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บทคัดย่อ  
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเอกสาร มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษากรอบแนวคิดองค์ประกอบของการท างานเป็น

ทีม 2) เพื่อศึกษากรอบแนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีม  โดยใช้วิธีการสังเคราะห์จากเอกสารที่เกี่ยวข้อง เครื่องมือท่ี
ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบบันทึกข้อมูล 
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การยอมรับและไว้วางใจ และการรับฟังความคิดเห็น 6) ภาวะผู้น า ประกอบด้วย การแสดงบทบาทผู้น าและผูต้าม การ
ปรับตัว การพัฒนาตนเอง การสรา้งแรงจูงใจ และการจัดการความขัดแย้ง 2.กรอบแนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีม
ของ Tuckman & Jensen (1977) ได้แบ่งระยะของการพัฒนาทีมเป็น 5 ระยะ ได้แก่ 1. ระยะก่อตัว (Forming stage)  
2. ระยะระดมความคดิ (Storming stage) 3. ระยะก าหนดบรรทัดฐาน (Norming stage)  
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Abstract 
This study was documentary research. The purposes of this research were 1) to study the 

conceptual framework of teamwork component. 2) to study the conceptual framework of team 
development. A documentary research was used. The research instrument was records. Data were 
analyzed by content analysis.  

The finding were as follow: 1. The conceptual framework of teamwork component composed of 
1) goal setting comprised of four components as participation in goal setting, clarity of goal, 
understanding of the goals and, focus on goals, 2) participation comprised of six components as 
participation in planning, action, evaluation, decision making, problem solving and responsibility for the 
results of the operation, 3) Role recognition comprised of three components as structure function, 
perception of the work scope and perform one's duty, 4) communication comprised of two components 
as commenting openly and two-way communication, 5) organizational climate comprised of three 
components as members’relationship, acceptance and trust and listening, 6) leadership comprised of 
five components as leaders and followers role play, adaptation, personal development,  motivation and 
conflict management. 2. The conceptual framework of team development composed of 1) forming 
stage 2) storming stage 3) norming stage 4) performing stage and 5) adjourning stage 

ค าส าคัญ: การท างานเป็นทีม/ ระยะการพัฒนาทีม 
KEYWORDS: TEAMWORK/ STAGES OF TEAM DEVELOPMENT 
 

บทน า  
สังคมในปัจจุบันเป็นสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลง และการแข่งขัน องค์กรที่จะประสบความส าเร็จในยุค 

แห่งการแข่งขันนี้ได้นั้นจะต้องเป็นองค์กรที่มีคุณภาพ องค์กรต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน 
ผู้น าองค์กรจึงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารจัดการแบบที่ผู้น าเป็นผู้บริหารเพียงผู้ เดียวมาเป็น 
การขับเคลื่อนองค์กรด้วยการท างานเป็นทีม (ดาวรุ่ง รัตนวัน, 2552) เพราะองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จได้นั้น คือ ทีมงาน หรือคณะท างาน โดยองค์กรแต่ละองค์กรนั้นจะประกอบไปด้วย
บุคลากรที่มีความหลากหลาย  ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน (ก้องภพ ขันติ
พงศ์พันธุ์, 2557) ซึ่งการที่บุคลากรมาท างานร่วมกันจะท าให้ผลงานที่ออกมานั้นดีกว่าการท างานคนเดียว เมื่อ
ทีมท างานได้ดี ผลลัพธ์ที่ได้ก็จะมีประสิทธิภาพสูง และท าให้ทีมสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ 
เพราะจะสามารถตัดสินใจได้ดีขึ้น ด าเนินการได้รวดเร็วยิ่งขึ้น และแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์มากขึ้นกว่ากลุ่ม
คนที่มีทักษะความสามารถสูงแต่ต่างคนต่างท างาน (ไพโรจน์ บาลัน, 2551) นอกจากนี้ประสิทธิภาพขอ 
งการท างานเป็นทีมจะบ่งบอกถึงความสามารถในการแข่งขันได้เป็นอย่างดี โดยบทบาทและความรับผิดชอบ
ของสมาชิกในทีมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของการท างานเป็นทีมที่จะ ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ตาม
เป้าหมาย (Covin & Kilmann, 1988; French & Bell, 1984 อ้างถึงใน Pimpika Chantathai Kowat 
Tesaputa และ Kanokorn Somprach, 2015)     
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 แม้ว่าการท างานเป็นทีมจะมีความส าคัญในการพัฒนางาน พัฒนาองค์กรแต่สังคมไทยนิยมท างานคน
เดียวมากกว่าการท างานเป็นทีม ดังที่เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2559) ได้ กล่าวถึงค่านิยมของสังคมไทยว่าไม่นิยม
การท างานเป็นทีม เนื่องจากวิถีชีวิตของคนในสังคมไทยเป็นคนที่รักสันโดษ ไม่มีทักษะการท างานเป็นกลุ่ม ขาด
ความสามารถในการประสานงานและติดต่อสื่อสาร ไม่ชอบแสดงความคิดเห็น หรือแสดงความคิดเห็นแต่ไม่
ชอบท า ซึ่งสอดคล้องกับ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2558) ที่อธิบายถึงลักษณะนิสัย 8 ประการที่คนไทยขาด
ซึ่งหนึ่งในนั้น คือ ทักษะการท างานเป็นทีม ซึ่งถือเป็นอุปสรรคส าคัญที่ท าให้คนไทยเสียเปรียบ และเสียโอกาส
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  
 องค์กรทางการศึกษาซึ่งเป็นหน่วยเล็กที่สุดแต่มีความส าคัญมากในการขับเคลื่อนการศึกษา คือ 
โรงเรียน ซึ่งผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการเป็นผู้ปฏิบัติในการด าเนินงานต่าง ๆ ภายในโรงเรียน ทั้งงานทางด้าน 
การสอน และงานอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากการสอน ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียนก็คือครู 
และในการท างานต่าง ๆ ภายในโรงเรียน เช่น การจัดท าแผนและนโยบาย การจัดกิจกรรมวันส าคัญ ต้องมี 
การประสานความร่วมมือจากบุคลากรหลายฝ่ายในโรงเรียน และงานจะประสบความส าเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับ
ความร่วมมือ ร่วมใจของบุคลากรทุกฝ่าย ดังนั้นครูจึงควรมีทักษะในการท างานเป็นทีม  โดยส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) ได้เห็นความส าคัญของการท างานเป็นทีมของครู จึงได้ก าหนดให้
สมรรถนะการท างานเป็นทีมเป็นสมรรถนะหลักของครู นอกจากนี้ทักษะการท างานเป็นทีมยังเป็นทักษะหนึ่ง
ของคนในศตวรรษที่ 21 ที่ต้องเรียนรู้ และครูก็จ าเป็นต้องเรียนรู้ทักษะต่าง ๆ ในศตวรรษที่ 21 ส าหรับการเป็น
ครูเพ่ือศิษย์ และเพ่ือการด ารงชีวิตของตนเอง (วิจารณ์ พานิช, 2555) ซึ่งเมื่อครูมีสมรรถนะหรือทักษะใน 
การท างานเป็นทีมแล้วครูจะสามารถเป็นแบบอย่างทางด้านการท างานเป็นทีมให้แก่ศิษย์หรือสนับสนุน อ านวย
ความสะดวกให้ศิษย์สามารถเรียนรู้ และมีทักษะการท างานเป็นทีมได้ 
 โรงเรียนวัดหลักสี่พิพัฒน์ราษฎร์อุปถัมภ์เป็นโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ซึ่งครูมีจ านวนน้อย แต่
ภาระงานที่รับผิดชอบไม่ต่างจากโรงเรียนขนาดใหญ่ ซึ่งมีครูจ านวนมาก โดยครูในโรงเรียนนั้นต่างมีหน้าที่หลัก 
คือ การจัดการเรียนการสอนในรายวิชาของตนเอง ซึ่งแต่ละคนได้รับมอบหมายให้สอนในหลายรายวิชา และ
หลายระดับชั้น ท าให้มีจ านวนชั่วโมงสอนค่อนข้างมาก และภาระงานด้านอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากการสอนก็มาก 
เช่นกัน เพราะครูทุกคนภายในโรงเรียนต้องรับผิดชอบงานพิเศษ เช่น งานวิชาการ งานบุคคล งานพัสดุ ซึ่งแต่
ละคนมีความสามารถและความถนัดที่แตกต่างกัน บางคนไม่ถนัดในงานที่ได้รับมอบหมาย แต่ต้องรับผิดชอบ
ในงานนั้น เพราะเป็นต าแหน่งที่ว่าง เนื่องจากครูส่วนใหญ่อยู่ครบตามก าหนดเวลาแล้วก็ย้ายไป ซึ่งการที่ครู
ต้องรับผิดชอบงานที่มีเป็นจ านวนมากเพียงผู้เดียว ท าให้งานไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร เกิดความล่า ช้า 
และพบข้อบกพร่องค่อนข้างมาก แต่ด้วยหน้าที่ครูนั้นจ าเป็นต้องขับเคลื่อนงานด้านต่าง ๆ ของโรงเรียนให้
ประสบความส าเร็จ ครูในโรงเรียนจึงควรร่วมมือกัน ช่วยเหลือ แบ่งปัน และร่วมแรงร่วมใจกันในการท างาน 
โดยใช้ความสามารถ ความถนัดที่หลากหลายที่ตนมีให้เกิดประโยชน์ ซึ่งที่กล่าวมานั้นเป็นลักษณะของ 
การท างานเป็นทีม  ดังนั้นการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูจึงมีความจ าเป็นอย่างสูงตามผลการวิจัยของ
กมลวรรณ รอดจ่าย (2552) ที่พบว่าปัจจัยด้านสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษามีอิทธิพลทางตรง
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และอิทธิพลรวมต่อประสิทธิภาพโรงเรียนขนาดเล็กสูงสุด และสมรรถนะที่ครูในโรงเรียนขนาดเล็กควรได้รับ
การพัฒนาคือสมรรถนะการท างานเป็นทีม ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของอินทิรา อินทโชติ (2555) ที่พบว่า
ครูในโรงเรียนขนาดใหญ่มีสมรรถนะการท างานเป็นทีมสูงกว่าในโรงเรียนขนาดเล็ก 
 จากความส าคัญของการท างานเป็นทีมข้างต้น  ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษากรอบการพัฒนาการท างาน
เป็นทีมของครูโรงเรียนวัดหลักสี่พิพัฒน์ราษฎร์อุปถัมภ์  เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาใน 
การน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และครู
น าไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาตนเองให้มีทักษะในการท างานเป็นทีมเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่นักเรียน 
ตลอดจนเป็นแนวทางส าหรับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ
ครูและบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กในสังกัด ท าให้โรงเรียนขนาดเล็กมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 
วัตถุประสงค์    

1. เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
2. เพ่ือศึกษากรอบแนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) โดยศึกษากรอบแนวคิดองค์ประกอบ

ของการท างานเป็นทีม และการพัฒนาการท างานเป็นทีม โดยแบ่งวิธีการวิจัยออกเป็น 3 ขั้นตอน 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง (Documentary Research) ซึ่งเอกสารที่

เกี่ยวข้องกันสามารถแบ่งได้ ดังนี้  
1. เอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

1.1 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมด้านการก าหนดเป้าหมาย ได้แก่ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต 
(2559) ชัชวาล  อรวงศ์ศุภทัต (2558) เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2556) ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (2552)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) Woodcock 
(1989) Donnellon (2006)  
1.2 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมด้านการมีส่วนร่วม ได้แก่ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2559) 
ชัชวาล  อรวงศ์ศุภทัต (2558) เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ (2556) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน (2552)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) Woodcock (1989) 
Donnellon (2006) 
1.3 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมด้านการรับรู้บทบาท หน้าที่ ได้แก่ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต 
(2559) ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต (2558) เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2556) ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (2552)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) Woodcock 
(1989) Donnellon (2006) 
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1.4 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมด้านการสื่อสาร ได้แก่ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2559) 
ชัชวาล  อรวงศ์ศุภทัต (2558) เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ (2556) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน (2552) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) Woodcock (1989) 
Donnellon (2006) 
1.5 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมด้านบรรยากาศในการท างาน ได้แก่ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต 
(2559) ชัชวาล  อรวงศ์ศุภทัต (2558) เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ (2556) ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (2552)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) Woodcock 
(1989) Donnellon (2006)   
1.6 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมด้านภาวะผู้น า ได้แก่ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2559) ชัชวาล  
อรวงศ์ศุภทัต (2558) เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ (2556) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(2552)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) Woodcock (1989) Donnellon 
(2006) 

2. เอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
    2.1 การพัฒนาการท างานเป็นทีมตามแนวคิดของ Tuckman & Jensen (1977)  
 
ขั้นตอนที่ 2 ออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาข้อมูล โดยใช้เป็นการวิเคราะห์เนื้อหา โดยแบ่ง

เครื่องมือออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
1. แบบวิเคราะห์กรอบแนวคิดองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
2. แบบวิเคราะห์กรอบแนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีม   
 
ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร โดยใช้การวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเชิง 

คุณภาพ ด้วยการวิเคราะห์และสังเคราะห์เนื้อหา และวิเคราะห์ความถี่  
 
ผลการวิจัย 

จากการวิจัย สามารถสรุปผลการวิจัยออกเป็น 2 ตอน ดังนี้  
ตอนที่ 1 กรอบแนวคิดองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด และ

ทฤษฎีของนักวิชาการจ านวน 7 ท่าน ได้แก่ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2559) ชัชวาล  อรวงศ์ศุภทัต (2558)  
เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ (2556) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552)  ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) Woodcock (1989) Donnellon (2006) สามารถสรุปเป็นองค์ประกอบของ 
การท างานเป็นทีม ได้เป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การก าหนดเป้าหมาย ประกอบด้วยการมีส่วนร่วมใน 
การก าหนดเป้าหมาย ความชัดเจนของเป้าหมาย ความเข้าใจในเป้าหมาย และการให้ความส าคัญกับเป้าหมาย   
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2) การมีส่วนร่วม ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการวางแผน การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ การมีส่วนร่วม
ในการประเมินผล การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา และการมีส่วนร่วมใน 
การรบัผิดชอบผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 3) การรับรู้บทบาท หน้าที่ ประกอบด้วย โครงสร้างการท างาน  
การรับรู้ขอบเขตของการท างาน และการปฏิบัติหน้าที่  4) การสื่อสาร ประกอบด้วย การเปิดกว้างในการแสดง
ความคิดเห็น และประเภทของการสื่อสาร 5) บรรยากาศในการท างาน ประกอบด้วยความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิก การยอมรับและไว้วางใจ และการรับฟังความคิดเห็น 6) ภาวะผู้น า ประกอบด้วย การแสดงบทบาท
ผู้น าและผู้ตาม การปรับตัว การพัฒนาตนเอง การสร้างแรงจูงใจ และการจัดการความขัดแย้ง  ทั้งนี้
องค์ประกอบทั้ง 6 องค์ประกอบ สามารถสรุปความสอดคล้องระหว่างแนวคิดของนักวิชาการทั้ง 7 ท่านได้ ดัง
ตารางต่อไปนี้  
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
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1. การก าหนดเป้าหมาย 
1.1 การมสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย √ √ √   √  4 
1.2 ความชัดเจนของเป้าหมาย  √ √   √ √ 4 
1.3 ความเข้าใจในเปา้หมาย  √ √   √ √ √ 5 
1.4 การให้ความส าคญักับเป้าหมาย   √   √ √ 3 
2. การมีส่วนร่วม   
2.1 การมสี่วนร่วมในการวางแผน √   √  √  3 
2.2 การมสี่วนร่วมในการด าเนินการ √   √  √ √ 4 
2.3 การมสี่วนร่วมในการประเมินผล √     √  2 
2.4 การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ √  √ √  √ √ 5 
2.5 การมสี่วนร่วมในการแก้ปัญหา √  √   √ √ 4 
2.6 การมสี่วนร่วมในการรับผิดชอบผลที่เกดิขึ้น
จากการปฏิบตัิงาน  

√ √ √ √  √  5 

3. การรับรู้บทบาท หน้าที ่
3.1 โครงสร้างการท างาน  √ √      2 
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องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
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3.2 การรับรู้ขอบเขตของการท างาน  √ √ √    3 
3.3 การปฏิบตัิหน้าที ่   √ √ √ √   4 
4. การสื่อสาร 
4.1 การเปดิกว้างในการแสดงความคิดเห็น  √ √ √ √ √ √ 6 
4.2 ประเภทของการสื่อสาร   √  √ √  √  4 
5. บรรยากาศในการท างาน 
5.1 ความสมัพันธ์ระหว่างสมาชิก √ √ √ √ √ √ √ 7 
5.2 การยอมรับและไว้วางใจ √ √ √ √ √ √ √ 7 
5.3 การรับฟังความคิดเห็น √  √ √ √ √  5 
6. ภาวะผู้น า 
6.1 การแสดงบทบาทผู้น าและผู้ตาม   √  √ √  3 
6.2 การปรบัตัว   √  √   2 
6.3 การพัฒนาตนเอง   √ √  √  3 
6.4 การสร้างแรงจูงใจ   √ √ √ √ √ 5 
6.5 การจดัการความขัดแย้ง  √  √ √  √ √ 5 

 
จากตารางพบว่าองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของนักวิชาการทั้ง 7 ท่านมีการกล่าวถึง  

6 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีความสอดคล้องกัน โดยเมื่อพิจารณารายละเอียดขององค์ประกอบ
ย่อยสามารถสรุปได้ ดังนี้  

1. การก าหนดเป้าหมาย พบว่า ความเข้าใจในเป้าหมาย มีความถี่สูงที่สุด (f = 5) และการให้
ความส าคัญกับเป้าหมายมีความถ่ีน้อยที่สุด (f = 3)   

2. การมีส่วนร่วม พบว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบผลที่
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน มีความถี่เท่ากัน และมีความถี่สูงที่สุด (f = 5) และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
มีความถ่ีน้อยที่สุด (f = 2) 
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3. การรับรู้บทบาท หน้าที่ พบว่า การปฏิบัติหน้าที่ มีความถ่ีสูงที่สุด (f = 4) และโครงสร้างการท างาน 
มีความถ่ีน้อยที่สุด (f = 2) 

4. การสื่อสาร พบว่า การเปิดกว้างในการแสดงความคิดเห็น มีความถี่สูงที่สุด (f = 6) และประเภท
ของการสื่อสาร มีความถ่ีน้อยที่สุด (f = 4) 

5. บรรยากาศในการท างาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก และการยอมรับและไว้วางใจ  
มีความถ่ีเท่ากัน และมีความถี่สูงที่สุด (f = 7) และการรับฟังความคิดเห็นมีความถ่ีน้อยที่สุด (f = 5) 

6. ภาวะผู้น า พบว่า การสร้างแรงจูงใจ และการจัดการความขัดแย้ง มีความถี่เท่ากัน และมีความถี่สูง
ที่สุด (f = 5) และการปรับตัวความถี่น้อยที่สุด (f = 2) 
 ทั้งนี้จากการวิเคราะห์เนื้อหาของนักวิชาการทั้ง 7 ท่าน ซึ่งประกอบไปด้วยเมตต์ เมตต์การุณ์จิต 
(2559) ชัชวาล  อรวงศ์ศุภทัต (2558) เรืองวิทย์  เกษสุวรรณ (2556)  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน (2552)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) Woodcock (1989) Donnellon 
(2006) สามารถสรุปรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบได้ดังนี้ 
 1. การก าหนดเป้าหมาย  หมายถึง  การที่สมาชิกของทีมก าหนดเป้าหมายขององค์การร่วมกัน โดย
เป้าหมายที่ร่วมกันก าหนดขึ้นนั้นเป็นเป้าหมายที่มีความชัดเจน  สมาชิกมีความเข้าใจในเป้าหมายที่ตรงกัน 
และให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าเป้าหมายส่วนบุคคล   
 2. การมีส่วนร่วม หมายถึง การที่สมาชิกของทีมมีส่วนร่วมในกระบวนการท างานขององค์การ ตั้งแต่
การวางแผน การด าเนินการ การประเมินผล การตัดสินใจ การแก้ปัญหา และรับผิดชอบผลที่เกิดข้ึนร่วมกัน 
 3. การรับรู้บทบาท หน้าที่ หมายถึง การที่องค์การมีโครงสร้างการท างานที่เป็นแบบแผน สมาชิกรับรู้
บทบาท หน้าที่ เข้าใจรายละเอียดของงานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน และปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับ
มอบหมายด้วยความรับผิดชอบจนท าให้งานประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายที่มีร่วมกัน 
 4. การสื่อสาร หมายถึง ทีมมีการสื่อสารที่เปิดกว้างและชัดเจน  สมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็น 
วิจารณ์ และอภิปรายได้อย่างอิสระ และสร้างสรรค์ โดยปราศจากความกลัว  และเป็นผู้ฟังที่ดี สื่อสารข้อมูล
ให้แก่สมาชิกในทีมให้มีความเข้าใจที่ตรงกัน  มีการสื่อสารสองทาง 
 5. บรรยากาศในการท างาน หมายถึง การที่สมาชิกมีความสัมพันธ์แบบร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน
เพ่ือนร่วมงาน ให้เกียรติ ยอมรับ และไว้วางใจ รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และมีการท างานที่เป็น
ประชาธิปไตย 
 6. ภาวะผู้น า หมายถึง สมาชิกของทีมปฏิบัติตนในการเป็นผู้น าและผู้ตามในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างเหมาะสม มีการปรับตัว และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และสามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีม
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ตอนที่ 2 กรอบแนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาการพัฒนาการท างานเป็น
ทีมตามแนวคิดของ Tuckman & Jensen (1977) เนื่องจากเป็นแนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่เป็นที่
รู้จัก และได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร ที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดของ 
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Tuckman & Jensen (1977) ซึ่งแนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ Tuckman & Jensen (1977) ได้
แบ่งระยะของการพัฒนาทีมเป็น 5 ระยะ ได้แก่ 

1. ระยะก่อตัว (Forming stage) เป็นระยะเริ่มแรกที่สมาชิกมารวมกลุ่มกัน โดยสมาชิกของทีมมี 
การปฏิสัมพันธ์กัน ศึกษาลักษณะงาน ศึกษาพฤติกรรมที่ตนยอมรับได้ทั้งพฤติกรรมที่เกี่ยวกับงาน และ
พฤติกรรมที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 

2. ระยะระดมความคิด (Storming stage) เป็นระยะที่เต็มไปด้วยอารมณ์และความตึงเครียด  
มีการขัดแย้ง การโต้เถียง และการแข่งขันของสมาชิกภายในกลุ่ม เพ่ือแย่งชิงต าแหน่ง และสถานะภายในทีม  

3. ระยะก าหนดบรรทัดฐาน (Norming stage) เป็นระยะเริ่มต้นที่สมาชิกจะรวมตัวกันเป็นกลุ่มที่
ท างานประสานกัน มีการก าหนดแนวทางในการท างานและการอยู่ร่วมกัน ทั้งระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ มี
การศึกษาคุณสมบัติของสมาชิก ก าหนดบทบาทที่ชัดเจนของแต่ละบุคคล โดยมุ่งสนใจที่ผลงานมากกว่าความ
เป็นสนใจความเป็นส่วนตัวของสมาชิก  

4. ระยะปฏิบัติงาน (Performing stage) เป็นระยะที่สมาชิกสามารถจัดการกับงานที่ซับซ้อนและ
จัดการกับความไม่เห็นด้วยภายในได้อย่างสร้างสรรค์  โครงสร้างการท างานมีความชัดเจน ขั้นตอนลงมือ
ปฏิบัติงานแบบรวมพลังเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายทั้งด้านการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างครูซึ่งเป็นสมาชิก
ภายในทีม สมาชิกให้ความช่วยเหลือ แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น โดยมุ่งความส าเร็จของทีมเป็นหลัก  

5. ระยะสิ้นสุด (Adjourning stage) เป็นระยะของการสลายตัวของสมาชิกในทีม เมื่องานส าเร็จเสร็จ
สิ้น บรรลุตามเป้าหมาย แต่สมาชิกยังคงมีความรู้สึกผูกพันกัน เมื่อได้มาพบกันยังสามารถติดต่อสัมพันธ์กัน
เหมือนเดิม  

ทั้งนีล้ักษณะและพฤติกรรมของสมาชิกในแต่ละระยะของการพัฒนาการท างานเป็นทีมสามารถสรุปได้
ดังตารางต่อไปนี้  

ระยะก่อตัว  
(Forming stage) 

ระยะระดมความคิด 
(Storming stage) 

ระยะ 
ก าหนดบรรทัดฐาน 
(Norming stage) 

ระยะปฏิบัติงาน 
(Performing stage) 

- สมาชิกมารวมกันเป็นครั้ง
แรก 
- สมาชิกมีการพึ่งพาผู้น าสูง 
- ไม่มีการก าหนดหลักเกณฑ์ 
และวิธีการท างานท่ีเป็น
ทางการ 
- สมาชิกไม่มหีน้าท่ีและ
บทบาทที่ชัดเจน 
- สมาชิกมีการทดสอบซึ่งกัน
และกัน 
- สมาชิกซ่อนจุดอ่อนของ

- สมาชิกมีการแข่งขันเพื่อ
การยอมรับและการมีอิทธิพล 
- สมาชิกมีการเปดิเผยบุคลิก
ที่แท้จริง 
- มีกลุ่มย่อยเกดิขึ้น 
- บทบาทและความ
รับผิดชอบของสมาชิก 
มีความชัดเจนมากขึ้น  
แต่สมาชกิในทีมมักปฏิเสธ
หรือต่อต้านบทบาท ความ
รับผิดชอบของตนเอง 

- สมาชิกมีการเคลื่อนไหว
เพื่อสร้างบรรทัดฐานเกีย่วกับ
ระบบและขั้นตอนการ
ด าเนินงาน 
- สมาชิกเริ่มมีการใส่ใจและ
ดูแลทีม 
- ความสามัคคภีายในกลุ่ม
เริ่มขึ้น กลุม่ย่อยหมดไป 
- สมาชิกมีความกระตือรือร้น
ในการฟังซึ่งกันและกัน 
 - สมาชิกที่เป็นคนท่ี 

- สมาชิกมีความมุ่งมั่นที่จะ
ท างานให้บรรลเุป้าหมาย
ร่วมกัน 
- สมาชิกมีความยินดีในการ
ให้ความช่วยเหลือกัน 
- ปัญหาและประเด็น 
ต่าง ๆ ถูกจัดการอย่าง
สร้างสรรค ์
- สมาชิกมีการยอมรับซึ่งกัน
และกัน 
- สมาชิกในทีมมีการสื่อสาร
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ระยะก่อตัว  
(Forming stage) 

ระยะระดมความคิด 
(Storming stage) 

ระยะ 
ก าหนดบรรทัดฐาน 
(Norming stage) 

ระยะปฏิบัติงาน 
(Performing stage) 

ตนเอง  
- สมาชิกมีการรับฟังซึ่งกัน
และกันน้อย และมีความ
ผดิเพี้ยนสูง 
- การตัดสินใจขึ้นอยู่กับผู้น า
ทีมแม้เสยีงส่วนใหญ่จะมา
จากสมาชิกท่ีเป็นแกนน า 

- กลุ่มย่อยและบุคคล 
พยายามที่จะมีอิทธิพลทาง
ความคิด  
- มีความขัดแย้งระหว่าง
สมาชิก 
- สมาชิกขาดวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

เงียบ ๆ มีส่วนร่วมในกลุ่ม
มากขึ้น 
- สมาชิกในทีมยอมรับความ
หลากหลายและต้องการเป็น
ส่วนหน่ึงของทีมท างาน
ร่วมกันเพื่อสนับสนนุซึ่งกัน 
และกัน 

อย่างเปิดเผยและไม่มีวาระ
ซ่อนเร้น 
- สมาชิกในทีมมีการพัฒนา
ความสัมพันธ์ในการท างานท่ี
ดีและรู้สึกสบายในการเสีย่ง
ต่อการเผชิญหน้าหาก
จ าเป็น- มีการตัดสินใจที่  

- สมาชิกไม่มคีวามไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน 
- การสื่อสารเป็นสิ่งที่ยาก
เนื่องจากสมาชิกในทีมไม่
คุ้นเคยซึ่งกันและกัน 
- สมาชิกไมรู่้จักสมาชิกคน
อื่นดีพอท่ีจะมีแรงจูงใจใน
ฐานะทีม 

- สมาชิกมีการแบ่งเป็นพรรค
พวก 
- สมาชิกมีการหลีกเลี่ยง
ปัญหา 
- สมาชิกมีความมุ่งมั่นต่อ
เป้าหมายของตนเองมากกว่า
เป้าหมายของทีม 
- สมาชิกแต่ละคนมีความ
มั่นใจมากข้ึน 
- การตัดสินใจท าไดย้าก 
สมาชิกในทีมไมเ่ต็มใจท่ีจะ
ยอมแพ้และประนีประนอม 
ซึ่งมักถูกครอบง าโดยทมีแกน
น า 
 

- สมาชิกมีการแลกเปลี่ยน
มุมมองที่เป็นประโยชน์ในทีม 
- มีความเช่ือมั่นท่ีเพิ่มขึ้น
ระหว่างสมาชิกในทมีในการ
ท างานร่วมกันเพื่อให้งานของ
พวกเขาเสรจ็สมบรูณ ์
- มีความขัดแย้งทางอารมณ์
ต่ า  
- มีการพูดคุยกันระหว่าง
สมาชิกเมื่อเกดิความขดัแย้ง 
- สมาชิกมีการตดัสินใจ
ร่วมกันมากขึ้น 
- สมาชิกในทีมส่วนใหญ่มี
ความสนใจร่วมกันและ
ท างานร่วมกันเพื่อบรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน 
- สมาชิกในทมีส่วนใหญ่มี
แรงจูงใจจากความ 
สามารถในการท างานเป็นทีม 
- สมาชิกในทีมยอมรับและ
ไว้ใจซึ่งกันและกัน 
- สมาชิกมีบทบาทที่ชัดเจน
มากขึ้นและยอมรับบทบาท
ของตนเอง 

ได้รับการยอมรับจากทุกคน
และทีมมคีวามมั่นใจมาก
พอที่จะมอบหมายการ
ตัดสินใจบางอย่างให้แก่
สมาชิกในทีมแตล่ะคน 
- ทีมมีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน
และทิศทางที่ชัดเจนซึ่งทุกคน
ใช้ร่วมกัน 
- ทีมมีแรงจูงใจอย่างเต็มที่ใน
การบรรลุเปา้หมายของทีม
ด้วยกัน 
- สมาชิกในทีมทุกคนมี
บทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบท่ีชัดเจน 
- สมาชิกในทีมมีความเช่ือใจ 
ความภักดีและความสมัพันธ์
ในการท างานท่ีดีระหว่างกัน 
- สมาชกิทุกคนมีความพึง
พอใจในความส าเรจ็ของทีม 
- สมาชิกมีการยอมรับ
ความคิดใหม่ ๆ 
- สมาชิกมีการเปดิกว้างทาง
ความคิดและสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน 
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ระยะก่อตัว  
(Forming stage) 

ระยะระดมความคิด 
(Storming stage) 

ระยะ 
ก าหนดบรรทัดฐาน 
(Norming stage) 

ระยะปฏิบัติงาน 
(Performing stage) 

- สมาชิกให้ความส าคัญกับ
ความต้องการของทีม
มากกว่าความต้องการ
ส่วนตัว 
- สมาชิกเป็นอิสระ ไม่ขึ้นกับ
ผู้น า ทุกคนร่วมรับผดิชอบใน
กระบวนการเริ่มต้นและการ
อภิปรายของทีม 

 
อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยพบว่า 
1. กรอบแนวคิดองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 1) การก าหนด

เป้าหมาย ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ความชัดเจนของเป้าหมาย ความเข้าใจใน
เป้าหมาย และการให้ความส าคัญกับเป้าหมาย  2) การมีส่วนร่วม ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการวางแผน  
การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ การมีส่วนร่วมในการประเมินผล การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วม
ในการแก้ปัญหา และการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 3) การรับรู้บทบาท หน้าที่ 
ประกอบด้วย โครงสร้างการท างาน การรับรู้ขอบเขตของการท างาน และการปฏิบัติหน้าที่  4) การสื่อสาร 
ประกอบด้วย การเปิดกว้างในการแสดงความคิดเห็น และประเภทของการสื่อสาร 5) บรรยากาศในการท างาน 
ประกอบด้วยความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก การยอมรับและไว้วางใจ และการรับฟังความคิดเห็น 6) ภาวะผู้น า 
ประกอบด้วย การแสดงบทบาทผู้น าและผู้ตาม การปรับตัว การพัฒนาตนเอง การสร้างแรงจูงใจ และ 
การจัดการความขัดแย้ง จะเห็นได้ว่ากรอบแนวคิดองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย  
6 องค์ประกอบ ซึ่งทั้ง 6 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกับคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมยุคใหม่ที่มี
ความก้าวหน้าของ Romig (อ้างถึงใน ทองทิพภา วิริยะพันธุ์, 2553) ซึ่งได้กล่าวถึงคุณประโยชน์ของ
องค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 1) การก าหนดเป้าหมายของทีม และการเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วม
ในทีม จะท าให้ทีมเกิดประสบความส าเร็จ และท าให้สมาชิกมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น 2) การมีส่วนร่วม 
ทั้งการแก้ปัญหา และการตัดสินใจ สมาชิกจะมีการแก้ปัญหาร่วมกันแทนที่จะโยนปัญหาให้กับใครคนใดคน
หนึ่ง ท าให้เกิดการแก้ปัญหาที่ง่ายต่อการปฏิบัติ และท าให้สมาชิกของทีมสามารถแก้ปัญหาได้เหมือนกับเป็น
งานประจ าวัน 3) การรับรู้บทบาทหน้าที่ ที่ชัดเจนจะช่วยให้สมาชิกของทีมแต่ละคนทราบว่าจะสามารถ
สนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งทีมงานภายใน และภายนอกองค์การได้อย่างไร  4) การสื่อสาร ทักษะการ
สื่อสารของทีมจะช่วยสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการท างาน  เช่น ส่งเสริมการคิดสร้างสรรค์ การคิดที่ก้าวหน้า 
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ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบที่ 5) บรรยากาศในการท างาน 6) ภาวะผู้น า ทั้งนี้หนึ่งในองค์ประกอบคือการ
จัดการความขัดแย้ง ซึ่งถ้าทีมมีทักษะบริหารความขัดแย้ง จะท าให้ความขัดแย้งภายในทีมได้รับการแก้ไขอย่าง
มีประสิทธิภาพ  
 2. กรอบแนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีมตามแนวคิดของ Tuckman & Jensen (1977) 
เนื่องจากเป็นแนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่เป็นที่รู้จัก และได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย  ซึ่ง
แนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ Tuckman & Jensen (1977) ได้แบ่งระยะของทีมเป็น 5 ระยะ 
ได้แก่ 1) ระยะก่อตัว (Forming stage) 2) ระยะระดมความคิด (Storming stage) 3) ระยะก าหนดบรรทัด
ฐาน (Norming stage) 4) ระยะปฏิบัติงาน (Performing stage) 5) ระยะสิ้นสุด (Adjourning stage) ซึ่ง
ผู้บริหารควรมีความเข้าใจระยะของการพัฒนาทีม และควรทราบว่าปัจจุบันทีมของตนอยู่ในระยะใด เพ่ือจะได้
ก าหนดแนวทางในการพัฒนาทีมให้มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผล ดังที่เมตต์ เมตต์การุณ์จิต 
(2559) กล่าวว่าทีมที่มีความก้าวหน้าจะมีลักษณะไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่มีความกระตือรือร้น แสวงหาแนวทาง 
การท างานที่ดีกว่าเพ่ือให้ชนะคู่แข่ง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2553) ที่ว่าขั้นตอนใน
การพัฒนาทีมงานเป็นเรื่องส าคัญที่ผู้บริหารและหัวหน้าทีมงานจะต้องให้ความสนใจ เพราะถ้าไม่สามารถ
ด าเนินการตามข้ันตอนได้ การพัฒนาทีมงานอาจหยุดชะงักหรืออาจส่งผลต่อการพัฒนาทีมงานไม่เป็นไปตามที่
ต้องการได้  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
    1.1 ผู้บริหารน ากรอบแนวคิดท่ีได้ไปใช้ในการศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมของครู และสร้างแนว
ทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนวัดหลักสี่พิพัฒน์ราษฎร์อุปถัมภ์ ท าให้ครูมีประสิทธิภาพใน
การท างานสูงขึ้น 
    1.2 ครูน าความรู้ที่ได้จากกรอบแนวคิด เรื่อง การพัฒนาการท างานเป็นทีม ไปใช้ในการปรับปรุง
พัฒนาตนเองให้มีทักษะในการท างานเป็นทีมเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่นักเรียน 
    1.3 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานน ากรอบแนวคิด เรื่อง องค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีมที่ได้ไปใช้ในการก าหนดแนวทางการพัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรใน
โรงเรียนในสังกัด 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
    2.1 ศึกษาแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนวัดหลักสี่พิพัฒน์ราษฎร์อุปถัมภ์ 
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