 : 255) 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ใชวิธีการสังเกตการปฏิบัติงานเปนสวนใหญ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ กนกพร  จรินทรรัตนากร (2540 : 136) ที่พบวา ผูบริหารใชการสังเกต
เปนเครื่องมือในการประเมิน เพราะเปนวิธีที่ปฏิบัติงาย สามารถปฏิบัติไดทุกโอกาสและทําไดโดยผู
ถูกประเมินไมรูสึกตัว  เปนที่นาสังเกตวา ผลการวิจัย ผูตอบแบบสอบถามใหขอมูลวา มีการจัดฝก
อบรมหลังจากทราบผลการประเมินผลการปฏิบัติงานวาต่ํากวามาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติ
งานจํานวนนอยมาก ซึ่งโรงเรียนควรจะใหความสําคัญในการดําเนินการแกไขฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากร เพื่อลดขอผิดพลาดในการทํางานและเพื่อใหมีทักษะความรู ความสามารถในการปฏิบัติ
งานตอไป นอกจากนี้ การจัดฝกอบรมหลังทราบผลการปฏิบัติงานวาต่ํากวามาตรฐานและเกณฑ
การปฏิบัติงานยังสอดคลองกับวัตถุประสงคในการประเมินผลงานที่สวนหนึ่งจัดขึ้นเพื่อใหทราบ
สมรรถภาพในดานตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา หากสมรรถภาพในดานใดของผูใตบังคับบัญชาบก
พรอง ผูบริหารจะไดชวยไดโดยการฝกฝนอบรมสัมมนาเพื่อใหไดผูใตบังคับบัญชา มีความพรอมใน
การทํางาน (วิจิตร  วรุตบางกูร, 2525 : 213) นอกจากนี้ ผูวิจัยพบวา ยังมีขอนาสังเกตจากขอมูลที่
ผูบริหารใหขอมูลวา มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานดวยตนเองในระดับสูงรอยละ 94.12 แตกลุมครู
กับใหขอมูลดังกลาวนอยกวามาก คิดเปนรอยละ 50 และยังใหขอมูลเพิ่มเติมวา ใหรายงานผลการ
ปฏิบัติงานโดยทางวาจาและลายลักษณอักษร ทั้งนี้ในทางปฏิบัติหากโรงเรียนมีขนาดใหญมากขึ้น
ผูบริหารไมสามารถตรวจสอบการปฏิบัติงานดวยตนเองทั้งหมดจําเปนจะตองสรางระบบในการ
ตรวจสอบหรือใชแผนเปนเครื่องมือในการควบคุมงาน 
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 จากผลการวิจัยพบวา ปญหาที่พบมากที่สุด ในองคประกอบดานผูนํา คือ ขาดการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจแกครู และขาดงบประมาณในการใหสวัสดิการที่เพียงพอซึ่งขวัญของ
แตละคนในองคกรมีผลกระทบถึงขวัญของหมูคณะในองคการ  ถาขวัญของหมูคณะต่ํายอมจะสง
ผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ  การใหสวัสดิการที่ดีจะทําใหขวัญของ
พนักงานดีขึ้น  เชน  การจัดใหที่พักอาศัย  การชวยเหลือคารักษาพยาบาล  การชวยเหลือคาเลา
เรียนบุตร  การใหสวัสดิการจะทําใหพนักงานรูสึกมั่นคงและปลอดภัยและจะสงผลใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ดังนั้นการสงเสริมขวัญใหเกิดขึ้นในหนวยงานเพื่อประสิทธิผลขององค
การจึงเปนภาระหนาที่สําคัญของผูบริหาร  (ลีลา  สินานุเคราะห, 2530 : 132) 
  

สวนปญหาที่พบนอยที่สุดในองคประกอบดานผูนําทีม คือ ขาดการกําหนดเปาหมาย
ในการควบคุมการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สอดคลองกับ สมิต  สัชฌุกร (2538 : 251) กลาววา การ
ประเมินผลการปฏิบัตงิาน จําเปนตองมีการกําหนดวัตถุประสงคเพื่อเปนแนวทางที่คอยควบคุมให
การดําเนินการเปนไปอยางถูกตองในทิศทางเดียวกัน  ผูวิจัยมีความเห็นวา  ถาโรงเรียนมีการ
กําหนดวัตถุประสงคในการควบคุมชัดเจน  นอกจากจะเปนการกระจายอํานาจ  หนาที่มอบหมาย
ใหผูอ่ืนควบคุมงานนอกจากผูบริหารไดแลวยังสามารถรักษาคุณภาพในการปฏิบัติงานใหดีได
ตลอดเพราะผูควบคุมงานรูเปาหมายอยางชัดเจน   
 
 องคประกอบสมาชิกทีม  ดานทัศนคติในการทํางาน จากผลการวิจัยพบวา ครูมี
ความตั้งใจในการทํางาน สอดคลองกับองคประกอบสําคัญของสมาชิกในการทํางานเปนทีม คือ 
สมาชิกในทีมงานที่มีคุณภาพสูงจะตองประกอบดวยการมีเจตนาดี มีความตั้งใจจริงในการทํางาน 
มีจิตสํานึกและตระหนักถึงคุณคาของการทํางานและพยายามปฏิบัติตนตามบทบาทที่ตนไดรับก็
จะทําใหการทํางานเปนทีมประสบผลสําเร็จ (อุทัย  บุญประเสริฐ, 2532 : 66-69)  และยังสอด
คลองกับสุพัตรา  ตันดิลีปกร(2541 : 132)  ที่กลาววา  ผูรวมงานที่มีทัศนคติที่ดีจะตองมีความตั้ง
ใจในการทํางาน คือ ตองมีลักษณะเอาจริงเอาจัง กระตือรือรน  กระฉับกระเฉง  ผูวิจัยมีความเห็น
วาการที่ครูมีความตั้งใจจริงในการทํางานทําใหครูมีจิตใจที่มุงมั่นที่จะทําใหงานประสบผลสําเร็จ  
ซึ่งทําใหโรงเรียนมีคุณภาพในการทํางานที่ดีข้ึนและเปนสวนหนึ่งที่ทําใหโรงเรียนไดรับรางวัล 
 
 ทักษะความชํานาญในงาน ผลการวิจัยพบวา ครูในโรงเรียนมีมนุษยสัมพันธดี สอด
คลองกับ ศิณีย  สังขรัศมี (2543 : 8) กลาววา มนุษยสัมพันธที่ดีภายในทีมงาน เชน ใหความเอาใจ
ใสทุกขสุข ความเขาใจ ความเห็นอกเห็นใจ จะทําใหเพิ่มความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางสมาชิกใน
ทีมงาน ซึ่งจะทําใหสมาชิกรวมใจกันในการทํางาน 
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 มนุษยสัมพันธในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา ครูมีการยอมรับฟงความคิดเห็นกัน 
สอดคลองกับลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ McGregor ที่สมาชิกแตละคนตางก็
ฟงความเห็นของกันและกันอยางตั้งใจและกลั่นกรองขอดีจากความคิดเห็นนั้นเพื่อนํามาใชในการ
ทํางาน (บุญเลิศ  ไพรินทร, 2532 : 30) สวนความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร ผลการวิจัยพบวา 
มีการชวยเหลือสนับสนุนการทํางานกัน ซึ่งการทําดังกลาวเปนการทําใหทีมแข็งแกรงขึ้น การให
ความชวยเหลือกันเกิดจากความไววางใจกัน และการไววางใจกันเกิดจากการปฏิบัติตอกันอยาง
ตรงไปตรงมา ยกยองชมเชยและรับฟงกัน (Woodcock and Francis, 1981 : 93-127) 
 
 ผลการวิจัยพบวา ปญหาดานสมาชิกทีม มีปญหาในการขาดระบบการประสานงาน
ที่ดีและมีการประสานงานในการปฏิบัติหนาที่นอย  ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวา  การขาดระบบการ
ประสานงานที่ดี  อาจเนื่องจากโรงเรียนยังไมมีแผนผังการกําหนดหนาที่การงาน  เพื่อใหครูทุกคน
ทราบงานและหนาที่ของแตละบุคคลอยางชัดเจน  กนกพร  จรินทรรัตนากร (2540: 135)  ที่พบวา  
ผูบริหารสวนใหญจัดใหมีการทําแผนภูมิการบริหารงานแตยังละเลยการจัดทําแผนภูมิหรือส่ือที่
แสดงถึงการประสานงาน   ดังนั้นโรงเรียนควรจัดใหมีการจัดทําแผนผังกําหนดหนาที่การประสาน
งานที่ชัดเจน  ซึ่งจะทําใหบุคลากรลดความขัดแยงในการปฏิบัติงานซ้ําซอนและกาวกายกัน และ
จะทําใหผูรวมงานเขาใจบทบาทหนาที่ที่จะตองทํามากขึ้น 
  

องคประกอบดานการจัดการ ผลการวิจัยพบวา การกําหนดวัตถุประสงคโรงเรียน 
สามารถนําไปปฏิบัติไดและใหครูไดมีสวนรวมในการกําหนดในระดับหมวดวิชา/ระดับชั้นและราย
วิชา เพื่อใหทุกคนเขาใจวัตถุประสงคของโรงเรียนตรงกัน โดยเนนความสอดคลองกับนโยบายของ
โรงเรยีน ซึ่งสอดคลองกับธงชัย  สันติวงษ วา การกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายตาง ๆ จะตอง
ใหสมาชิกขององคการเขามามีสวนรวมในการจัดทํา ทั้งนี้เพื่อใหวัตถุประสงคเปนที่ยอมรับของ
สมาชิกและสอดคลองกับหลักของการกําหนดวัตถุประสงควา วัตถุประสงคที่ดีนั้นจะตองสามารถ
ปฏิบัติได ไมขัดตอระเบียบหรือขอบังคับหรือนโยบายอื่น ๆ ขององคการและตอบสนองตอความ
ตองการหรือวัตถุประสงคของทีม (สมชาต ิ กิจยรรยง, 2544 : 50)  ผูวิจัยคิดวาการใหครูไดเขามามี
สวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคในระดับหมวดวิชา/ระดับชั้นและรายวิชานั้น  นอกจากจะทําให
ครูเขาใจในวัตถุประสงคในระดับหมวดวิชา/ระดับชั้นและรายวิชาแลว  ยังทําใหครูยอมรับและ
ปฏิบัติงานไดดีขึ้นมากยิ่งขึ้น เพราะครูไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและรูสึกมีสวนรวม  สอด
คลองกับ  Woodcock  and  Francis  (1981 : 93-127)  กลาววา  สมาชิกในทีมที่มีความเขาใจใน
วัตถุประสงคที่ตรงกันและยอมรบัเปาหมายขององคการ  จะสงเสริมใหการทํางานเปนทีมมีประ
สิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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ผลการวิจัยพบวา การติดตอส่ือสารในโรงเรียนมีลักษณะเปนทางการ  เปดเผยเหมาะ
สมและใชการประชุมเปนชองทางในการติดตอส่ือสาร ซึ่งสอดคลองกับ สมยศ  นาวีการ (2542 : 
136-137) วา การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การสื่อสารใหครบถวนกระบวนความ ใหสมบูรณใช
ภาษากะทัดรัดชัดเจน ตลอดจนเลือกระยะเวลาที่เหมาะสมในการติดตอส่ือสารและทันการ และ
สอดคลองกับเอกชัย  กี่สุขพันธ (2538: 95-96)  ผูสงสารตองทําความเขาใจในสารและบุคคลที่
ตองการจะสงสารดวย  เพื่อใหผูรับเกิดความเขาใจในวตัถุประสงคของผูส่ือสารและปฏิบัติตามได  
ทั้งนี้  ตองกําหนดเวลาที่เหมาะสมในการสื่อสาร  ตองไมนอยเกินไปหรือเนิ่นนานเกินไปจนเกิด
ปญหาในทางปฏิบัติ  ผูวิจัยมีขอสังเกตจากการวิจัยวา  โรงเรียนมีการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทาง
การคอนขางนอย  ซึ่งหากโรงเรียนมีการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการมากขึ้นโดยใชความคุน
เคยและความเปนกันเองในการติดตอส่ือสาร  เชน  การประชุมแบบไมเปนทางการ  การพบปะ
สังสรรคกันก็จะทําใหบุคลากรในโรงเรียนมีการประสานงานกันมากขึ้น  ยนระยะทางในการสงขาว
สาร  และชวยลดขอผิดพลาดจากการไมทราบขอมูลได 
 
 ผลการวิจัยพบวา การจัดระบบงานของโรงเรียนมีการจัดสายงานที่ชัดเจนและเหมาะ
สม  ซึ่งสอดคลองกับหลักการจัดองคการวา  เจาหนาที่บริหารแตละคนควรไดรับการมอบหมาย
ความรับผิดชอบที่แนนนอนและชัดเจน และไมควรใหเจาหนาที่หรือลูกจางที่ดํารงตําแหนงในองค
การตองปฏิบัติตามคําสั่งจากผูบังคับบัญชามากกวาหนึ่งคน โดยเฉพาะอยางยิ่งไมควรเปลี่ยน
แปลงขอบเขตหรือความรับผิดชอบของตําแหนงโดยไมเขาใจถองแทถึงผลลัพธที่เกิดขึ้นกับคนที่
เกี่ยวของและควรจัดความรับผิดชอบใหไดสัดสวนกับอํานาจหนาที่  คือ  บุคลากรที่ไดรับการมอบ
หมายงานที่มีความรับผิดชอบมากก็ควรใหอํานาจในการตัดสินใจมาก(อุทัย  หิรัญโญ,2525 :  60-65
)และสอดคลองกับเอกชัย    กี่สุขพันธ  (2538 : 57-60)วา หลักในการจัดรูปงานตองมีสายการบังคับ
บัญชาที่ชัดเจนและจัดความสัมพันธในการปฏิบัติระหวางผูบังคับบัญชาจากต่ําแหนงสูงสุดในองค
การจนถึงตําแหนงต่ําสุด ผลการวิจัยยังพบอีกวา การเขาใจระบบงานของครูชวยใหครูสามารถประสาน
งานกัน ไดดี  สอดคลองกับสมชาติ   กิจยรรยง (2544 : 93)  กลาววา  องคประกอบที่สําคัญของการ
ประสานงาน  คือ การรูรายละเอียดของแผนงาน  รูอํานาจหนาที่  ความรู  ความชํานาญของบุคลากร
ในองคการ  

ผลการวิจัยพบวา โรงเรียนมีการกําหนดระยะเวลามาประชุมเดือนละ  1  คร้ังเพื่อแจง
เร่ืองที่ตองการใหดําเนินการในโรงเรียนและมีวิธีการแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสมโดยการประชุม
ปรึกษาหารือ  ซึ่งสอดคลองกับ ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2543 : 105) กลาววา การประชุมเปนวิธี
การหนึ่งซึ่งใหไดมาซึ่งวิธีการในการทํางานที่เหมาะสมและเปนที่พอใจของทีม เพราะผูรวมงานไดมี
โอกาสรวมแสดงความคิดเห็นในการทํางาน ทั้งยังเปนการนําความรูและประสบการณในการ
ทํางานของบุคลากรมาใชอยางเต็มที่  และสอดคลองกับหลักในการทํางานเปนทีมวา  การทํางาน
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เปนทีมจะตองจัดใหมีการประชุมปรึกษาหารือและวางแผนอยางสม่ําเสมอเพื่อนําไปสูการตัดสินใจ
ที่ถูกตองสอดคลองกัน  ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นเพิ่มเติมวา  ผูบริหารควรเปดโอกาสใหครูรวมแสดง
ความคิดเห็นในวิธีการทํางานและวิธีการแกปญหาตาง ๆ ในการประชุมดวย  ทั้งนี้เพื่อเปนการ
ระดมความคิดจากบุคลากรที่มีความรูเฉพาะดานในดานตาง ๆ  เพื่อนํามาปรับปรุงการทํางาน  ซึ่ง
สอดคล องกับหลักการทํางานเปนทีมของ   McGregor  ที่กลาววา  การทํางานเปนทีมที่ดีตองมีการ
เปดโอกาสใหสมาชิกสามารถถกเถียงปญหาในการทํางานรวมกันโดยที่สมาชิกแตละคนไดมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็น (บุญเลิศ  ไพรินทร, 2532: 30) 
 
ขอเสนอแนะ 

 
1. โรงเรียนจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรในดานตาง ๆ ภายหลังจากทราบผลการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรมีความสมรรถภาพความพรอมในการปฏิบัติงาน 
2. โรงเรียนควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในดานตางๆมากขึ้น  

เพื่อเปนการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรในดานตางๆมาใชปรับปรุงงาน 
3. โรงเรียนควรมีการจัดระบบงานของโรงเรียน โดยระบุขอบเขตอํานาจหนาที่ ความ

รับผิดชอบ เพื่อลดความซ้ําซอนในการทํางาน 
4. โรงเรียนควรพิจารณาในการสงเสริมการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการเพื่อนํา

มาเปนประโยชนในการทํางานใหมีความคลองแคลว  สะดวกรวดเร็วมากขึ้นและยังชวยสงเสริม
ความสัมพันธในการทํางานเปนทีม 

5. โรงเรียนควรมีการปรับปรุงระบบประสานงาน  เพื่อใหมีการติดตอส่ือสารที่มีประ
สิทธิภาพมากขึ้น และมีการจัดทําแผนภูมิการประสานงานเพื่อความคลองตัวในการประสานงาน 

 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 
1. ควรมีการศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษา

เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในเชิงคุณภาพ 
2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียน

ประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
กับโรงเรียนประถมศึกษาที่ไดรับรางวัลพระราชทาน สังกัดสํานักงานประถมศึกษาแหงชาติ 

3. ศึกษาปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอก
ชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
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การศึกษาสภาพและปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษา

เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
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                ชุดที่ 1 ผูบริหาร
          

 
 
   การศึกษาสภาพและปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอก     
     ชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน          
 

1. การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครู
ในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทานและปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหาร
และครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวลัพระราชทาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ศึกษาเอกชน 

2. แบบสอบถามฉบับนี้ใชสอบถามผูบริหารโรงเรียนและผูชวยผูบริหารโรงเรียนใน  โรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชน ที่ไดรับรางวัลพระราชทาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
 
 แบบสอบถามนี้มี 2 ตอน คือ 
 ตอนที่    1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 
 ตอนที่   2 สภาพและปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชน จํานวน  51  ขอ 
 

3. ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนี้ ใชเพื่อการวิจัยเทานั้น การวิเคราะหขอมูลจะ
วิเคราะหในภาพรวมจึงไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถามเปนรายบุคคล 
 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานดวยดีและเมื่อทานตอบแบบ
สอบถามเสร็จแลว  โปรดสงคืนดวยซองที่ผูวิจัยไดแนบมาดวยแลวภายในเวลา 10 วันหลังจากที่ทาน
ไดแบบสอบถาม ผูวิจัยขอขอบคุณทานลวงหนามา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
 
     นางสาวอัยนา  เพ็ชรทองคํา 
                     ผูวิจัย 
             นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
              คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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 ตอนที่ 1          สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง    โปรดเขียนเครื่องหมาย  √  ลงใน              ตามสภาพความเปนจริง         สําหรับผูวิจัย 

                  1 --3 
1.  เพศ              (    )  4     

 ชาย       
       หญิง       
2.  ตําแหนงปจจุบัน             (    )  5 
       ผูอํานวยการโรงเรียน 
       ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน 
       อาจารยใหญ 
3.  อายุ              (    )  6 

 นอยกวา 31 ป 
 31 - 40 ป 
 41 - 50 ป 
 51 - 60 ป 

4.  อายุการทํางาน             (    )  7 
 1 – 5    ป 
 6 – 10  ป 
11 – 15 ป 
15 ปขึ้นไป 

5.  วุฒิการศึกษาสูงสุด             (    )  8 
 ปริญญาตรี  
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

6.  ประสบการณดานการบริหาร            (    )  9 
  1 – 5   ป 
  6 – 10 ป 
 11 – 15 ป 
15 ปขึ้นไป 
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ตอนที่  2         สภาพและปญหาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน  
 

คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย √   ลงใน             ที่ตรงกับส่ิงที่ทานไดปฏิบัติและ/หรือเติมขอ
ความลงในชองวางที่กําหนดให   
 
ผูนําทีม 
                 
 
7.  ทานดําเนินการสงเสริมใหครูในโรงเรียนรวมมือกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ          สําหรับผูวิจัย 

อยางไร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 
1 กําหนดรางวัลใหครูที่มีผลงานตามเกณฑที่กําหนด                      (    )  10  
2 จัดระบบการจายคาตอบแทนและจัดสวัสดิการใหสะดวกและรวดเร็ว      (    )  11 
3 จัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน            (    )  12 
4 สงเสริมบรรยากาศใหบุคลากรในโรงเรียนมีความเปนมิตร            (    )  13 
5 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................................................      (    )  14 

 
 
 
8.  ทานมีวิธีการสรางแรงจูงใจใหครูในการทํางานรวมกันอยางไร 

(ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 
1 เปดโอกาสใหครูแสดงความรูและความสามารถ             (    )  15 
2 ยกยองชมเชยครูที่มีผลงานดีเดน              (    )  16 
3 แนะนําครูกับบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับงานของโรงเรียน              (    )  17 
4 รับฟงความคิดเห็นของครู              (    )  18 
5 ใชหลักธรรมในการปกครอง              (    )  19 
6 สนับสนุนใหครูรวมกันสรางผลงานทางวิชาการ             (    )  20 
7 สอนงานครูเมื่อมีปญหาในการทํางาน             (    )  21         
8 ใหคําปรึกษาปญหาสวนตัวของครู               (    )  22 
9 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...........................................................................      (    )  23

   
 
 



 196
 

9.  ทานมีวิธีการโนมนาวครูใหปฏิบัติหนาที่อยางเต็มศักยภาพอยางไร          สําหรับผูวิจัย 
(ตอบไดมากกวา  1  ขอ)            

1 สนับสนุนการไปอบรม การประชุมสัมมนาทางวิชาการและ 
        การไปศึกษาดูงาน               (    )  24 
2 สนับสนุนใหครูแสดงความคิดเห็นอยางสรางสรรค            (    )  25 
3 อธิบายใหครูเห็นความสําคัญของงานที่มอบหมายใหทํา            (    )  26 
4 อธิบายใหครูเห็นความสําคัญของตนเองตอความสําเร็จของงาน           (    )  27 
5 สนับสนุนใหครูปรึกษาหารือแนวทางการทํางานรวมกัน            (    )  28 
6 ใหครูตัดสินใจในกรอบของงานที่ไดรับมอบหมาย             (    )  29 
7 อํานวยความสะดวกดานอุปกรณและเทคโนโลยีในการทํางาน            (    )  30 
8 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .....................................................................…     (    )  31 

 
 
10.  ทานมีวิธีการแกไขความขัดแยงในการทํางานรวมกันอยางไร   

 (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 
     1    ปลอยใหสถานการณคลี่คลายความขัดแยงที่เกิดขึ้น            (    )  32 

2 ใชอํานาจหนาที่ยุติความขัดแยง              (    )  33 
3 คนหาสาเหตุและเชิญผูเกี่ยวของปรึกษาหารือ             (    )  34 
4 ประนีประนอม               (    )  35 
5 พูดคุยกันเพื่อแสวงหาทางเลือกในการแกไขปญหาความขัดแยง            (    )  36 

            6    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ..........................................................................       (    )  37 
 
 
11.  ทานมีกระบวนการการแกไขปญหาความขัดแยงอยางไร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)                          

1 วิเคราะหปญหาและสาเหตุ              (    )  38 
2 รับฟงปญหาและหาขอมูลเพิ่มเติมจากผูที่เกี่ยวของ            (    )  39 
3 ปรึกษาหารือเพื่อคนหาวิธีที่เหมาะสมกับผูที่เกี่ยวของ            (    )  40 
4 นําผลการปรึกษาไปแกปญหาความขัดแยง                                (    )  41 
5 ติดตามผลการแกไขปญหาความขัดแยง             (    )  42 
6 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................      (    )  43 
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12.  ทานมีวิธีการลดความขัดแยงในการทํางานรวมกันอยางไร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)      สําหรับผูวิจัย 
1 ใหขอมูลขาวสารที่จําเปนอยางถูกตองและรวดเร็ว              (    )  44 
2 ใหขอมูลที่จําเปนแกคูกรณีที่มีความขัดแยงกัน              (    )  45 
3 ทําความเขาใจกับครูที่ทําหนาที่แตละฝายกอนเริ่มทํางาน             (    )  46 
4 ใหโอกาสครูไดมีสวนรวมในการคิดแผนงาน / โครงการ             (    )  47 
5 อ่ืน ๆ  (โปรดระบุ) ......................................................................          (    )  48 

 
13.  ทานมีวิธีดําเนินการในการวางแผนของโรงเรียนอยางไร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)                            

1 กําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของแผน              (    )  49 
2 ศึกษาและวิเคราะหสภาพปจจุบันและปญหาของโรงเรียน             (    )  50 
3 กําหนดวิธีการดําเนินงาน               (    )  51 
4 นําแผนไปปฏิบัติโดยมีการประสานงานและกํากับใหเปนไปตามแผน       (    )  52 
5 ตรวจสอบหลังประเมินผลแผน               (    )  53 
6  อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .......................................................................         (    )  54 

 
14.  การมอบหมายงานใหครูในโรงเรียน ทานดําเนินการอยางไร   
       (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 พิจารณาดวยตนเอง                (    )  55 
2 พิจารณารวมกับคณะกรรมการโรงเรียน              (    )  56 
3 ประชุมผูบริหารที่เกี่ยวของเพื่อมอบหมายงาน              (    )  57 
4 ประชุมครูที่เกี่ยวของและแจงการมอบหมายงาน              (    )  58 
5 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................         (    )  59 

 
15.  ทานมีวธิีการมอบหมายงานใหครูในโรงเรียนอยางไร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)  

1 ชี้แจงรายละเอียดของงานที่จะทําอยางชัดเจน              (    )  60 
2 ชี้แจงจุดประสงคของงานที่จะทํา               (    )  61 
3 ชี้แจงวิธีการทํางานอยางเปนขั้นเปนตอน              (    )  62 
4 ชี้แจงความสําคัญของงานและผลที่คาดหวัง              (    )  63 
5 ชี้แจงกรอบงานและขอบเขตอํานาจในการตัดสินใจ             (    )  64   
6 ชี้แจงความรับผิดชอบในงานที่มอบหมาย              (    )  65 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ...............................................................…...        (    )  66 
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16.  ทานมีวิธีการติดตามงานที่ไดมอบหมายใหครูในโรงเรียนอยางไร               สําหรับผูวิจัย 
       (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)    

1 ใหรายงานดวยวาจาทุกสัปดาห               (   )   67 
2 ใหรายงานเปนลายลักษณอักษรทุกสัปดาห              (   )   68 
3 ใหรายงานเมื่อมีปญหาในการทํางาน               (   )   69 
4 สอบถามผลการปฏิบัติงาน               (   )   70 
5 ใชแบบติดตามและตรวจสอบ               (   )   71 
6 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................         (   )   72 

 
 
 
 
17.  ทานกําหนดกระบวนการการควบคุมงานไวอยางไร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)                                          

1 กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวเปนลายลักษณอักษร             (   )  73 
2 กําหนดเกณฑควบคุมการปฏิบัติงาน               (   )  74 
3 แจงมาตรฐานและเกณฑการควบคุมใหครูทราบ              (   )  75 
4 นิเทศการปฏบิัติงานของครู               (   )  76 
5 ปรับปรุงแกไขขอบกพรอง               (   )  77 
6 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................         (   )  78 

 
 
 
 
18. ทานมีวิธีการควบคุมงานอยางไร    (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 ตรวจสอบการปฏิบัติงานดวยตนเอง               (   )  79 
2 ใหรายงานผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ โดยทางวาจา 

    หรือลายลักษณอักษร                (   )  80 
3 ใชแผนเปนเครื่องมือในการตรวจสอบการดําเนินตามแผน             (   )  81 
4 ตรวจสอบแผนเปนประจํา               (   )  82 
5 ควบคุมจากการใชงบประมาณ               (   )  83 
6 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................         (   )  84 
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19.  ทานมีการนําผลการปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานและเกณฑการปฏิบัติ      สําหรับผูวิจัย 
       งานหรือไม           

1 ไมมี                    (   ) 85 
2 มี                 (   ) 86 

       ถามี ทานดําเนินการอยางไรเมื่อผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานและ 
       เกณฑการปฏิบัติงาน  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 ประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นในการแกปญหา              (   ) 87 
2 เปลี่ยนผูรับมอบหมายงานใหม               (   ) 88 
3 ใหโอกาสในการปฏิบัติงานใหม               (   ) 89 
4 แนะนําวิธีการทํางาน                (   ) 90  
5 จัดใหมีการนิเทศการปฏิบัติงาน               (   ) 91 

           6      จัดฝกอบรม                (   ) 92 
7      อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ................................................................…….     (   ) 93 

20.  ทานมีการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานในโรงเรียนไวหรือไม                         
1 ไมมี                 (   ) 94 
2 มี                 (   ) 95 

       ถามี   กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวเพื่ออะไร 
       (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 เพื่อพิจารณาการเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง              (   ) 96 
2 เพื่อพิจารณาความดีความชอบประจําป              (   ) 97 
3 เพื่อประกอบการพิจารณาการปฏิบัติงานของครู              (   ) 98 
4 เพื่อใชพิจารณาจัดกิจกรรมพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของครู   (   ) 99 
5 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) .......................................................................        (   ) 100 

21.  ทานมีหลักในการกําหนดมาตรฐานการประเมินผลงานอยางไร  
       (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 กําหนดจากนโยบายของโรงเรียน               (   ) 101 
2 กําหนดโดยพิจารณาจากขอมูลสารสนเทศของโรงเรียน             (   ) 102 
3 กําหนดโดยคํานึงถึงศักยภาพในการปฏิบัติงานของครู             (   ) 103 
4 มีเกณฑการประเมินที่ชัดเจน               (   ) 104 
5 มีการจัดทํามาตรฐานเปนลายลักษณอักษร              (   ) 105 
6     มีการกําหนดมาตรฐานรวมกันระหวางผูบริหารและครู                                      (   ) 106 
7     อื่นๆ (โปรดระบุ) .................................................................…....                      (   ) 107 
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22.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของครู ทานใชวิธีการใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)       สําหรับผูวิจัย 

1 สังเกตการปฏิบัติงาน                (   ) 108 
2 สอบถามจากผูรวมงาน                (   ) 109 
3 สัมภาษณผูปฏิบัติงาน                (   ) 110 
4 ใหครูประเมินตนเอง                (   ) 111 
5 มอบหมายใหหัวหนาหมวด  หัวหนาระดับหรือหัวหนางาน 

เปนผูประเมินครูที่อยูในความรับผิดชอบ              (   ) 112 
6 ตรวจสอบจากเอกสารการปฏิบัติงาน               (   ) 113 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................         (   ) 114 

 
 
23.  ทานแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหครูทราบหรือไม                                                                

1 ไมแจง                 (   ) 115 
2 แจง                 (   ) 116 

       ถาแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน ทานดําเนินการอยางไร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 
1 แจงเปนลายลักษณอักษร               (   ) 117 
2 แจงภาพรวมในที่ประชุม               (   ) 118 
3 มอบหมายใหผูชวยผูบริหารเปนผูแจงกับครูในโรงเรียน             (   ) 119 
4 มอบหมายใหหัวหนาหมวด หัวหนาระดับหรือหัวหนางาน 

 เปนผูแจงครูในความรับผิดชอบ               (   ) 120 
5 ผูบริหารนิเทศเฉพาะครูที่ยังมีขอบกพรอง              (   ) 121 
6     อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ................................................................…...          (   ) 

122 
24.   การจูงใจบุคลากรมีปญหาลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 สภาพแวดลอมทางกายภาพไมเอ้ือตอการทํางาน              (   ) 123 
2 ขาดการใหความสาํคัญกับผูรวมงาน               (   ) 124 
3 ขาดงบประมาณในการใหสวัสดิการที่พอเพียง              (   ) 125 
4 ขาดการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม               (   ) 126 
5 ขาดการเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกครู              (   ) 127 
6 ขาดการกําหนดเปาหมายในการทํางานรวมกับผูรวมงาน             (   ) 128 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................         (   ) 129 
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25.  การลดความขัดแยงในการทํางานของครูมีปญหาลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)  สําหรับผูวิจัย 

1 ขาดการรับฟงขอมูลจากผูเกี่ยวของ               (   ) 130 
2 วิธีแกปญหาไมเหมาะสม               (   ) 131 
3 ขาดการติดตามผลการแกไขปญหา               (   ) 132 
4 ขาดการวินิจฉัยปญหาที่ชัดเจนและรวดเร็ว              (   ) 133 
5 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................         (   ) 134 

 
26.  การวางแผนของโรงเรียนมีปญหาลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 ครูขาดการมีสวนรวมในการวางแผน                                  (   ) 135 
2 ขาดงบประมาณเพื่อใชในการปฏิบัติตามแผนงาน                                 (   ) 136 
3 ขาดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถในการวางแผน             (   ) 137 
4 ขาดการปฏิบัติใหไดผลตามแผนที่กําหนดไว              (   ) 138 
5 ขาดการติดตามผลการปฏิบัติตามแผน              (   ) 139 

  6    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .................................................................…...         (   ) 140 
 
27.  การมอบหมายงานของโรงเรียนมีปญหาในลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)  

1 ขาดการมอบหมายงานใหบุคลากรที่มีความเหมาะสม             (   ) 141 
2 ขาดการมอบอํานาจในการตัดสินใจในขอบเขตของงานที่มอบหมาย        (   ) 142 
3 ขาดการใหรายละเอียดเกี่ยวกับงานที่มอบหมาย              (   ) 143 
4 ผูที่ไดรับการมอบหมายไมรับทราบขอบเขตของงาน              (   ) 144 
5 ขาดการสื่อสารและการประสานงานโดยตรง              (   ) 145 

                  6    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .................................................................…….     (   ) 146 
 

28.  การควบคุมการปฏิบัติงานของโรงเรียนมีปญหาในลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 
1 ขาดการกําหนดเปาหมายในการควบคุมการปฏิบัติงานที่ชัดเจน             (   ) 147 
2 ขาดการตรวจสอบการปฏิบัติงานที่เปนระบบ              (   ) 148 
3 ขาดการยืดหยุนในการควบคุมการปฏิบัติงาน              (   ) 149 
4 บุคลากรไมมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑในการตรวจสอบ             (   ) 150 
5 ขาดเวลาในการควบคุมการปฏิบัติงาน              (   ) 151 
6 อ่ืนๆ  (โปรดระบุ) ........................................................................        (   ) 152 
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29.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนมีปญหาในลักษณะใด                             สําหรับผูวิจัย    
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)        

1 ขาดการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ              (   ) 153 
2 ไมไดแจงเกณฑการประเมินใหครูทราบลวงหนา              (   ) 154 
3 ผูถูกประเมินไมมีสวนรวมในการกําหนดหลักเกณฑการประเมิน             (   ) 155 
4 ขาดความเปนธรรมในการประเมิน               (   ) 156 
5 ผลการประเมินงานมิไดถูกนําไปใชปรับปรุงการทํางาน             (   ) 157 
6 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ..........................................................................       (   ) 158 

 
 
สมาชิกทีม 
 
30.  ครูในโรงเรียนของทานมีพฤติกรรมการทํางานลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 มีความกระตือรือรนที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงาน              (   ) 159 
2 เห็นคุณคาและประโยชนของการรวมมือกัน              (   ) 160 
3 มีความตั้งใจในการทํางาน               (   ) 161 
4 มีการปรึกษาหารือกับผูรวมงาน               (   ) 162 
5 มีการประสานงานกันในการปฏิบัติหนาที่              (   ) 163 
6 มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน               (   ) 164 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .........................................................................       (   ) 165 

 
 
31.  ครูในโรงเรียนของทานมีทักษะในการปฏิบัติงานลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)  

1 มีความชํานาญในวิชาที่สอน                (   ) 166 
2 สามารถบูรณาการการสอนใหเหมาะสมกับนักเรียนในชั้นเรียน             (   ) 167 
3 มีมนุษยสัมพันธดี                (   ) 168 
4 สามารถติดตอส่ือสารกับนักเรียนไดดี              (   ) 169 
5 สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามวัตถุประสงค             (   ) 170 
6 สามารถมองปญหาไดหลายแงหลายมุม              (   ) 171 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .........................................................................       (   ) 172 
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32.  ครูในโรงเรียนของทานมีการประสานงานลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)          สําหรับผูวิจัย 
1 รวมกันทําปฏิทินการทํางานที่ชัดเจน               (   ) 173 
2 ประชุมเพื่อรับทราบการปฏิบัติงานเปนระยะๆ              (   ) 174 
3 มีวิธีดําเนินการเมื่อมีขอโตแยงเกิดขึ้น              (   ) 175 
4 มีการจัดระบบเอกสารและรายงานตางๆ อยางเปนระบบ             (   ) 176 
5      อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ............................................................................   (   ) 177 

 
 
 
 
33.  ครูในโรงเรียนของทานมีความสัมพันธกับเพื่อนครูลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

1 รับฟงความคิดเห็น                (   ) 178 
2 ยอมรับความแตกตางในดานความรูความสามารถ             (   ) 179 
3 มีความเชื่อมั่นวาผูรวมงานมีความรูความสามารถ              (   ) 180 
4 ปรับตนเองเพื่อใหสามารถเขากับผูรวมงานได              (   ) 181 
5 มีความไววางใจกัน                (   ) 182 
6 มีความรูสึกที่ดีตอกัน                (   ) 183 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .............................................................................   (   ) 184 

 
 
 
 
34.  ครูในโรงเรียนของทานมีความสัมพันธกับทานในลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 มีการชวยเหลือสนับสนุนการทํางาน               (   ) 185 
2 มีการไววางใจกันสูง                (   ) 186 
3 ติดตอส่ือสารกันในลักษณะเปดเผย               (   ) 187 
4 มีความเขาใจกันและกัน               (   ) 188 
5 ยกยองและใหเกียรติกัน               (   ) 189 
6 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ..............................................................................   (   ) 190 
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35.  ครูในโรงเรียนของทานมีปญหาดานพฤติกรรมลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)     สําหรับผูวิจัย                          
1 มีความรับผิดชอบในการทํางานนอย                                  (   ) 191 
2 ขาดการใหความรวมมือในการทํางาน              (   ) 192 
3 ขาดความคิดสรางสรรคในการทํางาน              (   ) 193 
4 มีความตั้งใจในการทํางานนอย               (   ) 194 
5 ขาดความกระตือรือรนที่จะชวยเหลือเพื่อนครู                                 (   ) 195 
6 มีการประสานงานกันในการปฏิบัติหนาที่นอย              (   ) 196 
7 อ่ืนๆ  (โปรดระบุ) ...........................................................................     (   ) 197 

 
 
 
36.  ครูในโรงเรียนของทานมีปญหาดานทักษะในการปฏิบัติงานอยางไร                           

(ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
1 ขาดความชํานาญในวิชาที่สอน               (   ) 198 
2 ขาดความสามารถบูรณาการการสอนใหเหมาะสมกับนักเรียน                 

                      ในชั้นเรียน                (   ) 199 
3 ขาดความสามารถในการติดตอส่ือสารกับนักเรียน                                 (   ) 200 
4 มีนุษยสัมพันธนอย                (   ) 201 
5 ไมสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามวัตถุประสงค          (   ) 202 
6 มองปญหาเพียงดานเดียว               (   ) 203 
7 อ่ืนๆ  (โปรดระบุ) ) .........................................................................     (   ) 204 

 
 
 
37.  ครูในโรงเรียนของทานมีปญหาดานการประสานงานลักษณะใด   
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

1 ขาดผูรับผิดชอบในการประสานงานกัน              (   ) 205 
2 ไมปรึกษาหารือกันในการทํางาน               (   ) 206 
3 ขาดระบบการประสานงานที่ดี               (   ) 207 
4 ขาดเครื่องมือในการติดตอประสานงานที่พอเพียงและทันสมัย             (   ) 208 

                   5    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ..................................................................……..  (   ) 209 
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38.  ครูในโรงเรียนของทานมีปญหาดานความสัมพันธกับเพื่อนครูลักษณะใด                   สําหรัผูวิจัย 
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)                        

1 ไมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน               (   ) 210 
2 ไมยอมรับความแตกตางในดานความรูความสามารถ             (   ) 211 
3 ขาดความเชื่อมั่นในความสามารถของเพื่อนรวมงาน               (   ) 212 
4 ไมสามารถปรับตนเองใหเขากับเพื่อนรวมงานได              (   ) 213 
5 มีความไววางใจกันนอย               (   ) 214 
6 มีความรูสึกที่ดีตอกันนอย               (   ) 215 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ............................................................................     (   ) 216 

 
 
39.  ครูในโรงเรียนของทานมีปญหาดานความสัมพันธกับผูบริหารโรงเรียนในลักษณะใด  
       (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)    

1 การชวยเหลือสนบัสนุนการปฏิบัติงานมีนอย              (   ) 217 
2 มีความไววางใจกันนอย                (   ) 218 
3 ขาดการติดตอส่ือสารกันในลักษณะเปดเผย              (   ) 219 
4 มีความเขาใจกันและกันนอย               (   ) 220 
5 ขาดการยกยองและใหเกียรติกัน               (   ) 221 
6 การเห็นคุณคาของผูรวมงานมีนอย               (   ) 222 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .......................................................................            (   ) 223 

 
 
การจัดการทีม 
 
 
40.  เปาหมายหรือวัตถุประสงคของโรงเรียนที่กําหนดไวมีลักษณะใด                                                
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

1 ชัดเจน                 (   ) 224 
2 ปฏิบัติได                 (   ) 225 
3 ประเมนิความสําเร็จได                (   ) 226 
4 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .....................................................................            (   ) 227 
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41.  ครูของทานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของโรงเรียนหรือไม            สําหรับผูวิจัย                         
1 ไมมี                 (   ) 228 
2 มี                    (   ) 229 

      ถามี มีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคในระดับใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 
1 ระดับรายวิชา                (   ) 230 
2 ระดับหมวดวิชา/ระดับชั้น               (   ) 231 
3 ระดับโรงเรียน                (   ) 232 
4 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .....................................................................            (   ) 233 

 
 
 
42.  การมีสวนรวมของครูในการกําหนดวัตถุประสงคของโรงเรียนชวยในการทํางาน          
       รวมกันอยางไร ( ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

1 ทุกคนเขาใจวัตถุประสงคของโรงเรียนตรงกัน              (   ) 234 
2 ทําใหการปฏิบัตงิานมีทิศทางไปในทางเดียวกัน              (   ) 235 
3 มีความรูสึกที่จะทําใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค              (   ) 236 
4 มีความรูสึกรับผิดชอบตองาน               (   ) 237 
5 มีความพยายามที่จะแสวงหาวิธีการทํางานรวมกัน              (   ) 238 
6    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .....................................................................            (   ) 239 

 
 
 
43.   การกําหนดวัตถุประสงคของโรงเรียนยึดหลักการใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 ความสอดคลองกับนโยบาย               (   ) 240 
2 ความเฉพาะเจาะจงและชัดเจน               (   ) 241 
3 ความเปนไปไดในการปฏิบัติ               (   ) 242 
4 ความเหมาะสมกับเวลา               (   ) 243 
5 การมีสวนรวม                (   ) 244 
6 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .....................................................................            (   ) 245 
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44.  การติดตอส่ือสารในโรงเรียนของทานใชชองทางใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)            สําหรับผูวิจัย        
1 โทรศัพท                 (   ) 246 
2 ปายประกาศ                (   ) 247 
3 เอกสารประชาสัมพันธ                 (   ) 248 
4 จดหมายเวียน                (   ) 249 
5 การประชุม                (   ) 250 
6 การพบปะสังสรรค                (   ) 251 
7 คอมพิวเตอรระบบเครือขาย               (   ) 252 
8 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .....................................................................            (   ) 253 

 
 
 
45.  การติดตอส่ือสารในโรงเรียนมีลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)                                                

1 เปดเผยและเปนขาวสารที่เหมาะสม               (   ) 254 
2 รวดเร็วและทั่วถึง                (   ) 255 
3 เปนทางการ                (   ) 256 
4 ไมเปนทางการ                (   ) 257 
5 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ................................................................….          (   ) 258 

 
 
 
46. ในการจัดระบบงานของโรงเรียน มีลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 มีการจัดสายงานที่ชัดเจนและเหมาะสม              (   ) 259 
2 มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน                (   ) 260 
3 มีข้ันตอนการปฏิบัติงานชัดเจน               (   ) 261 
4 มีระบบที่จะควบคุมคุณภาพ               (   ) 262 
5 มีการระบุขอบเขตอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบของบุคลากร             (   ) 263 
6 มีระบบติดตามงาน                (   ) 264 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .....................................................................            (   ) 265 
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47.  ครูในโรงเรียนของทานเขาใจระบบงานในโรงเรียนดีหรือไม             สําหรับผูวิจัย 
 1   ไมเขาใจดี                (   ) 266 
 2   เขาใจดี                 (   ) 267 
        การเขาใจระบบงานของโรงเรียนดีชวยในการทํางานรวมกันอยางไร                 
        (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

1 สามารถประสานงานกันไดดี               (   ) 268 
2 ครูมีความกระตือรือรนที่จะทํางานใหบรรลุตามวัตถุประสงค             (   ) 269 
3 สงเสริมบรรยากาศของการชวยเหลือกันและกัน              (   ) 270 
4 สนับสนุนการปรึกษาหารือ               (   ) 271 
5 ส่ือสารกันไดเมื่อมีความคิดเห็นที่แตกตางกัน              (   ) 272 
6 การทํางานมีประสิทธิภาพ               (   ) 273 
7    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ....................................................................            (   ) 274 

 
48.  โรงเรียนของทานมีการจัดระบบการติดตอส่ือสารในรูปแบบใด                                                         

1 ติดตอส่ือสารแบบทางการ               (   ) 275 
2 ติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ               (   ) 276 
3 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ....................................................................            (   ) 277 

       การติดตอส่ือสารแบบทางการ ชวยในการทํางานอยางไร   
       (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 เขาใจนโยบายที่ผูบริหารแจงในการประชุมประจําป             (   ) 278 
2 รูและเขาใจขอบขายของงานที่ไดรับมอบหมาย              (   ) 279 
3 รูระดับความสําเร็จตามเปาหมายจากรายงานผลการดําเนินงาน             (   ) 280 
4 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ....................................................................            (   ) 281 

        การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ  ชวยในการทํางานอยางไร               
        (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 

1 ชวยแกไขขอบกพรองในการทํางานโดยการนิเทศงาน             (   ) 282 
2 ติดตามความกาวหนาในการทํางานของผูรวมงาน              (   ) 283 
3 ขอคําปรึกษาจากผูบริหารและเพื่อนครู              (   ) 284 
4 เสริมความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล               (   ) 285 
5 เสริมความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม               (   ) 286 
6 ทําใหเกิดบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน              (   ) 287 
7 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ....................................................................            (   ) 288 
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49.  โรงเรียนของทานกํากับดูแลงานอยางไร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)                             สําหรับผูวิจัย                           
1 ติดตามจากแผนงานที่กําหนด               (   ) 289 
2 ติดตามโดยวิธีงบประมาณ               (   ) 290 
3 ติดตามจากมาตรฐานการทํางานที่กําหนด              (   ) 291 
4 ผูบริหารติดตามจากผูชวยแตละฝาย               (   ) 292 
5 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ....................................................................            (   ) 293 

 
50.  โรงเรียนของทานมีกําหนดระยะเวลาในการประชุมอยางไร                                                                   
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

1 สัปดาหละ 1 คร้ัง                (   ) 294 
2 เดือนละ 1 คร้ัง                (   ) 295 
3 ภาคเรียนละ 1 คร้ัง                (   ) 296 
4 กําหนดเวลาแตละครั้งไมแนนอน               (   ) 297 
5 เมื่อมีปญหาหรือวาระที่ตองพิจารณา              (   ) 298 
6 อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ ...................................................................            (   ) 299 

 
51.  การจัดการประชุมสวนใหญมีวัตถุประสงคใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)              

1 ประชุมเพื่อแจงเรื่องที่ตองการใหดําเนินการในโรงเรียน             (   ) 300 
2 ประชุมเพื่อแกปญหาตางๆ               (   ) 301 
3 ประชุมเพื่อระดมความคิดและใหที่ประชุมตัดสินใจ             (   ) 302 
4 ประชุมเพื่อติดตามและตรวจสอบการทํางาน              (   ) 303 
5 อ่ืนๆ  (โปรดระบุ) ..................................................................            (   ) 304 

 
52.  การบริหารโรงเรียนมีที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญใหคําแนะนําหรือไม  

1 ไมมี                 (   ) 305 
2  มี                 (   ) 306 

       ถามี ปรึกษาผูเชี่ยวชาญเรื่องใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ) 
1 ปรึกษาเรื่องที่ตองการความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน              (   ) 307 
2 ปรึกษาปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน              (   ) 308 
3 ปรึกษางานดานวิชาการ               (   ) 309 
4 อ่ืนๆ  (โปรดระบุ) ..................................................................            (   ) 310 
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53.  โรงเรียนมีการแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสมอยางไร  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)                  สําหรับผูวิจัย 
 1    ประชุมปรึกษาหารือ                (   ) 311 

2 ตั้งคณะทํางานเพื่อศึกษาวิธีการทํางาน              (   ) 312 
3 เชิญผูเชี่ยวชาญภายนอกมาพูดคุยถึงวิธีการทาํงาน             (   ) 313 
4 กระตุนใหทุกคนในโรงเรียนคิด               (   ) 314 
5 อ่ืนๆ  (โปรดระบุ) ....................................................................            (   ) 315 

 
54.   การกําหนดวัตถุประสงคของโรงเรียนมีปญหาลักษณะใด  (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)                       

1 วัตถุประสงคไมสอดคลองกับนโยบายของโรงเรียน              (   ) 316 
2 ขาดการจัดทําวัตถุประสงคเปนลายลักษณอักษร              (   ) 317 
3 ครูไมไดมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค              (   ) 318 
4 วัตถปุระสงคไมชัดเจน                (   ) 319 
5 วัตถุประสงคไมเปนที่ยอมรับของครู               (   ) 320 

      6    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .....................................................................            (   ) 321 
 

55.  การจัดระบบการบริหารงานในโรงเรียนมีปญหาลักษณะใด                                      
       (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

1 ไมมีการจัดสายงานที่ชัดเจนและเหมาะสม              (   ) 322 
2 หนาที่ในแตละตําแหนงซ้ําซอนกัน               (   ) 323 
3 เนนการใชอํานาจตามสายงานบังคับบัญชา              (   ) 324 

            4     บทบาทของคณะกรรมการที่ปรึกษาไมชัดเจน              (   ) 325 
      5     กฏและระเบียบตางๆ มีมาก               (   ) 326 
      6     อ่ืนๆ  (โปรดระบุ) ...................................................................            (   ) 327 

 
56.  การติดตอส่ือสารในโรงเรียนมีปญหาในลักษณะใด    (ตอบไดมากกวา  1  ขอ)           

 1    ไดรับขาวสารในโรงเรียนลาชา               (   ) 328 
 2    ขาดการสนใจคํารองทุกขของครู               (   ) 329 
 3    ขาดการติดตอส่ือสารระหวางบุคลากรในระดับเดยีวกัน             (   ) 330 
 4    ขาดเครื่องมือในการติดตอส่ือสารที่ทันสมัย              (   ) 331 
 5    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ....................................................................            (   ) 332 
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57.  โรงเรียนมีแนวทางการบริหารงานที่นาพอใจในระดับใด                                            สําหรับผูวิจัย 
1     นอย                 (   ) 333 

 2     ปานกลาง                (   ) 334 
            3     มาก                 (   ) 335 
โรงเรียนมีปญหาในการแสวงหาวิธีทํางานที่เหมาะสมอยางไร   (ตอบมากกวา  1  ขอ) 

1 ขาดการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นของผูรวมงาน             (   ) 336 
2 การประชุมขาดประสิทธิภาพ               (   ) 337 
3 ขาดการนําผลการประชุมไปปฏิบัติ               (   ) 338 
4 ละเลยตอคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ               (   ) 339 
5    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .................................................................….          (   ) 340 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นางสาวอัยนา  เพ็ชรทองคํา  เกิดเมื่อวันจันทรที่ 13 กันยายน พ.ศ. 2519                
ที่กรุงเทพมหานคร  สําเร็จการศึกษาปริญญาบัณฑิต  เอกภาษาอังกฤษธุรกิจ  คณะมนุษยศาสตร
และสังคมศาสตร  สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา  เมื่อปการศึกษา 2541  และเขาศึกษาตอหลักสูตร  
ครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา 2544 
 
 ปจจุบันเปนผูจัดการโรงเรียนคณิตคิดไว  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน 
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