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คูมือและตวัอยางเอกสารประกอบการพัฒนา 

เร่ือง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา  

สังกัดสํานักงานศกึษาธิการภาค 11 
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา 
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ผูวจิัย 

นางรัตตยิา  พรอมสิ้น 

นักศกึษาระดับดุษฎีบัณฑติ  

สาขาวชิาภาวะผูนําทางการบริหารการศกึษา 

มหาวทิยาลัยราชภฏัสกลนคร 
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คํานํา 

 คูมือประกอบการพัฒนาภาวะผูนําครใูนโรงเรยีนประถมศกึษาสงักดัสํานกังาน

ศกึษาธกิารภาค 11 เปนเอกสารที่จดัทําขึน้เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําครูใน

โรงเรยีนประถมศกึษา สงักดัสํานกังานศกึษาธกิารภาค 11โดยมุงพัฒนาดานความรู 

ความสามารถ ทกัษะ และเจตคต ิเพื่อใหครูผูสอนมีความรูความสามารถ ตระหนกัใน

บทบาทหนาที่และภาระงานดานการสอน การเปนแบบอยางที่ดี มีการพัฒนาตนเองมีการ

ทํางานเปนทีมและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวจิัยไดจัดทําเอกสารประกอบการพัฒนา

ทัง้หมดจํานวน6 เลม ประกอบดวย 

  เลม 1  ความเปนคร ู

  เลม 2 การพัฒนาหลกัสตูรสถานศกึษา 

  เลม 3 ความเช่ียวชาญดานการสอน 

  เลม 4 การพัฒนาตนเอง 

  เลม 5 การทํางานเปนทีม 

  เลม 6 การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

          ผูวจิัยขอขอบพระคุณ ประธานและคณะกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ 

ผูเช่ียวชาญ คณะครูและบุคลากรทางการศกึษา ที่มีสวนเกี่ยวของในการดําเนนิงาน หวัง

เปนอยางยิ่งวา เอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูนําครูนี้ จะเปนประโยชนตอผูศกึษาและ

เปนประโยชน  ตอการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงาน

ศกึษาธกิารภาค 11  

 

 

                                            รตัตยิา  พรอมสิ้น 

                                      นกัศกึษาระดับดุษฎีบัณฑติ 

สาขาวชิาภาวะผูนําทางการบริหารการศกึษา 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา 

สังกัดสํานักงานศกึษาธกิารภาค 11 

 

ความเปนมาและความสําคัญของรูปแบบ 

 ครูผูสอนมีบทบาทเปนทัง้ผูนําในหองเรยีนและเปนผูมีภาวะผูนําในหองเรียน

รวมทั้งเปนแบบอยางทีด่ีในการเปนภาวะผูนําแกนกัเรียน เพื่อสรางเสริมใหนกัเรียนมีภาวะ

ผูนําในการนําตนเองได หรอืเรยีกวา ภาวะผูตาม (Followership) ผูนําและผูตามคอืปจจยั

ของการทํางานรวมกนัภายใตสภาวการณตางๆ ทัง้ครแูละนักเรยีนตางก็เปนผูทํางานมี

บทบาทในเวลาเดยีวกนั ทกุคนตางมีอํานาจหนาที่ตางกนั ดงันัน้ธรรมชาตขิอง

ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในหองเรียน ก็คอืความสัมพันธระหวางครกูับนักเรยีน 

จะตองพึ่งพาอาศัยกัน และมีการแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกนั โดยทั้งครแูละนกัเรียนสามารถ

พัฒนาตนเองใหมีความเปนภาวะผูนําไดตามสถานการณที่เหมาะสม โดยการที่นกัเรยีนจะ

มีความสามารถในการเรียนรูไดดี ตองมีเจตคติทีด่ตีอการเรยีน การมีสวนรวมทั้งในแง

สังคมและสติปญญา ทําใหนกัเรยีนรูสึกวา ตนเปนสวนหนึ่งของหองเรียน และทํากจิกรรม

ของหองเรยีนอยางมีความสุข สิ่งจําเปนที่ครตูองมีคือ ความเปนภาวะผูนําของครูใน

หองเรียน ซ่ึงภาวะผูนําสามารถทําใหครูเปนผูเช่ียวชาญในวชิาชีพของตน และเปน

กระบวนการที่ครูนํามาใชทําใหนกัเรยีนเปนผูประสบความสําเร็จได   

  ปจจุบัน ครูมีความสําคัญในฐานะเปนที่พ่ึง ที่ปรกึษาในดานความรู ความคิด 

การประพฤตปิฏิบตัตินและการประกอบอาชีพซ่ึงบทบาทภาระหนาที่ที่สําคัญที่สดุของครูก็

คือ การจดัการศกึษา ดงันั้นในการปฏิรูปการศกึษา ปฏิรูปการเรียนรูและพัฒนาผูเรียนใหมี

คุณภาพอันเปนหัวใจของการปฏิรูปการศกึษา ใหเปนไปอยางมีประสิทธภิาพและ

ประสิทธผิล จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการปฏิรูปครู เพราะครูเปนปจจัยแหง

ความสําเร็จอันสําคัญในการปฏิรูปการศกึษาตามแนวพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิ

พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2545 โดยเฉพาะในหมวด 4  ไดมุงไปที่

การปฏิรูปการเรียนรู เพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรียน อันเปนกลไกสําคัญในการปฏิรูป

การศกึษาของประเทศ (สํานกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2551) อยางไรกต็ามการ

ปฏิรูปจะประสบผลสําเรจ็ไดนัน้ข้ึนอยูกับการปฏิรปูระดบัสถานศกึษาซ่ึงเปนฐานราก

คุณภาพการศกึษาที่แทจรงิโดยมีปจจัยสําคัญอยูที่คุณภาพของครูในสถานศกึษาเนื่องจาก
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ครูเปนตัวแทนแหงการเปลี่ยนแปลง (agent of change) เปนตัวจกัรสําคัญในการขับเคลื่อน

ใหการปฏิรปูประสบความสําเร็จ อาจกลาวไดวาการพัฒนาผูเรียนใหสําเร็จไดนัน้

จําเปนตองพัฒนาครูผูสอนกอน ถาครูมีความรู เสียสละ และตัง้ใจสอนอยางเต็ม

ความสามารถ กจ็ะชวยพัฒนาคุณภาพการศกึษา พัฒนาผูเรยีนทั้งดานความรู และ

คุณลักษณะอันพึงประสงคเสรมิสรางใหเดก็ไทยเติบโตขึน้เปนพลเมืองด ีเกง ฉลาด               

มีศักยภาพซ่ึงกลาวโดยสรุปไดวา ครูผูสอนจะตองมีความรูความเขาใจและเรียนรูถึงเทคนคิ

วิธกีารที่จะพัฒนาการสอนใหผูเรียนมีโอกาสเรยีนรูอยางเต็มศกัยภาพ ทัง้นี้ตองมุงพัฒนา

ผูเรยีนใหเปนคนด ีมีปญญา มีความสุข และมีความเปนไทย (Reimer, 2003 ;รุง แกวแดง, 

2544; ไกศิษฏ เปลรนิทร, 2552 , หนา19 อางถึงใน ศิรพิร กลุสานต,  2557, หนา3-5) 

 แผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาตฉิบับที่ 11 (พ.ศ. 2554-2559) ได

กลาวถงึ การผลติและพัฒนาครใูหมีคุณภาพตามนโยบายดานการศึกษา เพ่ิมพูนใหครูมี

ความรู ความสามารถในการจดัการเรียนรู สอดคลองกบัการจดัการศึกษาในแตละระดบั 

เชนเดยีวกบั พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพ่ิมเตมิ (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ.2545 มาตรา 52 ที่มีการสงเสรมิการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาใหมี

คุณภาพและมาตรฐานเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสงู ซ่ึงในสมรรถนะและมาตรฐานคร ู

ภาวะผูนําครูเปนตัวช้ีวัดหนึ่งในสมรรถนะประจําสายงานของครูผูสอนและตามที่สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานไดกําหนดใหครูผูสอนทุกคนมีภาวะผูนําครูเปน

สมรรถนะประจําสายงานนบัวาเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอการปฏิบตังิานของครูผูสอน

โดยตรงในการจดัการเรยีนรู สอดคลองกับแนวคิดของ กษมา วรวรรณ ณ อยธุยา (2550, 

หนา 42) ที่วาในหองเรียน ครตูองเปนทัง้ผูสอนและผูบรหิารนักเรียนที่ตนเองสอน                  

มีสวนรวมและมีภาวะผูนําในการตดัสนิใจในการบริหารโรงเรยีนมากยิ่งขึน้ จะเหน็ไดจาก

บทบาทของครูในการเปนครูผูนําชัดเจนขึน้ เชน บทบาทครูพี่เลี้ยง บทบาทผูนําทมีงานและ

บทบาทผูนําการพัฒนาหลักสูตร จดุมุงหมายเพื่อใหครูมีภาวะผูนําสูงขึ้นเพียงพอที่จะ

ดําเนนิการพัฒนาคุณภาพดานตาง ๆของโรงเรยีนใหประสบผลสําเรจ็ เชนเดียวกับ

ผลการวจิัยของ Lieberman & Miller (2004, p.11) พบวา ภาวะผูนําครูจะทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในโรงเรยีนทัง้ในดานวัฒนธรรมการทํางานและคุณภาพของผูเรียน 

  นักวิชาการและหนวยงานทางการศกึษา มีการพัฒนาครใูหสามารถจัดการ

เรียนรูที่มีคุณภาพ ไดใหความสําคัญกับภาวะผูนําครู (Teacher Leadership) กลาวคือ 

ภาวะผูนําครูประกอบดวยลักษณะที่สําคัญที่มีความมุงม่ันและพัฒนาตนเองไปสูครูมือ
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อาชีพอยางตอเนื่อง และสนับสนนุชวยเหลอืครูคนอื่นใหสามารถพัฒนาไปสูครูมืออาชีพ

ดวย  และลกัษณะสําคัญของภาวะผูนําครู คือ มีความคิดรเิริ่มสรางสรรคเกี่ยวกับการ

เรียนการสอน และนําไปสูการปฏิบตัจิรงิในโรงเรียน โดยกอใหเกดิผลตอการปรับปรุงการ

เรียนรูของผูเรยีน และเปนผูนําในการจดัการเรยีนรู และยังอธบิายถึงภาวะผูนําครูในแง

คุณลักษณะ 6 ดาน คอื 1) เปนผูนําการเรยีนการสอน 2) เปนผูนําการปรับปรงุและ

เปลี่ยนแปลง 3) เปนผูนําการเปนตัวแบบดานคุณธรรม 4) เปนผูนําการมีสวนรวม5) เปน

ผูนําการบรหิารจัดการ 6) เปนผูนําการแกปญหาเฉพาะหนา ขณะที่ผลการวิจัยเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําครู โดยใชมิติดานการสรางสัมพันธภาพและมิตดิานความชวยเหลอืสนับสนนุและ

ความรวมมือ ครูที่มีภาวะผูนําจะมีคุณลักษณะที่สําคัญ คือ เปนผูสรางเครือขายที่สามารถ

ปฏิบัตเิปนทีมกับเพื่อนครูในโรงเรยีนของตนได (Pellicer and Ander,1995 ; Acker-

Hocevar, 1999 ; Leithwood and Duke, 1999) 

  ดังนัน้ ครทูี่สามารถใชพฤตกิรรมผูนําไดอยางเหมาะสมกับทุกภารกจิใน

โรงเรยีน จะสงผลใหเกดิการสรางแรงบันดาลใจและกระตุนปญญาใหทมีสรางแนวคิดและ

สรางวิธกีารใหมและนําไปสูการปฏิบัตจินเห็นผลเชิงประจักษไดนอกจากนี้ สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน กระทรวงศกึษาธกิาร (2553) ไดกลาวถงึภาวะผูนํา

ของครูในคูมือประเมินสมรรถนะของครู ในการปฏิบัติของครูระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานโดย

มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินการปฏิบัตงิานของครูผูสอนและใชเปนฐานขอมูลในการกําหนด

กรอบการพัฒนาครตูามนโยบายพัฒนาครูทัง้ระบบประกอบดวย5 ดานดังนี้1) มีวุฒิภาวะ

ความเปนผูใหญที่เหมาะสมกับความเปนครู   (Adult Development)  2) มีการสนทนาอยาง

สรางสรรค (Dialogue)  3) เปนบุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Agency)  4) มีการ

ปฏิบัตงิานอยางไตรตรอง (Reflective Practices)  5) การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรยีน 

(Concern for improving pupil achievement) ในทํานองเดยีวกนักับ อาภารัตน ราชพัฒน

(2554, หนา, 141-144)ที่ช้ีใหเห็นถงึความสําคัญและความจําเปนที่ครูจะตองมีภาวะผูนํา 

โดยใหการศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําของครูในสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน

พบวาองคประกอบภาวะผูนําของครู ประกอบดวยการพัฒนาตนเองและเพื่อนครูโดยมี

วิสัยทัศนพัฒนาตนเอง เช่ือม่ันในตนเองวาสามารถพัฒนาเปนครูผูนําพัฒนาเพื่อนคร ูการ

เปนแบบอยางทางการสอนโดยใชวิธสีอนที่หลากหลาย  สงเสริมการเรียนรูดวยตนเอง  

และสงเสรมิบรรยากาศการเรยีนรู การมีสวนรวมในการพัฒนาโดยมีวิสัยทศันในการ

พัฒนารวมกันมีการพัฒนาเปนทีมและมีเครือขายการปฏิบัตงิานรวมกัน การเปนผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงโดยเปนผูนําเปนบุคคลแหงการเรียนรู เปนผูไดรับการยอมรับและสอดคลอง

กับ วิศษิฎ มุงนากลาง (2556, หนา, 226) ที่ไดทําการวจิัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําครูในสถานศกึษาขนาดเลก็ สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน 

ผลการวจิัยพบวา ภาวะผูนําครูของผูเขารับการพัฒนาโดยรวมหลังการพัฒนาเพ่ิมขึ้นกอน

การพัฒนาและเนื่องจากครูไดนําทกัษะความรูที่ไดรับไปประยุกตใชในการจัดการเรยีนรู  

สงผลใหครูสามารถพัฒนาตนเองและพัฒนางานใหมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึน้ 

  

หลักการของรูปแบบ 
 

 การพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา มีหลกัการดงันี้ 

 1. เปนรูปแบบที่พัฒนาขึน้โดยยดึแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา                    

ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําคร ู

      2. เปนรูปแบบที่ใชทฤษฎีการเรยีนรูของผูใหญและหลักการเรียนรูของผูใหญ 

ซ่ึงเปนการเรยีนรูจากประสบการณและการกระทําเปนการเรยีนรูในการสรางความคิดรวบ

ยอด การพัฒนาความเขาใจและความสามารถตางๆดวยตนเอง และการบูรณาการเพื่อ

นําไปใชในการจัดการเรยีนการสอนจรงิ 

 3. เปนรูปแบบที่ใชกระบวนการและวธิกีารที่หลากหลาย ประกอบดวย           

การฝกอบรมเชิงปฏิบัตกิาร การศกึษาดงูาน การฝกปฏิบัตจิรงิ และการติดตามประเมินผล 

 4. เปนรูปแบบที่ใชกระบวนการแบบมีสวนรวม โดยมีหลกัการสําคัญ

ประกอบดวย การใชประสบการณของผูเขารับการอบรม การเรยีนรูดวยการกระทําจนทํา

ใหเกดิความรูใหมอยางตอเนื่อง ซ่ึงเกดิจากความสนใจของผูเขารับการอบรม การ

ปฏิสัมพันธของผูเขารับการอบรมทําใหเกดิการขยายตัวของเครือขายความรูที่ทุกคนมีอยู

อยางกวางขวาง และการสื่อสารดวยการพูดหรือการเขียน เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
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วัตถุประสงคของรูปแบบ 
  

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษามีวัตถุประสงคดงันี้ 

      1. เพื่อพัฒนาความรูความเขาใจเกี่ยวกับภาวะผูนําครูในโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

 2. เพื่อสรางความตระหนักและเจตคติทีด่ใีนการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

 3. เพื่อพัฒนาทักษะในการใชภาวะผูนําครูในการปฏิบัตภิารกจิใหมีประสทิธิภาพ

และประสทิธิผลสงูสดุ 

 

เนื้อหาของรูปแบบ 
  

 เนื้อหาของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา มีจํานวน 6 

หนวย ดังนี้ 

  หนวยที่ 1 ความเปนคร ู

  หนวยที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

  หนวยที่ 3 ความเช่ียวชาญดานการสอน 

  หนวยที่ 4 การพัฒนาตนเอง 

  หนวยที่ 5 การทํางานเปนทมี 

  หนวยที่ 6 การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

กระบวนการของรูปแบบ 
 

 กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา มี

วิธกีารพัฒนาประกอบดวย 

 1. การอบรมเชิงปฏิบัตกิาร ใชกระบวนการแบบมีสวนรวม โดยผูเขารับ              

การพัฒนาไดแลกเปลี่ยนเรียนรู พูดคุย ระดมสมอง อภิปราย เรียนรูการปฏิบัตงิาน                 

การสอนงาน และวธิกีารสรางองคความรูที่หลากหลายในการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

 2. การศกึษาดูงาน โดยผูเขารับการพัฒนาไดรวมศกึษาดูงาน โดยใชการสังเกต 

การสัมภาษณ ศกึษาการปฏิบตัิงานที่เปนเลศิของครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 
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 3. การฝกปฏิบัตจิรงิ โดยใชเอกสารประกอบการพัฒนา ประกอบการปฏิบตังิาน 

เพื่อใหเกดิความเขาใจที่ถองแท จนเกิดเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 

กระบวนการของรูปแบบ ดําเนนิการเปน 4 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะที่ 1 การอบรมเชิงปฏิบตักิาร เปนการพัฒนาภาวะผูนําครูโดยการอบรมเชิง

ปฏิบัตกิารจํานวน 2 วัน รวม 14 ช่ัวโมง มีกจิกรรมดังนี้ 

  1. กจิกรรมสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรที่เกี่ยวของ กอนการ

อบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

  2. สํารวจพฤตกิรรมภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา                          

ของผูเขารับการพัฒนาโดยใหผูเขารับการพัฒนาตอบแบบประเมินพฤตกิรรมภาวะผูนําครู

ในโรงเรยีนประถมศกึษา จํานวน6 องคประกอบ กอนการอบรม 

  3. ดําเนนิการอบรมเชิงปฏิบตักิารใชเวลา 2 วัน 

 ระยะที่ 2 การศึกษาดงูาน  ผูเขารับการพัฒนาศกึษาดูงานครูในโรงเรยีน

ประถมศกึษาที่มีผลงานดเีดน (Best Practice) เพื่อเพ่ิมพูนประสบการณในการพัฒนาภาวะ

ผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา และประชุมสรุปผลการศกึษาดงูานเพื่อวเิคราะหหาจดุเดน 

จุดที่ควรพัฒนา และวิเคราะหหาแนวทางในการปฏิบัตงิานแกไขปญหารวมกนั 

จํานวน 1 วัน รวม 7 ช่ัวโมง 

 ระยะที่ 3 การฝกปฏิบตัจิริง เปนกิจกรรมพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีน

ประถมศกึษา รายสัปดาห ทุกวันจนัทรและวันศกุร จํานวน  3สัปดาห  สัปดาหละ 4ครัง้ 

ครัง้ละ  3 ช่ัวโมงเปนเวลา 36ช่ัวโมง 

 ระยะที่ 4 การติดตามและประเมินผล เปนระยะการติดตามประเมินผล                  

การพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา หลงัการฝกปฏิบัตจิริง 1 สัปดาห โดยใหผู

ฝกปฏิบัตจิรงิทําแบบประเมินพฤตกิรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

 กระบวนการรปูแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา                 

สังกดัสํานกังานศกึษาธกิารภาค 11แสดงเปนแผนภาพไดดังนี้ 
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ระยะท่ี 1  

การอบรมเชิงปฏิบตักิาร จํานวน 2 วัน รวม 14 ช่ัวโมง 

   1.กจิกรรมสรางปฏิสัมพันธ 

   2.ตอบแบบประเมินกอนการอบรม 

   3.ฝกอบรม 

 

 

ระยะท่ี 2 

การศกึษาดูงานจํานวน 1 วัน รวม 7 ช่ัวโมง 

ศกึษาดงูานโรงเรียนประถมศึกษาที่มีผลงานดีเดน 

(Best Practice) 

 

 

ระยะท่ี 3 

การฝกปฏิบตัจิรงิ   

รายสัปดาห3 สัปดาห ๆ ละ 4 ครัง้ 

ครัง้ละ 3 ช่ัวโมง รวม 36 ช่ัวโมง 

 

 

ระยะท่ี 4 

การตดิตามประเมินผล1 สัปดาห 

ประเมินพฤติกรรมภาวะผูนําครใูนโรงเรยีนประถมศกึษา 

 

 

ภาพประกอบ 1 กระบวนการรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 
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รายละเอียดของกิจกรรม 

 กจิกรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกดัสํานักงาน

ศกึษาธกิารภาค 11ตามรูปแบบที่พัฒนาขึน้ประกอบดวยรายละเอียดของกิจกรรมตามระยะ

ตางๆดังนี้ 

 ระยะท่ี 1 การอบรมเชิงปฏบิัตกิาร 

    การอบรมเชิงปฏิบตักิารประกอบดวยกิจกรรมดังตอไปนี้ 

     1. กจิกรรมสรางปฏิสัมพันธ การแนะนําตัวเพื่อใหผูเขารบั                 

การพัฒนาทกุคนทําความรูจกัซ่ึงกนัและกัน เปนการละลายพฤตกิรรม เพื่อใหเกดิ

ความคุนเคยและเปนกัลยาณมิตร เพื่อใหผูเขารับการพัฒนากลาที่จะอภิปรายและนําเสนอ

ความคดิเห็น ประกอบดวย ครทูี่สอนในโรงเรยีนประถมศึกษา ในศูนยเครอืขายการศึกษา

ข้ันพื้นฐานที่ 5 สังกดัสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  จํานวน 

20 คน จาก 15 โรงเรยีน โดยระบจุํานวนครูที่เขารับการพัฒนาตามเกณฑขนาดของ

โรงเรยีนดงันี้ 

โรงเรียนขนาดใหญ(จํานวนนักเรียน 301 คนข้ึนไป) โรงเรยีนละ3 คนรวม  3  คน 

 1. โรงเรยีนอนบุาลพรรณานคิม               

โรงเรียนขนาดกลาง(จํานวนนักเรียน 121 – 300 คน) โรงเรยีนละ  2  คนรวม6 คน 

 1. โรงเรยีนบานหนองโดกนาคําโนนธาตุ     

 2. โรงเรยีนบานตาลเลียน     

 3. โรงเรยีนบานบะฮ ี      

โรงเรียนขนาดเล็ก(จํานวนนักเรียน 1 – 120 คน)โรงเรยีนละ1 คน  รวม  11  คน 

 1. โรงเรยีนวัดสุทธมิงคล     

 2.โรงเรยีนบานมวงไขบานเม็ก(โพธชัยวทิยา)   

 3. โรงเรยีนบานบะทองนาหัวชาง    

 4. โรงเรยีนบานทาสองคอน     

 5. โรงเรยีนบานนาตากาง    

 6. โรงเรยีนบานสรางหนิวทิยานเุคราะห  

 7. โรงเรยีนบานบะหัวเมย    

 8. โรงเรยีนบานดอนมวย    

 9. โรงเรยีนบานชางม่ิง     
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 10.โรงเรยีนบานหนองเดิ่นดอนขาว   

 11.โรงเรยีนบานอุมไผ      

    2. กจิกรรมสํารวจพฤตกิรรมภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

ของผูเขารับการพัฒนา โดยใหผูเขารบัการพัฒนาทําแบบประเมินพฤตกิรรมภาวะผูนําครู

ในโรงเรยีนประถมศกึษา  6องคประกอบ  

    3. ครูที่สอนในโรงเรยีนประถมศกึษากลุมทดลองเขารับการอบรมเชิง

ปฏิบัตกิารและรวมกจิกรรมพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษาเปนเวลา 2 วัน 

โดยมีลําดับข้ันตอนในการจดักจิกรรมดงันี้ 

     3.1 ข้ันใหความรู เปนข้ันใหความรูแกผูเขารับการพัฒนาเกี่ยวกับ 

แนวคิด หลกัการ วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา โดยใชวิธกีาร

บรรยาย อภิปราย การศกึษาเอกสารประกอบการพัฒนา จัดกจิกรรมระดมสมองโดย

แบงกลุมผูเขารับการพัฒนาออกเปนกลุมยอยๆและสนทนากลุมยอยแลกเปลี่ยนเรยีนรู

เกี่ยวกับภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

     3.2 ข้ันนําเสนอผลงานการทํางานกลุม เปนขัน้ตอนที่ผูเขารับการ

พัฒนาแตละกลุม สงตัวแทนกลุมออกมานําเสนอผลงานที่ไดจากการระดมความคดิ จาก

การศกึษาองคความรู และการศกึษาจากสถานการณตางๆ จากเอกสารประกอบการ

พัฒนา แลวแลกเปลี่ยนเรยีนรูประสบการณซ่ึงกันและกนั หลังจากนั้นสรุปผล เพื่อเตรยีม

เสนอเปนผลงานกลุม และสรุปประเด็นสําคัญ นําเสนอโดยการเขียนแผนภาพความคิด 

(Mind Mapping) 

     3.3 ข้ันสรปุองคความรูจากการนําเสนอผลงานการทํางานกลุม

เปนขัน้ตอนที่วิทยาการและผูเขารวมอบรมเชิงปฏิบตักิารรวมกนัสรุปแนวคดิ หลกัการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา และนําไปประยุกตใชในการปรับพฤตกิรรม

ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

    4. ข้ันสรางแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

เปนขัน้ตอนของการใหความรูและฝกการสรางแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําครูใน

โรงเรยีนประถมศกึษาโดยมีกจิกรรมดังนี้ 
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     วันที่ 1 ของการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

1. ลงทะเบยีนรับเอกสาร 

2. เปดการอบรม 

3. ปฐมนเิทศ ช้ีแจงวัตถุประสงคและกระบวนการ

ฝกอบรม 

4. สรางบรรยากาศการเรยีนรู 

5. ดําเนนิกจิกรรมตามเอกสารประกอบการพัฒนา             

เลมที่ 1 ความเปนคร ู

6. ดําเนนิกจิกรรมตามเอกสารประกอบการพัฒนา           

เลมที่ 2 การพัฒนาหลกัสูตรสถานศกึษา 

7. อภิปรายตามประเด็นที่ไดรบัมอบหมาย 

เพื่อใหเกดิการแลกเปลีย่นและทําความเขาใจ 

8. บันทึกผลการเรยีนรูพฤติกรรมภาวะผูนําครู                    

ในโรงเรยีนประถมศกึษา 

     วันที่ 2 ของการอบรม 

9. สรางบรรยากาศการเรยีนรู 

10. ดําเนนิกจิกรรมตามเอกสารประกอบการพัฒนา 

เลมที่ 3 ความเช่ียวชาญดานการสอน 

      11.ดําเนนิกจิกรรมตามเอกสารประกอบการพัฒนา 

เลมที่ 4 การพัฒนาตนเอง 

      12. ดําเนนิกจิกรรมตามเอกสารประกอบการพัฒนา 

เลมที่ 5 การทํางานเปนทมี 

      13. ดําเนนิกจิกรรมตามเอกสารประกอบการพัฒนา 

เลมที่ 6 การเปนผูนําความเปลี่ยนแปลง 

      14. นําเสนอตัวแบบพฤตกิรรมการพัฒนาภาวะผูนําครู 

           ในโรงเรยีนประถมศกึษา ที่พงึประสงค 

      15. สรุปพฤตกิรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีน 

           ประถมศึกษาที่พงึประสงค 
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      16. บันทกึผลการเรยีนรูพฤตกิรรมภาวะผูนําคร ู

                                    ในโรงเรยีนประถมศกึษา 

      17.ประเมินผลการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีน 

                                             ประถมศกึษา ที่เขารับการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

                  โดยการสะทอนผลการพัฒนาภาวะผูนําคร ู

                               ในโรงเรยีนประถมศกึษา 

 

  ระยะท่ี 2 การศกึษาดูงาน 

     ศกึษาดงูานในโรงเรียนประถมศกึษาที่มีผลงานดีเดนของโรงเรยีน

และครู หลังการอบรมเชิงปฏิบัตกิารเพื่อศกึษาและวเิคราะหสภาพการดําเนนิงาน จุดเดน 

จุดดอย ขอควรนําไปประยุกตใชในการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษาโดยนํา

คณะผูเขารับการพัฒนาที่ทดลองใชรูปแบบ ไปศกึษาดงูานจํานวน 1 โรงเรยีนคือ โรงเรียน

บานพังโคน(จําปาสามัคคี) ซ่ึงเปนโรงเรยีนประถมศกึษาที่ไดรับรางวัลดีเดนในแตละดาน                   

ดังนี้ 

 ดานสถานศกึษา 

  1. โรงเรยีนตนแบบโรงเรียนในฝน รุนที่ 2 (โรงเรยีนดีใกลบาน) ป 2553 

2.รางวัลโรงเรยีนพระราชทานประจําปการศกึษา 2557 

 ดานคุณภาพนักเรียน 

  1. ไดรับเกียรติบตัรระดับเหรยีญทองกจิกรรมหนังสอืเลมเล็กประถมศกึษา 

ปที่  4 -6 ประเภททีม ปการศึกษา 2554 

  2. รางวัลระดับเหรยีญทอง การแขงขันรองเพลงไทยสากลชาย                   

ระดับช้ันประถมศกึษาปที่ 1 – 6 ระดับประเทศ 

  3. ชนะเลศินกัเรยีนรางวัลพระราชทาน โรงเรยีนประถมศกึษาขนาดใหญ 

ระดับกลุมจังหวัด 9 จังหวัด ปการศกึษา 2557 

 ดานคุณภาพครู 

  1. ไดรับรางวัลชนะเลิศ ครูผูมีวิธกีารปฏิบัตทิี่เปนเลศิของครูแกนนําระดับ

ประถมศกึษา จํานวน 1 คน 

  2. ไดรับรางวัล “ครูคุรสุภาดีเดน” จํานวน 15 คน 

  3. ไดรับรางวัล “ผูสรางคุณประโยชนทางการศกึษา” จาํนวน 1 คน 
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  4. ไดรับรางวัล “หนึ่งแสนครูดี” จํานวน 6 คน 

  5. ไดรับรางวัล “ครูสอนดี” จํานวน 3 คน 

  6. ไดรับรางวัล “ครดูใีนดวงใจ” จํานวน 1 คน 

  7. ไดรับรางวัล “ครูผูมีวธิกีารปฏิบัตหินาที่ในหนาที่ราชการด ีประสบ

ผลสําเร็จดานการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอน จํานวน 11 คน 

  ดานคุณภาพแหลงเรียนรู 

  1.หองสมุด ขนาด 144 ตารางเมตร มีการสบืคนหนังสอื การยืม – การคนื 

หนังสือ โดยใชระบบบารโคด เฉลี่ยใชหองสมุด จํานวน240 คน / วัน 

  2. หองปฏิบัตกิารวทิยาศาสตร จํานวน 1 หอง 

  3. หองคอมพิวเตอร จํานวน 1 หอง มีคอมพวิเตอร จํานวน 79 เครื่อง 

  4. หองภาษาตางประเทศ จํานวน 2 หอง 

  5. หองดนตรนีาฏศลิป จํานวน 1 หอง 

  6. หองภาษาไทย จํานวน 1 หอง 

  7. หองศลิปศกึษา จํานวน 2 หอง 

  8. หองพลศกึษา จํานวน 2 หอง 

  9. หองปฏิบัตกิารสังคมศกึษา จํานวน 1 หอง 

  10.หองปฏิบัตกิารคณติศาสตร จํานวน 1 หอง 

  11.หองปฏิบัตกิารการงานอาชีพ จํานวน 1 หอง 

  12.หองปฏิบัตกิารสุขศกึษาและพลศกึษา จํานวน 1 หอง 

 

  ระยะท่ี 3 การฝกปฏิบัตจิริง 

            การฝกปฏิบตักิารที่เปนกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูใน

โรงเรยีนประถมศกึษา เปนรายสัปดาห เปนเวลา 3สัปดาหๆ  ละ 4ครัง้ครัง้ละ3 ช่ัวโมง รวม 

36ช่ัวโมงโดยแตละครั้งมีการจัดกิจกรรมดังนี้ 

     1. กจิกรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษาดาน

ความเปนครู ผูเขารับการพัฒนาวิเคราะหพฤตกิรรมตนเองโดยนําเสนอพฤตกิรรมภาวะ

ผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษาดานความเปนคร ูรวมกนัอภิปรายรูปแบบกจิกรรมการ

พัฒนา นําเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษาดานความเปน

ครู และผูเขารับการพัฒนาตอบแบบประเมินการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีน 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



327 

ประถมศกึษา (16กันยายน 2559) 

     2. กจิกรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษาดาน

การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาและความเช่ียวชาญดานการสอนผูเขารับการอบรม

ทบทวนพฤตกิรรมของตนเองโดยเสนอความกาวหนาของตนเองจากการปรบัและพัฒนา

พฤตกิรรมภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษาที่ไดนําเสนอไวในสัปดาหที่ 1 พรอมกับ

นําเสนอพฤตกิรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษาที่ตองปรับและพัฒนา

รวมกันอภิปรายรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาและนําเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําครู

ในโรงเรยีนประถมศกึษาดานการพัฒนาหลกัสตูรสถานศึกษาและความเช่ียวชาญดานการ

สอนไปใชเปนแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษาของตนเอง (19 ,23

กันยายน 2559) 

     3. กจิกรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษาดาน

การพัฒนาตนเองและการทํางานเปนทีม ผูเขารับการอบรมทบทวนพฤตกิรรมของตนเอง

โดยเสนอความกาวหนาของตนเองจากการปรับและพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําครูใน

โรงเรยีนประถมศกึษาที่ไดนําเสนอไวในสัปดาหที่ 2 พรอมกับนําเสนอพฤตกิรรมการพัฒนา

ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษาที่ตองปรับและพัฒนารวมกันอภิปรายรูปแบบ

กิจกรรมการพัฒนาและนําเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีน

ประถมศกึษาดานการพัฒนาตนเองและดานการทํางานเปนทมีไปใชเปนแนวทางการพัฒนา

ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษาของตนเอง (26,30กันยายน 2559)  

     4. กจิกรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา               

ดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูเขารับการพัฒนาวิเคราะหพฤตกิรรมตนเองโดย

นําเสนอพฤตกิรรมภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษาดานความเปนคร ูรวมกนัอภิปราย

รูปแบบกิจกรรมการพัฒนา นําเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีน

ประถมศกึษาดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และผูเขารับการพัฒนาตอบแบบประเมิน

การพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา (3 ตุลาคม2559) 

     5. กจิกรรมสรุปผลการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูใน

โรงเรยีนประถมศกึษา ผูเขารับการพัฒนานําเสนอความกาวหนาของตนเองจากการปรับ

และพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษาทัง้ 6 ดาน จากนัน้ผูที่เขารบั

การพัฒนารวมกันสรุปและสะทอนผลการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

และนําเสนอความตองการในการพัฒนาตนเอง ผูวจิยัดาํเนนิการสรุปและปดการฝก 
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ปฏิบัตกิาร (7ตุลาคม2559) 

 

   ระยะท่ี 4 ตดิตามและประเมินผล 

     เปนระยะการตดิตามผลการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีน

ประถมศกึษา หลังสิ้นสดุการฝกปฏิบตักิาร 1 สัปดาห โดยใหผูเขารับการพัฒนาทําแบบ

ประเมินภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา เพื่อประเมินพฤตกิรรมภาวะผูนําครูใน

โรงเรยีนประถมศกึษาของผูเขารับการพัฒนาหลงัการฝกปฏิบัตกิาร 

 

การวัดและการประเมินผล 

 การวัดและการประเมินผลรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีน

ประถมศกึษา สงักดัสํานกังานศกึษาธกิารภาค 11 ดําเนนิการดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การอบรมเชิงปฏิบตักิาร มีการประเมินพฤตกิรรมภาวะผูนํา

ครูในโรงเรยีนประถมศกึษากอนการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร เพื่อใหผูเขารับการพัฒนาได

ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤตกิรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษาทัง้ 6 

ดาน ประกอบดวย ดานความเปนครู  การพัฒนาหลกัสตูรสถานศกึษา  ความเช่ียวชาญ

ดานการสอน การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทมีและการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  ระยะที่ 2 ศกึษาดูงานโรงเรยีนประถมศกึษาที่มีผลงานดเีดนโดยใหผู

เขารับการพัฒนาสัมภาษณคณะครูในโรงเรยีนที่ไปศกึษาดูงานเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะ

ผูนําครูในโรงเรยีนประถมศึกษาทัง้ 6 ดาน ประกอบดวย ดานความเปนครู การพัฒนา

หลักสูตรสถานศกึษา ความเช่ียวชาญดานการสอน การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทมี

และการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหผูเขารับการพัฒนาไดนําความรูไปประยุกตใชใน

การฝกปฏิบตัจิรงิ 

  ระยะที่ 3 การฝกปฏิบตัจิริง ประเมินพฤตกิรรมการพัฒนาภาวะผูนํา

ครูในโรงเรยีนประถมศกึษาของผูเขารับการพัฒนากอนการฝกปฏิบตัจิรงิและหลังสิ้นสุด

การฝกปฏิบตัจิรงิโดยการสอบถามและสัมภาษณผูเขารบัการพัฒนาเกี่ยวกับพฤตกิรรม

การพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา เพื่อใหผูเขารับการพัฒนาไดประเมิน

ตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมการพัฒนาภาวะผูนําครใูนโรงเรยีนประถมศกึษาทัง้ 6 ดาน 

ประกอบดวย ดานความเปนครู การพัฒนาหลกัสูตรสถานศึกษา ความเช่ียวชาญ 

ดานการสอน การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทมีและการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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  ระยะที่ 4 การติดตามและประเมินผล โดยมีการประเมินพฤตกิรรม

การพัฒนาภาวะผูนําครู ในโรงเรยีนประถมศกึษา ระยะตดิตามผล หลงัการฝกปฏิบัตจิรงิ 1 

สัปดาห เพื่อใหผูเขารับการพัฒนาไดประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤตกิรรมภาวะผูนําครูใน

โรงเรยีนประถมศกึษาทัง้ 6 ดาน ประกอบดวย  ดานความเปนครู การพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษา ความเช่ียวชาญดานการสอน การพัฒนาตนเอง  การทํางานเปนทมีและการ

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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กําหนดการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

การพัฒนาภาวะผูนาํครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ณ หองประชุม โรงเรียนวัดสุทธมิงคล 

ระหวางวันท่ี 10-11กันยายน2559 
 

วันเสาร ท่ี 10กันยายน 2559 

เวลา  07.00 – 08.30 น. - ลงทะเบียนและรับเอกสาร 

เวลา  08.30 – 09.00 น. - พิธเีปดและบรรยายพเิศษโดย นายไพรวัลย จนัทะนะ 

   ผูอํานวยการสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

      สกลนคร เขต 2 

เวลา  09.00 – 10.00 น. - ผูวจิัยช้ีแจงวัตถุประสงคของการอบรมและแนวคิด 

      ในการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

      สงักดัสํานักงานศกึษาธกิารภาค 11 

โดย นางรัตตยิาพรอมสิ้นนกัศกึษาระดับดุษฎีบัณฑิต 

     สาขาวชิาภาวะผูนําทางการบรหิารการศึกษา 

  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   - แนะนําผูเกี่ยวของและบุคลากรโรงเรยีนกลุมทดลอง 

เวลา  10.00 – 12.00 น. - ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา ดานความเปนครู 

      โดย ผูชวยศาสตราจารย ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย 

       อาจารยประจําสาขาวชิาการบรหิารการศกึษา 

       และภาวะผูนํา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

      ดร.ฤทัยทรัพย ดอกคํา     

      ผูอํานวยการเช่ียวชาญ โรงเรยีนบานนาแก 

เวลา  12.00 – 13.00 น. - พักรับประทานอาหารกลางวัน 

เวลา  13.00 – 16.00 น. - ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา  

      ดานการพัฒนาหลกัสตูรสถานศึกษา 

      โดยดร.สมพร หลมิเจริญ  ศกึษานเิทศก                                          

                            สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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เวลา  16.00 – 17.00 น.- บันทึกผลการเรยีนรูและการสะทอนกลับ 

   ของผูเขารับการอบรมเกี่ยวกับผลการปรับพฤตกิรรม 

   ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 
 

วันอาทิตย ท่ี 11กันยายน2559 

เวลา  08.00 – 09.00 น.- สรางบรรยากาศการเรยีนรูในหองเรยีน 

เวลา  09.00 – 11.00 น.      - ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา  

   ดานความเช่ียวชาญดานการสอน 

               โดย  ดร.เพชรปาณ ีอินทรพาณิชย 

   ครูเช่ียวชาญโรงเรียนอนุบาลสกลนคร 

   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

เวลา  11.00 – 12.00 น.       - ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

   ดานการพัฒนาตนเอง โดย  ดร.ศริพิร  กลุสานต 

     ผูอํานวยการโรงเรียนบานทาชางเจริญไพศาล 

    สํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3        

เวลา  12.00 – 13.00 น.- พักรับประทานอาหารกลางวัน 

เวลา  13.00 – 14.00 น.       - ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา  

   ดานการทํางานเปนทีม 

   โดย  ดร.พณารัตน  บตุรชาร ี

   ผูอํานวยการโรงเรียนบานนาเลา 

   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

เวลา  14.00 – 15.30 น.- ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

   ดานการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   โดย ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยา  ภาวะบุตร 

   ประธานกรรมการบรหิารหลกัสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ 

  สาขาวชิาการบริหารการศกึษาและภาวะผูนํา 

  มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

เวลา  15.30 – 16.30 น.       - พิธปีดการอบรมและมอบเกยีรติบัตร 

   โดย ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไชยา  ภาวะบุตร 
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กําหนดการศกึษาดูงาน 

 การพัฒนาภาวะผูนาํครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ณ  โรงเรียนบานพังโคน(จําปาสามัคคีวทิยา) 

วันจันทรท่ี 12 กันยายน2559 

  

วันจันทร ท่ี 12กันยายน2559 

 

เวลา  07.00 น.   คณะศกึษาดงูานพรอมกันที่โรงเรยีนวัดสุทธิมงคล 

เวลา  08.30 น.   ออกเดินทางสูโรงเรยีนบานพังโคน(จําปาสามัคคีวิทยา) 

เวลา  08.55 น.   เดินทางถงึโรงเรยีนบานพังโคน(จําปาสามัคคีวิทยา) 

    ผูอํานวยการโรงเรียนและคณะครูใหการตอนรับ 

    และแนะนําการศกึษาดงูานในครั้งนี้ 

เวลา  09.00 น.   ศกึษาดงูาน การบรหิารการจัดการศึกษา 

                                         และการจดัการเรยีนการสอนในระดับช้ันตางๆ  

    โดยการสังเกต การสอบถาม และการสัมภาษณ   

เวลา  11.30 น.   ตัวแทนคณะครูที่เขารวมศกึษาดงูานกลาวขอบคุณ 

    มอบของที่ระลกึ 

เวลา  12.00 น.   รับประทานอาหารกลางวัน 

เวลา  13.00 – 16.00 น.  สรุปประชุม สัมมนา ขอคนพบที่ไดจากการศึกษาดูงาน 
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กําหนดการฝกปฏบิัติการ 

การพัฒนาภาวะผูนาํครูในโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

ระหวางวันท่ี 16  กันยายน2559 – วันท่ี 7ตุลาคม2559 

 

วันศุกร ท่ี 16กันยายน2559 

เวลา  09.00 – 12.00 น.–ทบทวนกจิกรรมการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

     เลมที่ 1 ความเปนคร ูโดยศกึษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

เวลา  13.00 – 16.00 น. - ผูเขารับการพัฒนาฝกวิเคราะหตนตามใบกจิกรรม               

     เลมที่ 1และระบุแผนการปรับปรุงพฤตกิรรมภาวะผูนําครู 

     ในโรงเรยีนประถมศกึษา 

   - นัดหมายกจิกรรมครัง้ตอไปวันที่ 19 กันยายน 2559 

วันจันทรท่ี 19กันยายน 2559 

เวลา  09.00 – 12.00 น.- ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

    เลมที่ 2 การพัฒนาหลกัสูตรสถานศกึษา 

      โดยศกึษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

เวลา  13.00 – 16.00 น. - ผูเขารับการพัฒนาฝกวเิคราะหตนตามใบกิจกรรม               

      เลมที่ 2และระบุแผนการปรับปรุงพฤตกิรรมภาวะผูนําครูใน 

      โรงเรยีนประถมศกึษา 

   - นัดหมายกจิกรรมครัง้ตอไปวันที่ 23 กันยายน 2559 

วันศุกร ท่ี 23กันยายน 2559 

เวลา  09.00 – 12.00 น.- ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

    เลมที่ 3ความเช่ียวชาญดานการสอน  

    โดยศกึษาเอกสารประกอบการพัฒนา 

เวลา  13.00 – 16.00 น. - ผูเขารับการพัฒนาฝกวเิคราะหตนตามใบกิจกรรม               

      เลมที่ 3 และระบุแผนการปรับปรุงพฤตกิรรมภาวะผูนําครู                                             

      ในโรงเรยีนประถมศกึษา 

   -นัดหมายกจิกรรมครัง้ตอไปวันที่ 26 กนัยายน 2559 
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วันจันทรท่ี 26 กันยายน 2559 

เวลา  09.00 – 12.00 น.       - ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

           เลมที่ 4 การพัฒนาตนเองโดยศกึษาเอกสาร 

    ประกอบการพัฒนา 

เวลา  13.00 – 16.00 น.        - ผูเขารับการพัฒนาฝกวเิคราะหตนตามใบกิจกรรม               

                                        เลมที่ 4 และระบุแผนการปรับปรงุพฤตกิรรมภาวะผูนําครู

ในโรงเรยีนประถมศกึษา                   

           -นัดหมายกจิกรรมครัง้ตอไปวันที่ 30 กันยายน 2559 

วันศุกรท่ี 30กันยายน 2559 

เวลา  09.00 – 12.00 น.       – ทบทวนกจิกรรมการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

- เลมที่ 5การทํางานเปนทมี โดยศกึษาเอกสาร  

   ประกอบการพัฒนา 

เวลา  13.00 – 16.00 น.        -  ผูเขารับการพัฒนาฝกวเิคราะหตนตามใบกจิกรรม               

                                         เลมที่ 5และระบุแผนการปรับปรงุพฤติกรรมภาวะผูนําคร ู

                                         ในโรงเรยีนประถมศกึษา 

- นัดหมายกจิกรรมครัง้ตอไปวันที่ 3ตุลาคม2559 

วันจันทรท่ี 3 ตุลาคม2559 

เวลา  09.00 – 12.00 น.       - ทบทวนกิจกรรมการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

    เลมที่ 6 การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยศกึษาเอกสาร 

    ประกอบการพัฒนา 

เวลา  13.00 – 16.00 น.        - ผูเขารับการพัฒนาฝกวเิคราะหตนตามใบกิจกรรม               

    เลมที่ 6 และระบุแผนการปรับปรุงพฤตกิรรมภาวะผูนําครู  

                                         ในโรงเรยีนประถมศกึษา                   

- นัดหมายกจิกรรมครัง้ตอไปวันที่ 7ตุลาคม2559 

วันศุกร ท่ี 7ตุลาคม2559 

เวลา 09.00 – 12.00 น.        - สรุปผลการทดลองใชรูปแบบ 

- สรุปและอภิปรายผลจากการทดลองใชรูปแบบ 

จากคูมือเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูนําครู                        

 ในโรงเรยีนประถมศึกษา 
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     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

9. นางบุญเพ็ง แสนอุบล      ครูชํานาญการพเิศษโรงเรียนบานงอนหนองพะเนาว 

     (มิตรภาพที่ 126)ครู OBEC AWARDS 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนครเขต2 
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คณะกรรมการท่ีปรึกษาวทิยานพินธ 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.วัฒนา  สุวรรณไตรย   ประธานกรรมการทีป่รกึษาวทิยานิพนธ 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.วจิติรา วงศอนุสทิธิ์         กรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ 

ดร.ฤทัยทรัพย ดอกคํา            กรรมการที่ปรกึษาวทิยานิพนธ 
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา 

สังกัดสํานักงานศกึษาธิการภาค 11 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการพัฒนา 

ภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศึกษา 

เลมที่ 5 การทํางานเปนทีม 

 

 

 

 

 

 

ผูวจิัย 

นางรัตตยิา  พรอมสิ้น 

นักศกึษาระดับดุษฎีบัณฑติ  

สาขาวชิาภาวะผูนําทางการบริหารการศกึษา 

มหาวทิยาลัยราชภฏัสกลนคร 
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เอกสารประกอบการพัฒนา 

เลมท่ี 5  การทํางานเปนทีม 

 

ระยะเวลา3  ช่ัวโมง 

วัตถุประสงค   

 1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมเชิงปฏิบตักิาร  มีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับ         

การทํางานเปนทมี 

 2. เพื่อใหผูเขารับการอบรมเชิงปฏิบัตกิาร สามารถวิเคราะห  แนวคิด หลักการ

การทํางานเปนทมี 

 3. เพื่อใหผูเขารับการอบรมเชิงปฏิบัตกิารเกดิความตระหนักและเหน็

ความสําคัญของการทํางานเปนทมี 

เนื้อหา  

 1.ความหมายของการทํางานเปนทีม   

 2.ลักษณะของทมีและชนิดของทีมงาน 

 3. การทํางานเปนทมีที่มีประสิทธภิาพ   

 4. เทคนคิการทํางานเปนทมีใหมีประสิทธภิาพ   

 5. ปจจัยที่มีผลตอการทํางานเปนทมี   

 6. ประสิทธภิาพของทมี 

 7. ภาวะผูนําทีม 

   

ขั้นตอนการดําเนนิกจิกรรม 

 1. วิทยากรอธิบายข้ันตอน/วิธกีารศกึษาเอกสารประกอบการพัฒนา แก

ผูเขารวมอบรมเชิงปฏิบัตกิาร แลวแบงกลุมๆ ละเทา ๆ กัน รวมสนทนา อภิปราย วิเคราะห 

ตามเนื้อหาที่กําหนดให 

 2. ผูเขารวมอบรมเชิงปฏิบัตกิารแตละกลุมสนทนา และสรุปประเด็นสําคัญ

นําเสนอโดยการเขยีนแผนภาพความคดิ (Mind Mapping)อภิปรายและสรุปประเดน็     ของ

การทํางานเปนทมี 
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 3. ตัวแทนกลุมออกมานําเสนอผลงาน อภิปราย และสนทนา ซักถาม สรุป

ความสําคัญของการทํางานเปนทมี 

 4. วิทยากรบรรยายสรุป แนวคดิ หลักการ ของการทํางานเปนทีม 

 5. ผูเขารวมอบรมเชิงปฏิบัตกิารรวมกนัสรปุแนวคิด หลกัการ การทํางาน       

เปนทีมและนําไปประยกุตใชในการปรับพฤติกรรมภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา 

 

สื่อ/แหลงเรียนรู 

 1. เอกสารประกอบการพัฒนา เลมที่ 5 การทํางานเปนทมี 

 2. องคความรูของผูเขารับการอบรมเชิงปฏิบัตกิารที่ไดจากการศกึษาดงูาน 

“โรงเรยีนประถมศกึษาตนแบบ” ในประเด็นของ “การทาํงานเปนทมี” 

 3. กระดาษชารทเทา–ขาว 

 4. ปากกาสเีมจิก 

 

การวัดและประเมินผล  
 1. ประเมินการปฏิบัตกิิจกรรม 
 2. ประเมินความสนใจ ตัง้ใจในการรวมกจิกรรม 

 3. ประเมินผลการปฏิบตังิานการทํางานเปนทมี 
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การทํางานเปนทีม (Team Work) 

 การทํางานเปนทีม หมายถึง การรวมกันทํางานของสมาชิกที่มากกวา 1 คน 

โดยที่สมาชิกทกุคนนั้นจะตองมีเปาหมายเดียวกันจะทําอะไรแลวทกุคนตองยอมรับรวมกนั 

มีการวางแผนการทํางานรวมกนั การทํางานเปนทมี มีความสําคัญในทุกองคกร การ

ทํางานเปนทีม เปนสิ่งจําเปนสําหรบัการเพิ่มประสิทธภิาพ และประสิทธผิลของการ

บริหารงาน การทํางานเปนทมีมีบทบาทสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของงานที่ตองอาศัย

ความรวมมือของกลุมสมาชิกเปนอยางด ี

 ลักษณะของทีม ลกัษณะที่สําคัญของทีม 4 ประการ ไดแก  

  1. การมีปฏิสัมพันธทางสงัคมของบุคคล หมายถงึ การที่สมาชิกตัง้แต 2 คน

ขึน้ไปมีความเกี่ยวของกันในกจิการของกลุม / ทมี ตระหนักในความสําคัญของกนัและกัน 

แสดงออกซ่ึงการยอมรับ การใหเกียรตกิัน สําหรับกลุมขนาดใหญมักมีปฏิสัมพันธกันเปน

เครอืขายมากกวาการตดิตอกนัตัวตอตัว 

  2. มีจุดมุงหมายและเปาหมายรวมกนั หมายถึง การที่สมาชิกกลุมจะมีสวน

กระตุนใหเกดิกจิกรรมรวมกนัของทีม/กลุม โดยเฉพาะจดุประสงคของสมาชิกกลุมที่

สอดคลองกับองคการ มักจะนํามาซ่ึงความสําเร็จของการทํางานไดงาย 

  3. การมีโครงสรางของทีม / กลุม หมายถงึ ระบบพฤติกรรม ซ่ึงเปนแบบ

แผนเฉพาะ กลุมสมาชิกกลุมจะตองปฏิบตัิตามกฎหรือมติของกลุม ซ่ึงอาจจะเปนกลุมแบบ

ทางการ (Formal Group) หรอืกลุมแบบไมเปนทางการ (Informal Group) ก็ไดสมาชิกทุกคน

ของกลุมจะตองยอมรับและปฏิบัตติามเปนอยางด ีสมาชิกกลุมยอย อาจจะมีกฎเกณฑแบบ

ไมเปนทางการ มีความสนทิสนมกันอยางใกลชิดระหวางสมาชิกดวยกัน 

  4. สมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึกรวมกนั การรกัษาบทบาทที่ม่ันคงในแต

ละทีม/กลุม จะมีความแตกตางกันตามลักษณะของกลุม รวมทั้งความรูความสามารถของ

สมาชิก โดยจีการจัดแบงบทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบ กระจายงานกนัตามความรู 

ความสามารถ และความถนัดของสมาชิก 

 การทํางานเปนทมีเปนแรงจูงใจสําคัญที่จะผลกัดนัใหทานเปนผูนําที่ด ีถาทาน

ประสงคทีจ่ะนําทมีใหประสบความสําเร็จในการทํางาน ทานจําเปนตองคนหาคุณลกัษณะ

ของการทํางานเปนทีมใหพบระลกึไวเสมอวาทกุคนมีอิสระในตัวเอง ขณะเดียวกันก็เปนสวน

หนึ่งของทีม แลวจึงนําเอากลยุทธ  ในการสรางทีมเขามาใชเพื่อใหทุกคนทํางานรวมกนัและ

ประสบความสําเรจ็  
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 คุณลักษณะของทีม  

  ทมีที่จะประสบความสําเรจ็ในการทํางานคอืกลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกัน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ ทีม ตอไปนี้เปนสิ่งที่ทานและเพื่อนรวมทมีจะตองยดึถือเปน

กรอบเพื่อทํางานรวมกนั 

  –  ความเปนหนึ่งเดยีวกนั  

  - จัดการดวยตนเอง  

  - พ่ึงพาตัวเอง  

  - ขนาดของกลุมที่พอเหมาะ  

  มีความเปนหนึ่งเดยีวกนัสมาชิกของทมีที่ประสบความสาํเร็จในการทํางาน

จะตองมีความเปนหนึ่งเดยีวกนั ทกุๆ คนจะถูกดงึเขามาในทิศทางเดยีวกนัเพื่อใหบรรลุ

ความสําเร็จในงาน และ/หรอืบรรลุเปาหมายรวมกัน โดยทั่วไปแลวงาน และ / หรอื

เปาหมายอาจบรรลไุดเม่ือทํางานรวมกนัแทนที่จะตางคนตางทํา ทมีงานที่มีประสทิธิภาพ

จะมีลักษณะโดดเดนและสมาชิกทกุคนมีความรูสกึวาตนเองมีสวนรวมในความสําเรจ็ดวย 

จัดการดวยตนเอง ทีมงานที่ประสบความสําเรจ็ในการทาํงานมีแนวโนมวาจะสราง

โครงสรางเฉพาะตนขึน้มา เนื่องจากสมาชิกยอมรับบทบาท ของตนในเวลาตางๆ กัน คลอย

ตามความจําเปน ความตองการและความสามารถของตน บางคนอาจมีประสบการณใน

งานเฉพาะอยางจึงอาจเปนคนจัดการใหคนอื่นๆ ทําตาม คนอ่ืนๆ ก็จะทําหนาที่ในกจิกรรม

ของตนไปในงานทีเ่ขาคุนเคย พฤตกิรรมเหลานี้จะถกูพัฒนาไปในแนวของโครงสรางองคกร 

และสมาชิกทกุคนจะตองปฏิบัตติามพึ่งพาตัวเองสมาชิกของทมีที่ประสบความสําเร็จในการ

ทํางานจะรวมมือกับคนอื่นๆ เพื่อทํางานช้ินใดช้ินหนึ่งหรอืทําใหเปาหมายสําเร็จอยางไม

หลกีเลี่ยง รวมกันทํางานตามกําลงัความสามารถของตนเอง ใหคําปรกึษาแนะนําและชักจงู

เม่ือจําเปน รวมประสานงานในหนาที่และแกไขปญหาอุปสรรครวมกนั ทกุคนตางเอ้ืออาทร

ชวยเหลือกนัและมีความเปนหนึ่งเดยีวกัน ถามีบุคคลหนึง่บุคคลใดทํางานเกนิกําลังหรอื

ประสบปญหายุงยากอันใดพวกเขาจะรวมมือกัน เชน อาจปกปดคนที่มาทํางานสายหรอื 

เลิกงานกอนเวลา  ขนาดของกลุมที่พอเหมาะโดยทั่วไปแลวทมีงานที่ประสบความสําเรจ็ใน

การทํางานมักจะมีขนาดพอเหมาะไมใหญโตเกนิไปนัก เพื่อใหสมาชิกทกุคนในกลุมสามารถ

เขามามีสวนรวมสรางสรรคและจัดการดวยตัวเองได แบงงานกนัทําอยางยุตธิรรม แบงปน

ความคดิเห็นและความรูสกึอยางเปดเผย รวมกนัคิดแกปญหาอยางฉับไวและทันกาล 

สมาชิกสัก 5 คนตอทมีเปนขนาดที่กําลังพอด ีถามากไปกวานัน้อาจเสยีเวลาในการ
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อภิปรายกลุม ในขณะทีส่มาชิกคนหนึ่งหรือสองคนกําลังทํางาน คนอ่ืนๆ อาจไมเขาไปมี

สวนรวมมากนัก อาจมีการจัดกลุมที่มีสมาชิกนอยกวา 5 คน ซ่ึงจะมีบุคคลที่มี

ความสามารถไมเพียงพอ หรอืมีความรูไมเพยีงพอ รวมทัง้ความเช่ียวชาญในงานก็อาจไม

เพียงพอที่จะทําใหงานสําเร็จอยางเรยีบรอย แตไมวากลุมจะมีสมาชิกมากนอยเพยีงใดก็

ตาม ทานอาจไมอยูในสถานะที่จะคัดเลอืกได จํานวนสมาชิกเลขค่ีจะดสูมเหตสุมผลกวา

เพื่อหลีกเลี่ยงการเผชิญปญหาเสยีงครึง่หนึ่งเห็นอยางหนึ่งเสยีงอีกครึ่งหนึ่งเหน็อีกแบบหนึ่ง

ในการตัดสนิปญหาใดๆ การรูจกัเพื่อนรวมทมีอีกอยางหนึ่งที่ควรจําก็คือทานไมควรมี

ทัศนะตอเพื่อนรวมทมีทุกคนวาจะมีประสิทธภิาพเปนแบบเดียวกนั เพราะทุกคนจะมี

บุคลกิภาพที่แตกตางกนัไป จงึควรพจิารณาใหตางทศันะกันไป อยางไรก็ตามบางคนก็อาจ

มีบุคลกิที่คลายคลงึกันแบบที่เราจะกลาวตอไป แตโปรดระมัดระวังอยาไปคดิวา

คุณลักษณะที่สมบรูณของแตละคนจะไมเหมือนกันทีเดยีวนัก เพราะวาเขาหรือเธออาจมี

เพียงบาง อยางที่สอดคลองกนั จงึจําเปนตองรูจกัคนแตละคนเปนอยางดสีมาชิกของทีม

มักจะเปนดังตอไปนี้ 

 เปนนักคิด 

  สมาชิกประเภทนี้อาจเรยีกวาเปน " คนเจาความคิด " เขามักเขาไปยุง

เกี่ยวกับสิ่งที่จะตองกระทําและมักจะมีความคิดความอานและมีขอเสนอแนะตางๆ 

มากมาย นักคิดมักไมคอยสนใจในรายละเอียดมากนัก โดยปกตแิลวสมาชิกของทมีประเภท

นี้จะตองถูกจัดการอยางระมัดระวัง ใหเกยีรต ิใหกําลังใจและแมแตการยกยองใหเกดิความ

ภาคภูมิใจ เพื่อปองกันไมใหเขาถอนตัวออกไปจากทมีเสยีกอน 

 เปนนักจัดองคกร  

  การทํางานรวมกับนักคดิที่สรางสรรคยิ่งขึน้ซ่ึงอาจเปนนกัจัดองคกร ผูซ่ึง

ชอบเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางานของทีมงานเสมอ เพื่อไปจดัการและจัดสรรงานและหนาที่

ตางๆ เปนคนเจาหลกัการและเจาระเบียบ แตก็เปนผูทํางานที่มีประสิทธภิาพด ีนกัจดั

องคกรบางครัง้ก็ไดรับการยอมรับวาเปนผูมีความคดิกวางไกล แตไมคอยยดืหยุนนกั ใน

การทํางานเขามักจะประสบกับปญหาสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงและและมีความไม

แนนอน ทานจะตองมีแผนการปฏิบตัิงานที่ชัดเจนเพื่อประสานงานกบัเขาอยางสมํ่าเสมอ 

 เปนนักปฏบิตักิาร  

  สมาชิกประเภทนี้เปนนกัสรางงาน และมีทัศนคติทีจ่ะตัง้ใจทํางานเพื่อใหมี

ผลงานเกดิขึ้น เปนคนเปดเผย หุนหันพลนัแลน ไมอดทนหากการตัดสินใจลาชาหรือถูก
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ดูแลควบคุมการปฏิบตังิานอยางใกลชิด และมักจะผิดหวังเม่ือทุกสิง่ทกุอยางไมเปนไป

ตามที่ตัง้ใจ ทานจะตองใชความพยายามควบคุมหนวงเหนี่ยวเขาไวเพื่อไมใหรับผลกระทบ

จากความรุนแรงที่เกิดขึน้  

 เปนสมาชิกของทีม  

  ไมนาแปลกใจนักทีส่มาชิกของทีมจะเปนผูที่กระตือรอืรนในการทํางาน

เพื่อใหทมีงานประสบความสําเรจ็ และมีการกระทําที่สนบัสนุนและสามัคคกีลมเกลียวตอ

เพื่อนรวมทมีเปนอันดี พยายาม ที่จะพัฒนาและเสนอแนวความคิดของกลุมมากกวา

แนวความคดิของตัวเอง สมาชิกของทีมมักไมชอบการเผชิญหนาและการทะเลาะเบาะแวง

กัน ไมตองการตอตานใครคนใดคนหนึง่ บางครัง้สมาชิกของทีมก็ไมคอยไดรับความสนใจ 

91 เทาที่ควรจงึพยายามปลกีตนเองออกจากคนอื่นๆ ทานจะตองกระตุนและชักจูง  ใหเขา

เสนอความคิดเหน็ หรือใหขอแนะนําและมองในดานบวกอยูเสมอ 

 เปนนักตรวจสอบ  

  ก็เปนไปตามช่ือนั่นแหละ นักตรวจสอบหรือนกัตรวจซํ้า มักชอบจับตาดูวามี

งานอะไรบางที่กาวหนา เขามักคิดวาตนเองเปนคนยุติธรรมและมีความพิถีพิถัน แตคนอ่ืน 

ๆ อาจมองวาเขาเปนคนชอบใชอํานาจและและเปนพวกเผด็จการ นกัตรวจสอบมีบทบาทที่

ตองคอยเตือนใหทมีงานรูสกึถงึความจําเปนตองใชความรีบดวนปฏิบตัิงานอยางจริงจัง 

เพื่อใหงานกาวหนาและบรรลุเปาหมายทันเวลา ทานอาจตองเขาไปประสานกับนกั

ตรวจสอบหรอืทําหนาที่ประนปีระนอมเม่ือเขามีความขัดแยงกับเพื่อนรวมทมีคนอ่ืนๆ  

 เปนนักประเมนิผล  

  สมาชิกประเภทนี้เปนผูที่สรางสมดลุอยางดยีิ่งระหวางนกัคดิและนกั

ปฏิบัตกิาร ชอบความเปนอิสระและมักจะแยกตัวออกจากทมี มีความระมัดระวังและ

รอบคอบในการเขาไปประเมินหรือวเิคราะหขอมูลหรอืสถานการณ ถงึแมวานักประเมินผล

จะไมเปนที่ช่ืนชอบของสมาชิกบางคน แตทศันะของเขากไ็ดรับการยอมรับนับถอืจาก

สมาชิกรวมทมีคนอ่ืนๆ 

 กลยุทธในการสรางทีมงาน  

  โดยแนวความคิดแลวทานและเพื่อนรวมทีมยอมตองการเปนทีมที่ประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน โดยมีทานเปนผูนําทมี มีข้ันตอนหลายขัน้ตอนที่ทานควรนํามาใช

เพื่อใหบรรลกุระบวนการ อันไดแก 
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 สรางทีมยอยๆ ข้ึนมา 

   เห็นไดชัดวาทานสามารถชวยไดในการกระตุนใหทมีที่ประสบความสําเร็จ

สามารถพัฒนาสมาชิกอันมีจํากดัไดเม่ือตองการ บางทกี็สกั 5 คน ซ่ึงอาจเปนตัวเลขทีด่ี

ที่สุดสําหรับสภาพแวดลอมทั่วๆ ไป ทานจําเปนตองคดิถงึบุคคลซ่ึงประกอบกันเขาเปนทมี 

คงไมเหมาะสมนักที่จะใหมีพนกังานสองคนซ่ึงเปนนักคดิเขารวมทีมจะทําใหเกดิกรณีพิพาท

ขึน้ภายในทมีเพราะการรเิริ่มและทัศนะที่ไมสอดคลองกนั ฉนัใดกฉ็ันนัน้เราไมควรมีนัก

ปฏิบัตกิารมากนกั เพราะแตละคนจะทํางานไปคนละทางสองทาง ดังนัน้จงึควรนําเอาอัตรา

สวนผสมที่เหมาะสมเขามาใชในการสรางทีม ใหมี นกัคดิ นกัจดัองคกร นักปฏิบตักิาร และ

อื่นๆ ซ่ึงจะสนับสนนุซ่ึงกนัและกันและตรวจสอบกันเองเปนไปตามความเหมาะ 

 เห็นชอบในเปาหมาย  

  ใหแนใจวาสมาชิกทกุคนรูวางานของตนคืออะไร มาตรฐานและเปาหมายคอื

อะไร และจะกาวไปในทศิทางใด บุคลากรแตละหนวยงานจะตองพยายามรวมกลุมเขา

ดวยกนัเพื่อทํางานในหนาที่อยางดทีี่สดุและใหอยูในทีมเดยีวกนั สิง่เหลานี้จะกระตุนให

สมาชิกทุกคนจัดรูปงานของตนเขากับงานของคนอื่นๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมอยางมี

ประสิทธภิาพและทนัเวลา ตองใหสมาชิกทกุคนเหน็ดวยกับสิง่ที่ตนกระทําอยูวากําลังทํา

อะไร ทําเม่ือใด ทําอยางไร เพราะจะชวยใหเกดิการประสานงานและทํางานดวยกนัอยาง

สามัคคกีลมเกลยีว  

 รูจักสมาชิกเปนรายตัว  

  เปนที่กระจางชัดวาทานจะตองรูจักสมาชิกแตละคนในทมีเปนอยางดีทีสุ่ด

เทาที่จะเปนไปได เพื่อที่จะสามารถระบุไดวาสมาชิกแตละคนมีลักษณะสําคัญและ

องคประกอบอยางใด ทราบจุดแข็งและจุดออนของแตละคน ทานจะตองตดิตอกับแตละคน

ในลกัษณะที่แตกตางกนั ยกตัวอยางเชน นกัปฏิบัตกิารจะตองถกูกระตุนใหทํางานชาลง  

รอคอย คดิและรับฟงคนอื่นกอนทีจ่ะทํางานตอ ในบางครั้งทานจะตองเขาไปไกลเกลี่ย

สมาชิกของทาน เชน ระหวางนักปฏิบัตกิารกับนักตรวจสอบ ใหทัง้สองฝายนั่งลงเจรจากนั 

รับฟงความคดิเหน็ของแตละฝายและยอมรับทัศนะของอีกฝายหนึ่งบาง 

 รักษาไวซึ่งการตดิตอสื่อสารท่ีด ี 

  การตดิตอสื่อสารระหวางทานและทมีงานและระหวางทมีดวยกันเองมี

ความสําคัญในการพัฒนาเพื่อนําไปสูการเปนทมีที่จะประสบความสําเร็จในการทํางาน  

การตดิตอสื่อสารสองทางอยางตอเนื่องและผลที่ไดรับกลับมาจะชวยหยุดการซุบซิบนินทา 
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ลดความสับสน ระงับปญหาตางๆ ไดอยางรวดเร็วและฟนฟูสัมพันธภาพโดยรวม นับเปน

ความจําเปนที่ทุกคนในองคกรจะตองพูดจากับคนอ่ืนๆ ทัง้ในการประชุมปกตทิี่เปนทางการ

และอยางไมเปนทางการ เพื่อกาวไปขางหนา ยอมรับคําแนะนําตางๆ รบัฟงและแลกเปลี่ยน

ความคดิเห็นระหวางกัน แบบสอบถามตอไปนี้จะชวยใหทานตัดสนิใจไดวาทานและทีมงาน

มีการตดิตอสื่อสารกนัดีพอหรือไม อยางใดที่จะตองปรบัปรุงบางชนดิของ ทมีงาน 

 ชนดิของทีมงาน 

  การแบงทมีในองคกรสามารถทีจ่ะแบงประเภท  ตามวัตถุประสงคได 4 

รูปแบบ คือ 

   1.  ทมี แกปญหา (Problem - Solving Teams)  ประกอบดวย กลุมของ

พนักงาน และ ผูบริหารซ่ึงเขามารวมกลุมดวยความสมัครใจ  และ ประชุมรวมกนัอยาง

สมํ่าเสมอ เพื่ออภิปรายหาวธิกีารสําหรับการแกปญหา  โดยทั่วไปทีมแกปญหาทําหนาที่

เพียง ใหคําแนะนําเทานัน้  แตจะไมมีอํานาจที่จะทําใหเกดิการกระทํา ตามคําแนะนํา  

ตัวอยางของทีมแกปญหา  คือ ทมี QC (Quality Cirdes) 

   2.  ทมีบริหารตนเอง  (Self - Managed Teams)  หมายถึง  ทมีที่สมาชิก

ทุกคนลวน รับผิดชอบตอลักษณะทั้งหมดของการปฏิบัตงิานอยางแทจรงิ  โดยเปนอิสระ

จากฝายบรหิาร ซ่ึงสมาชิกจะปฏิบตัิงานโดยทั่วไปมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบสําหรับ

งาน  ทมีบรหิารตนเองสามารถทีจ่ะเลือกสมาชิกผูรวมทมี และ สามารถใหสมาชิกมีการ

ตรวจสอบซ่ึงกนัและกัน 

   3.  ทมีที่ทํางานขามหนาที่กนั  (Cross - Function Teams) เปนการ

ประสมประสานขามหนาที่งาน ความสามารถในการดึงทรัพยากรบุคคลผนวกเขาดวยกัน 

จากหนาที ่ทางธุรกิจที่แตกตางกัน เพื่อสรางสมรรถภาพในดานความแตกตาง โดยเปนการ

ใชกําลังแรงงานตัง้เปนทมีขามหนาที่ช่ัวคราวซ่ึงมีลกัษณะคลายกันคณะกรรมการ 

(Committees) เขามาเพื่อแลกเปลีย่นขอมูลกัน , พัฒนาความคิดใหมๆ  รวมมือกันแกปญหา 

และทําโครงการที่ซับซอน ทีมขามหนาที่ตองการเวลามากเพื่อสมาชิกจะตองเรียนรูงานที่

แตกตาง ซับซอน และ ตองใชเวลาในการสรางความไวใจ และสรางการทํางานเปนทีม 

เนื่องจาก แตละคนมาจากภูมิหลังทีแ่ตกตางกัน 

  4.  ทมีเสมือนจรงิ  (Virtual Teams)  ลักษณะการทํางานจะเปนทีม แตสภาพ

การทํางานจะแยกกันอยู ดังนั้นจึงตองการระบบในการติดตอสื่อสารระหวางกนัที่มี

ประสิทธภิาพ ซ่ึงอาศัยความกาวหนาทางเทคโนโลย ีทีมจะมุงเนนความสําเรจ็ของงาน 
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เพื่อใหบรรลุเปาหมายของงานรวมกนั แตจะมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธดานความรูสกึ

ทางสังคมในระดับต่ํา 

 การทํางานเปนทีมท่ีมปีระสิทธภิาพ 

  1. วัตถุประสงคที่ชัดเจน และ เปาหมายที่เหน็พองตองกนั เพื่อใชเปนแนว

ทางการปฏิบตังิาน ที่ตองการทําใหองคกรบรรลุผลสําเรจ็ที่คาดหวังไวในการดําเนนิงานให

เปนไปตามภารกจิขององคการ 

   * การกําหนดวัตถุประสงคทีด่ ีโดยผูนําและสมาชิกภายในทมี มีสวนรวม

ในการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ  และวัตถุประสงครวมกัน ควรกําหนดจุดมุงหมายไว

ใหชัดเจนที่ผลงานมากกวาการกระทํา 

   * ประโยชนของการกําหนดวัตถุประสงค เพื่อใชเปนแนวทางในการ

ปฏิบัต ิใชเปนเครื่องมือในการรวมพลังในการทํางาน และใชเปนเครื่องมือวัดความสําเร็จ

หรอืความลมเหลวในงาน 

   * คุณลักษณะของวัตถุประสงคที่ด ีคือ เขียนเปนลายลกัษณอักษร เขาใจ

งาย สามารถปฏิบตัไิดจรงิ ไมขัดตอขอบังคับ และ นโยบายอ่ืนๆ ในหนวยงาน 

  2. ความเปดเผยตอกัน และ การเผชิญหนาเพื่อแกปญหา เปนสิ่งสําคัญตอ

การทํางานเปนทมี ที่มีประสทิธภิาพสมาชิกจะตองการแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย 

ตรงไปตรงมา แกปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ เพื่อใหสามารถอยูรวมกนัและทํางาน

รวมกันเปนอยางด ีโดยมีการเรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในดานความตองการ ความคาดหวัง  

ความชอบหรอืไมชอบ ความรูความสามารถความสนใจความถนัด จุดเดนจุดดอยและ

อารมณรวมทัง้ความรูสกึความสนใจนิสัยใจคอ 

                    3. การสนับสนนุและความไววางใจตอกนั  สมาชิกในทีมจะตองไววางใจ 

ซ่ึงกันและกนั  โดยแตละคนมีเสรภีาพแสดงความคดิเหน็อยางตรงไปตรงมา  โดยไมตอง

กลัววาไดรับผลรายที่จะมีตอเนื่องมาภายหลัง  สามารถทําใหเกดิการเปดเผยตอกัน  และ

กลาที่จะเผชิญหนาเพื่อแกปญหาตางๆ ไดเปนอยางด ี

                     4. ความรวมมือและการใหความขัดแยงในทางสรางสรรค ผูนํากลุมหรือ

ทมีจะตองทํางานอยางหนกัในอันที่จะทําใหเกดิความรวมมือดังนี้ 

   4.1 การสรางความรวมมือกับบุคคลอ่ืน  ในการสรางความรวมมือเพื่อ

ความเขาใจซ่ึงกันและกัน และ มีบุคคลอยูสองฝายคอื ผูขอความรวมมือ และ ผูใหความ

รวมมือ  ความรวมมือจะเกดิขึน้ไดเมือฝายผูใหเต็มใจและยนิดจีะใหความรวมมือ  เหตุผลที่
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ทําใหขาดความรวมมือไมชวยเหลือกนั คือ การขัดผลประโยชน ไมอยากใหคนอื่นไดดกีวา 

สัมพันธภาพไมดี วัตถุประสงคของทัง้สองฝายไมตรงกนั ไมเห็นดวยกนัวธิทีํางานขาดความ

พรอมที่จะรวมมือ หรอืงานที่ขอความรวมมือนัน้เสี่ยงภัยมากเกนิไป  หรอืเพราะความไม

รับผิดชอบตอผลงานสวนรวม 

  4.2 การขัดแยง หมายถึง  ความไมลงรอยกนัตามความคิด  หรือ การ

กระทําที่เกดิข้ึนระหวางสองคนขึ้นไปหรือระหวางกลุม  โดยมีลักษณะที่ไมสอดคลอง 

ขัดแยง ขัดขวาง ไมถูกกัน จึงทําใหความคดิหรอืการทํากจิกรรมรวมกนันั้นเสยีหาย หรือ

ดําเนนิไปไดยากไมราบรื่น ทําใหการทํางานเปนทีมลดลงนับเปนปญหาอุปสรรคที่สําคัญยิง่ 

- สาเหตุของความขัดแยง  ผลประโยชนขัดกนั 

                      -ความคดิไมตรงกัน หรอื องคกรขัดแยงกัน 

- ความรูความสามารถตางกนั  ทําใหมีลกัษณะการทํางานตางกนั 

- การเรยีนรูตางกัน  ประสบการณที่มีมาไมเหมือนกัน 

- เปาหมายตางกัน 

  4.3 วิธแีกความขัดแยง  การแกความขัดแยงเปนเรื่องของทักษะเฉพาะ

บุคคล การแกปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทมี ควรใชวธิกีารแกปญหารวมกนัไม

พูดในลกัษณะที่แปลความหรือมุงตดัสนิความไมพูดในเชิงวเิคราะหไมพูดในลกัษณะที่แสดง

ตนเหนอืกวาผูอ่ืน หรือไมพูดในลักษณะที่ทําใหผูอื่นเจบ็ปวด เสยีหนา อับอาย เจ็บใจ หรือ

การพยายามพูดหาประเด็นความขัดแยงไมกลาวโจมตีวาใครผิดใครถูก 

  5. กระบวนการทํางาน และการตดัสนิใจทีถู่กตองและเหมาะสมงานที่มี

ประสิทธภิาพนัน้ทุกคนควรจะคดิถงึงานหรือคดิถงึผลงานเปนอันดับแรก  ตอมาควร

วางแผนวาทําอยางไรงานจงึจะออกมาดไีดดังที่เราตองการ อยางไรก็ตามกอนที่จะ

ตัดสนิใจนัน้จดุมุงหมายควรจะมีความขัดแยงและสมาชิกทุกคน ควรมีความเขาใจใน

จุดมุงหมายของการทํางานเปนอยางดี จดุมุงหมายที่ชัดเจนถือเปนหัวใจสําคัญดวยเหตนุี้ 

จุดมุงหมายควรตองมีความชัดเจน และ สมาชิกทกุคนมีความเขาใจอยางดีเพราะจะนําไปสู

แนวทางในการทํางานวาตองทําอยางไร จงึจะบรรลุตามเปาหมายของงาน ใหไดผล 

ของงานออกมาไดอยางดทีี่สุด การตัดสนิใจสั่งการเปนกระบวนการข้ันพื้นฐานของการ

บริหารงาน ผูบริหารหรือผูนําทมีเปนบุคคลสําคัญในการที่จะมีสวนในการตดัสนิใจ วิธกีาร

ที่ผูบริหารใชในการตดัสนิใจหลายวิธคีอื ผูบริหารตดัสนิใจเพื่อแกปญหา  โดยไมตอง

ซักถามคนอ่ืน หรือ ผูบริหารจะรับฟงความคดิเห็นกอนตัดสนิใจ กลาวคอื ผูบรหิารยงัคง
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ตัดสนิใจดวยตนเองแตขึน้อยูกับความคิดเหน็และขอมูลอื่นๆ ที่ผูบรหิารไดรับมาจากสมาชิก

ของทีม บางครัง้ผูบริหารอาจจะตัดสินใจรวมกบัทมีงานที่คัดเลือกมา  โดยที่ผูบริหารนําเอา

ปญหาใหทมีงานอภิปราย แลวใหทมีงานตัดสินใจหรือทมีงานอาจจะมอบหมายการ

ตัดสนิใจใหคนใดคนหนึ่งหรือกลุมยอม ที่เห็นวาเหมาะสมก็ได 

  ข้ันตอนในการตัดสินใจที่มีประสทิธิ์ภาพ ประกอบดวยข้ันตอนที่สําคัญ 4 

ข้ันตอน คือ 

   1. ทําความเขาใจอยางชัดเจนในเหตุผล สําหรับการตดัสนิใจ 

   2. วิเคราะหลักษณะของปญหาที่จะตัดสินใจ 

   3. ตรวจสอบทางเลือกตางๆ ในการแกปญหาโดยพิจารณาถึงผลที่อาจ

เกดิตามมาดวย 

   4. การนําเองผลการตัดสนิใจไปปฏิบัต ิ

  6. ภาวะผูนําที่เหมาะสม ผูนํา หรอื หัวหนาทีมควรทําหนาที่เปนผูช้ีแนะ

ประเด็นทีส่ําคัญในการทํางานตามบทบาทของผูนํา คือการแบงงานกระจายงานใหสมาชิก

ทุกกลุมตามความรู ความสามารถสําหรบัสมาชิกของทมีงานที่ไดรับการคัดเลือกใหเปน

ผูนํา ตองพรอมทีจ่ะทําหนาที่ใหเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย โดยการใหการ

สนับสนุนนําทีมใหประสบผลสําเร็จ สงเสรมิใหมีบรรยากาศที่ดีในการทํางานเปนทมี มีการ

พัฒนาบุคลากรและทมีงาน 

  7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิีในการทํางาน  ทมีงานที่ดไีมเพยีงแต

ดูจากลักษณะของทีมและบทบาทที่มีอยูในองคกรเทานัน้ แตตองดูวธิีการที่ทํางานดวยการ

ทบทวนงาน แนะนําใหทีมงานไดเรียนรูจากประสบการณที่ทํารูจกัคิด  การไดรับขอมูล

ปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัตงิานของแตละคน หรือ ของทีม 

  8. การพัฒนาตนเอง   การทํางานเปนทมีที่มีประสิทธภิาพพยายามที่จะ

รวบรวมทกัษะตางๆของแตละคน การพัฒนาบุคคลากรในองคกรมักจะมองในเรื่องทกัษะ

และความรูที่แตละคนมีอยูแลว ก็ทําการฝกอบรมพัฒนาคนใหมีความสามารถสงูขึ้นอันจะ

มีผลดใีนการทํางานใหดีข้ึน ผูบริหารหรือผูนําตองมีความรูในการบรหิารคน สามารถสอน

พัฒนาคนใหมีลกัษณะทีด่ีขึน้ 

 เทคนคิการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธภิาพ 

  การที่จะทําใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จไมวาจะในระดบัใด ก็ตามนัน้ 

ปฏิเสธไมไดเลยวาตองอาศัยกระบวนการและเทคนิคที่หลายๆ คนรูจกักันเปนอยางดีวา 
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“ทมีเวิรก” ซ่ึงการทํางานแบบทีมเวริกจะมีประสทิธิภาพสูงสดุ อาจจะฟงดูเปนเรื่องใหญ 

แตไมใชเรื่องยาก เพยีงแคอาศัยเทคนคิงายๆ กจ็ะทําใหการทํางานแบบทมีเวิรกสําเรจ็ไดไม

ยากเย็น 

  สรางจุด “โฟกัส” เพ่ือการทํางานเปนทีม 

   หนึ่งในหลายๆ สิ่งที่จะทําใหการทํางานเปนทมี (Teamwork) ประสบ

ความสําเร็จนัน้ ทมีงานตองไมหลงลืมที่จะสรางจุด “โฟกัส” ใหกับการทํางาน เพื่อใหการ

ทํางานเปนไปอยางราบรื่น ไมเสียเวลาไปกับสิ่งที่ไมเปนประโยชน เม่ือเราเขาใจทศิทางของ

การทํางานอยางถูกตองครบถวนเหมือนกันแลว ก็จะทําใหการทํางานงายและสะดวกมาก

ขึน้ เพราะเม่ือเรารูทศิทาง ตลอดจนรูหนาที่ของเราวาเราจะตองทํางานอยางไรจงึจะทําให

ทมีกาวไปสูเปา หมายไดอยางม่ันคง ไมเพียงแตการสรางจุด “โฟกัส” จะชวยใหการทํางาน

มีจุดมุงหมายเทานัน้ แตการทํางานอยางมีจดุโฟกสัยังชวยทําใหเกดิความรูสกึรวม อันจะ

นําไปสูการความสําเร็จของการทํางานเปนทมีอีกดวย 

  เพ่ิมความรูสกึรวมตอการทํางาน 

   การจะทําใหการทํางานแบบทีม เวริกมีจุดแข็งนัน้ ทมีตองไมละเลยทีจ่ะ

สรางความรูสกึรวม ใหมีแรงบนัดาลใจในการทํางานรวม กัน ไมใชแตจะมาทํางานโดยที่

ตองเฝารอคําสั่ง ไรทศิทาง หรือปลอยเวลาใหหมดไปวันๆ เทานัน้ เพราะการจะบรรลุ

เปาหมายโดยนําองคกรไปสูความสําเร็จไดนัน้ ตองไมใชบุคคลเพียงคนเดยีวที่จะออกคําสั่ง

หรอืดําเนนิการ แตทุกคนในทมีตองมีความรูสกึรวมกัน ตองการรับผิดชอบรวมกัน โดย

สรางภาวะผูนําใหกับทกุๆ คนในทมี อีกทั้งยงัตองใหทมีรบัรูและเขาใจตรงกันวาจุดมุงหมาย

รวมกันนัน้คือ อะไร เพื่อจะไดเกดิความรูสกึรวม และชวยกันออกความคดิเห็นใหไปใน

แนวทางเดียวกนั 

  ภาวะผูนํากับความสําเร็จของทีมเวริก 

   หลายคนอาจรูสกึคัดคานขึน้ ภายในใจถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

กับ การทํางานเปนทมีวาจะเกดิขึ้นได อยางไร เราตองไมลมืวาการแสดงออกถงึความเปน

คนที่มีภาวะผูนํานัน้ ไมไดหมายความวาคนๆ นัน้จะตองการทําใหตัวใหโดดเดนเหนือกวา

ใครในการทํางาน หากแตเปนหนทางหนึง่ที่จะแสดงความคิดเห็น และดงึความสามารถที่

ตนเองมีออกมาชวยใหทีมไดทํางานอยางมีประสทิธิภาพ โดยภาวะผูนําจะชวยใหเราอยูใน

ตําแหนงที่เหมาะสมภายในทมี ทําใหเราไดทํางานไดตรงตามหนาที่ของเรา โดยที่ไมทําให

เรารูสกึวาเปนตัวถวงที่จะทําใหการทํางานลาชา ภาวะผูนํานัน้ตองมาจากการฝกฝนตนเอง
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เพื่อทําใหเราเกดิความรูสกึวาอยากจะ ทํางานโดยสํานกึรูถงึหนาที่ของตน ไมตองรอใหใคร

มาบังคับ และการทํางานอยางมีภาวะผูนํานี้ยงัอาจจะชวยใหคนรอบขางเราไดรับอิทธพิล 

ของการทํางานอยางมีระบบนี้ไปใชใหการทํางานเปนทีมมีประสทิธิภาพมากขึน้ 

  ปลดปลอยพลังในการทํางาน 

   วิธหีนึ่งทีจ่ะทําใหการทํางาน แบบทมีเวิรกสําเร็จไดนั้น ผูทํางานตองรูจัก

ปลดปลอยพลงัในการทํางานใหออกมามากที่สุด เพื่อใหเกดิไฟในการทํางานและศักยภาพ

ที่เต็มเปยม อันจะสงผลใหผลลัพธกลับมาสูองคกรอยางมีประสิทธภิาพสูงสุด ตรงประเด็น

และเปาหมายที่ทมีไดวางไว โดยไมเสียเวลาไปกับสิ่งทีไ่มสําคัญ การสงเสรมิการปลดปลอย

พลังของคนทํางาน แทนการเกบ็กดและปดบังศักยภาพ ไมเพยีงแตจะสงผลดีตอการทํางาน 

แตยังชวยสรางความรับผิดชอบรวมกัน ไมเกี่ยงกนัทํางาน ซ่ึงจะทําใหการทํางานเปนทมีมี

ความแข็งแกรงและยั่งยืนมาก 

 ปจจัยท่ีมีผลตอการทํางานเปนทีม 

  การทํางานเปนทมี เปนทัง้ศาสตรและศลิป ทมีที่มีประสทิธิภาพนอกจาก

สมาชิกมัดแยงความรูเกี่ยวกับแนวคดิและหลักการทํางานเปนทมีในสวนของศาสตร 

สมาชิกตองมีศลิปะในการปรบัใชความรูใหเหมาะสมกับสถานการณ จงึขอเสนอปจจัยที่มี

ผลตอการทํางานเปนทมี ในประเด็นตางๆ ดงันี้ 

   1.กระบวนการทํางานเปนทีม 

   2.ภาวะผูนํา 

   3.ทักษะในการทํางานเปนทีม 

    -การสรางความไววางใจ 

    -การตดัสนิใจ 

    -การสื่อสาร 

    -การจดัการกับความขัดแยง 

   4.การพัฒนาทมีงาน 

   5.การปรับปรงุประสทิธิภาพของทีมงาน 

 1.กระบวนการทํางานเปนทีม 

    มีกระบวนการทํางานเปนทีมสําคัญข้ันตอน 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

  ข้ันตอนท่ี 1 การรับรูปญหา (Problem Awareness) การรับรูปญหาเปน

ข้ันตอนแรกในการทํางาน ปญหา หมายถึง งานที่ทมีไดรบัมอบหมายซ่ึงอาจเปนการ
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ปฏิบัตงิานปกต ิเชน การออกแบบผลติภัณฑใหม หรือเปนการแกปญหาที่เกดิข้ึนในงาน 

เชน ยอดขายลดลง เปนตน 

   ทมีจะตองศกึษาปญหาหรอืงานที่ไดรับมอบหมายรวมกนั กําหนด

เปาหมายที่ปฏิบัตไิดหรือบรรลุใหชัดเจน เปาหมายที่ชัดเจนชวยใหผูปฏิบัต ิมีทิศทางการ

ทํางาน อีกทัง้เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการทํางาน เขาเปาหมาย

กระบวนการทํางานงานไดตรงกนั การสื่อสารเปนเครื่องมือที่สําคัญในการทําความเขาใจ

ใหกัน เทคนิคการใหขอมูลยอนกลบัจะชวยใหทีมทราบไดวา สมาชิกเขาใจเปาหมายการ

ทํางานตรงกนั 

  ข้ันตอนท่ี 2 การรวบรวมวเิคราะหขอมูล (Data Gathering and Analysis) 

การรวบรวมวเิคราะหขอมูล สมาชิกในทมีจะชวยกันกําหนดแนวทางในการรวบรวม 

วิเคราะหขอมูล เพื่อที่จะไดขอเท็จจรงิ มาทําการวเิคราะหและประมวลผล  เพื่อกําหนด

ทางเลอืกในการแกปญหา และเลือกแนวทางปฏิบัต ิซ่ึงอาจจะใชการสงแบบสอบถาม 

(Questionnaire) การสัมภาษณ (Interview) หรอืการสังเกต (Observation) เพื่อใหไดขอมูล

จากกลุมตัวอยาง หรือ เหตกุารณจรงิ แลวจึงนํามาศกึษารายละเอียด วเิคราะหโดยการ

ระดมความคิด (Brainstorm) รวมกนั ซ่ึงจะชวยใหทีมเกดิความเขาใจในปญหาและสมาชิกมี

สวนรวมในการแสดงความคดิเห็น 

  ข้ันตอนท่ี 3 การวางแผนปฏิบตักิาร (Action Planning) สมาชิกในทมีระดม

ความคดิ โดยนําขอมูลที่ไดจากการวเิคราะหปญหามากาํหนดเปนวัตถุประสงคในการ

แกปญหาและวางแผนปฏิบตัิการการวางแผนปฏิบัตกิาร (Action Planning) ที่เปนรูปธรรม 

มีขัน้ตอนกอนหลัง โดยคํานงึถงึกําลงัคนหรอืแรงงาน อุปกรณ งบประมาณ เทคโนโลย ี

และเวลาที่มีอยู 

    สมาชิกอาจจะเสนอแนวทางเลอืกทีแ่ตกตางหลากหลาย รวมทั้งผลที่คาด

วาที่จะเกิดขึน้แตละทางเลือก เพื่อเปนขอมูลในการตัดสนิใจเลือกทางเลือกที่ดทีี่สดุ โดย

อาจขอความรวมมือและความคิดเห็นจากภายนอกทมี หรือที่ปรกึษา ตลอดจนอาจรวม

รวมขอมูล เพื่อการศกึษาเพ่ิมเตมิ กอนที่จะกําหนดแผนที่สมบูรณได 

     ข้ันของการวางแผนนี้ ทีมตองแบงงานหรอืกระจายงานใหเหมาะสมกับ

ความสามารถของสมาชิก ถาเปนไปไดควรมีการทดลองกอนการปฏิบัตจิรงิเพื่อหา

ขอผิดพลาด 
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  ข้ันตอนท่ี 4 การดําเนินงาน (Action Implementation) สมาชิกรวมมอกันใน

การนําแผนงานไปปฏิบตัิใหเปนรูปธรรม ตองดูแลใหแผนปฏิบัตงิานดําเนนิไปอยางราบรื่น 

และมุงสูเปาหมายที่ตองการ อาจมีการสอนงานกัน ขณะเดยีวกันตองคอยระวังไมใหเกดิ

ปญหา เพราะตองคอยแกปญหาเฉพาะหนาที่อาจจะเกดิขึ้น เพื่อไมใหลกุลามเปนปญหา

ใหญ 

  ข้ันตอนท่ี 5 การประเมินผลลัพธจากการดําเนนิงาน (Evaluation of 

Results) สมาชิก ในทีมรวมกันตดิตาม ตรวจสอบ ประเมิน และเสนอแนวทางแกไขปญหา 

หรอืพัฒนาการดําเนนิงาน  ใหบรรลุเปาหมาย โดยรวมมือรวมใจกนัระดมความคิดในการ

ประเมินผลการทํางาน และประสทิธิภาพของทมีงานวาการดําเนนิงานบรรลุวัตถุประสงค

หรอืไม จะตองพัฒนาตนเองอยางไร เพื่อใหเปนทมีงานที่มีประสิทธภิาพตามที่ตองการ 

 ประสิทธภิาพของทีม (Team Effectiveness) ควรมีลกัษณะสําคัญ 3 ประการ 

คือ 

  1. ผลลัพธในการทํางาน ปริมาณผลผลติของกลุมเทากบัหรอืสงูกวา

เปาหมายที่องคการกําหนดหรือไม ซ่ึงเราสามารถพจิารณาทัง้ในดานปริมาณและคุณภาพ 

เพราะหากผลงานของกลุมไมเปนที่ยอมรับของฝายบริหารแลวก็แสดงวาการทํางานของทมี

มีปญหา ไมสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการ ซ่ึงอาจจะตองทําการแกไขปญหาของทีม ที่

มีคุณภาพของผลิตภัณฑและปริมาณของผลงานที่ผลิตออกมา 

  2. การเรียนรูและการพัฒนา ทมีจะตองมีการเรียนรูและประสบการณ

รวมกัน ซ่ึงสามารถสรางความพอใจและความผูกพันใหกับสมาชิก มากกวาการสราง

ปญหาและความคับของใจ ซ่ึงจะทําใหสมาชิกทํางานไดเต็มที่ ดวยความเต็มใจและ

ชวยเหลือซ่ึงกนัและกัน ไมเชนนัน้อาจจะมุงความสนใจไปที่ตนเอง และมาสนใจตออนาคต

และความสําเร็จขององคการ 

  3.การธํารงรกัษาสมาชิก ทมีงานตองสมารถรกัษาหรอสงเสริมใหสมาชิกทกุ

คนสามารถทํางานรวมกบัทมีงานอยางตอเนื่อง ผานกระบวนการทางสังคม (Socialization) 

ในขณะปฏิบัตงิานรวมกัน เพื่อทีจ่ะลดความไมเช่ือใจหรอืไมจริงใจตอกนัที่เกดิขึ้นมาในกลุม 

ซ่ึงเปนตัวทําลายความสามัคคขีองกลุมไปโดยอัตโนมัต ิโดยความไมเช่ือใจและไมจรงิใจ จะ

เปนตัวสรางความแตกแยก และความขัดแยงระหวางสมาชิก ซ่ึงเปนบอนทําลายความ

รวมมือและเต็มใจในอนาคต 
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 การสรางทมีที่มีลกัษณะสมบูรณ เปนเรื่องทีก่ระทําไดยาก แตก็มิใชวาจะเปนไป

ไมไดในชีวติจรงิ เพียงแตผูบรหิารจะตองใชทั้งศาสตรและศลิปะในการจดัทมีงานของตนเอง

ใหบรรลุเปาหมายที่ตองการขณะเดียวกันก็ตองการแรงสนับสนุนและสงเสรมิจากผูบรหิาร

และสมาชิกในทมีงาน ดังนัน้ เราตองคิดเสมอวา ความสาํคัญของการทํางานเปนทมีอยูที่

การทํางานรวมกันของทุกคน ไมใชอยูที่สมาชิกคนใดคนหนึ่งเทานัน้ เราจงึจําเปนตองคดิ

แสดงออก โดยคํานงึถงึคุณคาและความสําเร็จของสวนรวม แตไมไดหมายความวาเราจะ

ลดความสําคัญและความตองการของบุคคลลงไป เพราะทีมงานที่ด ีจะตองสามารถบรรลุ

เปาหมายและสรางความพอใจแกสมาชิก โดยชวยใหเขาสามารถบรรลุในความตองการ

สวนตัวไปพรอมๆ กับความสําเร็จของทีมงานดวย 

ภาวะผูนํามผีลตอทีมงานอยางไร 

 อิทธพิลของผูนําที่มีตอทีมงานไดไมมากก็นอย จากแนวคิดของทฤษฎีตางๆ ดาน

ภาวะผูนํา แลวจัดออกเปน 2 มิต ิมติิแรก มองผูนําในแงการใชอํานาจ (power orientation) 

เชน ผูนําแบบบรุุษเหล็ก เปนเผดจ็การสูงและมีแนวโนมใชอํานาจดวยคําสั่งและการบงัคับ

ใหผูตามตองปฏิบัตติามที่ตนตองการ ในขณะที่ผูนําบางคนที่เปนประชาธปิไตยกจ็ะยนิยอม

ใหผูตามสามารถเลอืกแนวทางในการทํางานดวยตนเอง (เชน ผูนําแบบช้ันยอด) มติิท่ีสอง 

มองจากระดบัของการเขามีสวนเกี่ยวของของผูนํา (leader involvement) วามีมากนอย

เพียงใด ถาเขาไปของเกี่ยวกับกจิกรรมประจําวันตางๆ ที่ผูตามปฏิบัตอิยางใกลชิด ซ่ึง

เรียกวา “เกี่ยวของเชิงรกุ”(active involvement) ลดลงถงึระดับที่ผูนํายอมปลอยมืออนุญาต

ใหผูตามไดทํางานกันอยางมีอิสระสงู ซ่ึงเรียกวา “เกี่ยวของเชิงรับ (passive involvement) 

นําทั้งสองมิตดิังกลาวมาผสมผสานกันดังภาพจะเกดิแบบของผูนําซ่ึงมีผลตอทีมงานมาก

นอยตางกนัขึน้ 4 แบบ ดงันี้ 
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ผูนําแบบอํานาจเด็ดขาด 

(Overpowering leadership) 

ผูนําแบบสรางอํานาจ 

(Power building leadership) 

พฤตกิรรมผูนํา : 

- บังคับขมขู, กดดัน, ลงโทษ, 

ตัดสนิใจแบบเผด็จการ, ยดึกฎ

ขอบังคับเครงครัด 

ปฏิกิริยาของทมีงาน : 

- ยอมตาม, ทําเลียนแบบ, 

หวาดกลัวและระแวงสงสัย 

ผลที่เกดิขึ้น : 

 - ทมีงานแบบเก็บกด, และ

ตองการผูนําควบคุมตลอดไป 

พฤตกิรรมผูนํา : 

- แนะแนวทาง, ใหกําลังใจ, 

กระจายอํานาจ, ชวยเสรมิแรง, 

สรางวัฒนธรรม 

ปฏิกิริยาของทมีงาน : 

- เรียนรู พัฒนาทักษะ 

ผลที่เกดิขึ้น : 

 - ทมีงานแบบบรหิารจดัการตนเอง

, โดยทีมงานสามารถควบคุมกันเอง

ในเรื่องวิธกีารและเปาหมายการ

ทํางาน 

ผูนําแบบไรอํานาจ 

(Powerless leadership) 

พฤตกิรรมผูนํา : 

- พฤตกิรรมทีเ่อาแนนอนไมไดใช

วิธกีารลงโทษ,มีความรูสึก

หางไกลกับลูกนอง 

ปฏิกิริยาของทมีงาน : 

- ไรทศิทาง, แกงแยงชิงดชิีงเดน 

ผลที่เกดิขึ้น : 

 - ทมีงานที่หางเหิน โดยทั้งผูนําและ

ทมีงานตางยื้อแยงการควบคุม 

ผูนําแบบมอบอํานาจเบ็ดเสร็จ 

(Empowered leadership) 

พฤตกิรรมผูนํา : 

- ทําตัวเปนตนแบบ,ขยาย

ขอบเขตงานและความสัมพันธ, 

คอยใหความชวยเหลอื 

ปฏิกิริยาของทมีงาน : 

- สามารถนําตนเอง, มีความรูสึก

เปนเจาของ 

ผลที่เกดิขึ้น : 

 -ทมีงานแบบนําตนเอง(self-

leading teams) ทมีงานสามารถ

กําหนดงานและวิธกีารทํางานของ

ตนเองได 

 

 

แบบเชิงรุก 
(Active) 

แบบเชิงรับ 

(Passive) 

ระดับการ 

เกี่ยวของ 

แบบเผด็จการ แบบประชาธิปไตย 
การใชอํานาจ 

ของผูนํา 

ภาพประกอบ 1  แสดงแบบของผูนําที่มีผลตอทมีงาน 
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ผูนําแบบอํานาจเด็ดขาด (Overpowering leadership) 

  เปนผูนําแบบเผดจ็การที่เขาไปควบคุมกํากับทมีงานอยางใกลชิดเพื่อใหบงั

เกดิผลตามที่ตนตองการ ปกตผูินําแบบบุรุษเหลก็ (strongman) จะใชอํานาจเหลือลนที่ตนมี

อยูเขาไปแทรกแซงทกุอยางที่ทมีงานทํา โดยคดิวาวธิีการของตนเทานั้นที่ถกูตอง จึงนํามาสู

การใชวธิบีังคับ กดดนัใหทมีงานตองทําดังใจตน พฤตกิรรมของผูนําแบบอํานาจเด็ดขาดมัก

ใชไดผลดใีนสถานการณที่ตองรีบเรงทํางานใหเสร็จโดยเร็วตามที่ผูนําตองการ หรือภารกจิ

ของทหารขณะอยูในสมรภูมิ 

  ขอเสยีหายรายแรงของการเปนผูนําเผด็จการที่ขยันก็คืออํานาจเด็ดขาดทีใ่ชจะ

ไปทําลายความคิดรเิริ่มสรางสรรค และความกระตือรอืรนของทีมงานลงอยางรวดเร็ว 

ทัง้นี้เพราะสมาชิกของทมีงานมีโอกาสเพียงนอยนิดที่จะคิดหาวธิีที่ดีทีสุ่ดในการทํางาน ถา

ตราบใดที่ผูนําเขาไปเกี่ยวของกับทกุขัน้ตอนของการทํางานของทมีงานอยูตลอดเวลา 

ปญหาเชนนี้มักพบเห็นอยูบอยๆ ในบรษิัทธุรกิจตางๆ โดยเฉพาะเม่ือทมีงานตองการทํางาน

ภายใตบรรยากาศที่ผอนคลายสงผลใหแทนที่จะไดงานสรางสรรคจากพนักงานกลับ

กลายเปนสมาชิกทีมงานรูสกึเก็บกด อึดอัดที่ตองอยูภายใตอาณัตขิองผูนําตลอดเวลา คน

เหลานี้จงึไมอาจใชพลังสมองของตนไปเพื่อการรเิริ่มสิง่ใหมๆ ที่เปนประโยชนตอบรษิัท 

ดังนัน้การมีผูนําที่มีพฤตกิรรมเผด็จการและขยันทําทุกเรื่อง จงึอันตรายมากกบัหนวยงาน 

 

ผูนําแบบไรอํานาจ (Powerless leadership) 

  เปนผูนําที่เผด็จการแตไมชอบยุงเกี่ยวกับงานของทีมงาน โดยเฉพาะกิจกรรมที่

เกี่ยวกับงานที่ทําประจําวัน อยางไรกต็ามผูนําแบบนี้ยงัคงแสดงอํานาจในการควบคุม

ทมีงานอยางเดนชัด โดยตองเปนผูพิจารณาวาทีมงานจะตองทํางานอยางไร มีผูนําแบบนี้ 

ไมนอยที่เปนแบบคลายผูนําแบบแลกเปลี่ยน (transactor) ดังกลาวมาแลว โดยยอมให

ทมีงานเสนอความเหน็ในการตดัสนิใจไดมากพอควร แตความอิสระและเสรภีาพที่ทมีงาน

ไดรับดังกลาวจะถกูผูนํายกเลกิทันททีี่ความเห็นนัน้ไมเปนที่ถกูใจหรือตรงกับที่ผูนําคดิ  

ผูนําก็จะเปลี่ยนเขามาควบคุมการทํางานของทมีงานอยางใกลชิดอีก แตทําไดช่ัวระยะเวลา

สั้นๆ ก็เปลี่ยนแปลงใหม ผูนําแบบนี้ชอบใชเลหเหลี่ยมช้ันเชิงในการกดดนัและมีอิทธิพล

เหนือทีมงานอยูเงียบๆ แตยังคงใชรางวัลเปนเครื่องลอใหคนทํางานไดตรงกบัความ

ปรารถนาของตน 
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  ปญหาที่เกดิข้ึนจากผูนําแบบนี้ คอื เม่ือผูนําไมใสใจตอการทํางานของทีมทําให

ทมีงานขาดโอกาสไดพัฒนาทกัษะในการทํางานที่สูงขึน้ นอกจากนี้ทมีงานยังขาดความ

ม่ันใจวาสิ่งที่ทํานัน้ถูกตองและถกูใจผูนําหรือไม จงึทําใหตองเสยีเวลาและพลังงาน

คอนขางมากไปกบัการหาวาแทจรงิแลวผูนําตองการอะไรกนัแน ผูนําแบบนี้มักกอใหเกิด

ปญหาเชิงการเมืองขึ้นภายในทมีงาน กลาวคือ อาจมีสมาชิกคนหนึง่แอบตดิตอเพื่อเอาใจ

ผูนําเปนการสวนตัว เพื่อใหตนไดเปนคนวงในที่ผูนําไววางใจ จงึไดอํานาจมากกวาคนอื่นๆ 

เหตุการณเชนนี้กอใหเกดิการแตกความสามัคคี การไมไววางใจขึ้นในทีมงาน เกิดการ

หวาดระแวง แกงแยงอํานาจกนัข้ึน ทําใหทีมงานออนแอลงไมอาจสรางผลงานที่มีคุณภาพ

ไดอีกตอไป และอาจลมสลายในที่สุด 

 

ผูนําแบบสรางอํานาจ (Power-building leadership) 

  เปนผูนําที่เปนประชาธิปไตยและมีความกระตอืรอืรนในการเขารวมกจิกรรม

ตางๆ ของทีม จงึเปนแบบของผูนําที่ครอบคลุมผูนําแบบนักวสิยัทัศน (visionary hero) และ

ผูนําแบบช้ันยอด(SuperLeader) ไวดวยกัน แตมีความเปนผูนําแบบแลกเปลี่ยน (transactor) 

อยูบางเล็กนอย โดยผูนําแบบนี้จะใหคําแนะนํา และสอนทักษะสําคัญแกทีมงาน แลวคอย

ปลอยใหทีมงานมีอิสระมากขึ้นในการตดัสนิใจตางๆ เกี่ยวกับงาน ผูนําจะกระจายอํานาจ 

กระตุนใหกําลังใจคอยเสรมิแรงและใหความรวมมือตางๆ แกทีมงาน ใหความชวยเหลือใน

การสรางวิสัยทศันของทีมทีป่ระสบความสําเร็จจากการนําตนเอง ผูนําใหความสําคัญ

ชวยเหลือในการพัฒนาทีมงานใหมีพลงัอํานาจที่จะนําตนเอง ดวยการสอนทกัษะดาน

เทคนคิ ทกัษะการเปนผูนําตนเอง เชน ทกัษะการกําหนดเปาหมาย เทคนคิการลดความ

ขัดแยง เปนตน  เปนผูนําแบบประชาธปิไตยและเอาใจใสผูอื่น ดงันัน้ผูนําแบบสรางอํานาจนี้

ไดรับการกลาวขานวา เปนครูที่ยิ่งใหญเพราะเปนผูที่ชวยคนอ่ืนใหเรียนรูถงึวิธทีี่จะนํา

ตนเอง เปนผูนําที่กลาปลอยใหทีมงานสามารถผิดพลาดได เพราะเช่ือวาสมาชิกทมีงานจะ

เกดิการเรียนรูจากความผิดพลาดนัน้ ทํานอง “ผิดเปนครู” การเรียนรูเชนนี้ ทําใหสมาชิก

ทมีไดพัฒนาตนเอง ทําใหเพิ่มความม่ันใจ ซ่ึงเปนสวนสําคัญของการสรางอํานาจใหแก

ทมีงาน จนม่ันใจทีจ่ะนําตนเองไดในทีสุ่ด 

  อยางไรกด็ี การที่ผูนําแบบนี้เขาไปมีสวนรวมเชิงรกุกับทมีงาน ยอมสงอิทธพิล

เหนือทีมงานบางไมมากกน็อย แมวาผูนําจะมีพฤติกรรมเปนประชาธปิไตยก็ตาม เชน      

การกําหนดทศิทางและเปาหมายเชิงกลยุทธมักถกูกําหนดโดยผูนําแตก็ถอืเปนขอดใีนระยะ 
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ที่ทีมงานยังขาดทกัษะและความเช่ียวชาญที่จะนําตนเอง 

 

ผูนําแบบมอบอํานาจเบ็ดเสร็จ (Empowered leadership) 

  เปนผูนําที่เปนประชาธิปไตยแตไมเขาไปกาวกายการทํางานของทมีงานหรือมี

พฤตกิรรมแบบเชิงรบั (passive) โดยผูนําปลอยใหทีมงานมีอิสระอยางเต็มที่ในการกําหนด

กระบวนการทํางานและกลยุทธในการทํางานใหสําเรจ็ไดดวยทมีงานเอง ผูนําแบบมอบ

อํานาจเบ็ดเสร็จจงึตรงกับผูนําแบบช้ันยอด (SuperLeader) ที่กลาวมาแลว กลาวคือ ผูนํา

จะมอบหมายบทบาทตางๆ ของการเปนผูนําตามแนวคิดทางบรหิารใหแกทีมงานทัง้หมด 

อยางไรกต็ามการทําเชนนี้มิไดหมายความวา ไมจําเปนตองมีผูนํา แตผูนําจะเปลี่ยนมาทํา

บทบาทใหมคือ เปนผูอํานวยความสะดวก (facilitator) เปนผูฝกสอนหรือโคช (coach) แทน

ซ่ึงเปนบทบาททีส่ําคัญกวาบทบาทเดิม โดยผูนําจะตองเปนตนแบบของการประพฤตปิฏิบตัิ

ที่ดแีกผูตาม ดวยความเช่ือที่วา การทําตนเปนตนแบบทีด่ีโดยไมกาวกาย กดดันผูตามนาจะ

มีอิทธิพลตอผูตามมากกวาพฤตกิรรมแบบอื่นของผูนํา ผูนําจงึกลายเปนแหลงของภูมิ

ปญญาของทีมที่สามารถนํามาใชไดเม่ือทมีตองการ ผูนาํคอยชวยเหลอืในการประสานงาน

ภายในทีม ระหวางทมีและกับบคุคลทั่วไปเพื่อใหการทํางานของทมีดีข้ึน 

  อยางไรกต็าม นกัวิชาการเช่ือวา ผูนําแบบนี้เกดิขึน้ไดยากมาก และควรผาน

ข้ันตอนของการเปนผูนําแบบสรางอํานาจ (powering-building leadership) มากอน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



360 

ใบกิจกรรมท่ี 1 

      อธิบาย ความหมายของการทํางานเปนทีม 

 

คําช้ีแจง  ใหผูเขารับการอบรมเชิงปฏิบัตกิารแตละกลุม รวมสนทนาและระดมความคิด 

อภิปราย แสดงความคิดเห็น และความเขาใจในแตละประเด็นคําถามๆ ดังตอไปนี้ 

 1. ในทรรศนะของทาน ในเรื่อง “การทํางานเปนทีม” หมายถึง   

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 2. “กระบวนการทํางานเปนทีม” มีขัน้ตอนสําคัญๆ 5 ข้ันตอน คืออะไรบาง 

ใหผูเขารับการอบรมเชิงปฏิบัตกิารแตละกลุมรวมอภิปราย ในแตละข้ันตอน มีกระบวนการ

ดําเนนิการ อยางไรบาง อธบิายาพอสังเขป 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 3.  “การทํางานเปนทีมท่ีมปีระสิทธภิาพ” หมายความวาอยางไร ใหผูเขารับ

การอบรมเชิงปฏิบตักิารแตละกลุมอธบิายมาพอเขาใจ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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ใบกิจกรรมท่ี 2 

แผนผังความคดิ “การทํางานเปนทีม” 

 

คําช้ีแจงใหผูเขารับการอบรมเชิงปฏิบตัิการแตละกลุม รวมสนทนาและระดมความคิด 

เรื่อง  “กระบวนการทํางานเปนทีม”แลวชวยกันเขียนแผนภาพความคิด(Mind Mapping)

ลงในกระดาษชารตเทา–ขาวแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกนัและสรุปเปนองคความรู 

       กลุมที่  .................  ช่ือกลุม  .................................................................... 

 

 

 

 

 

 

                                          “กระบวนการทํางานเปนทีม” 
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ใบกิจกรรมท่ี 3 

“การทํางานเปนทีมในทางพุทธศาสนา” 

 

คําช้ีแจง   ใหผูเขารับการอบรมเชิงปฏิบตัิการทุกทานรบัชมวดิทีัศน“การทํางานเปนทีม 

ในทางพุทธศาสนา”(พระมหาวุฒิชัยว. วชิรเมธ)ีแลวใหแตละกลุมชวยกนัสรุปองคความรู

ที่ไดจากการรับชมวดิทีัศน แลวใหตัวแทนกลุมออกมานาํเสนอ 

และอภิปรายรวมกัน 

 

 

 

 

วิดีทัศน“การทํางานเปนทีม ในทางพุทธศาสนา” 

(พระมหาวุฒิชัยว. วชิรเมธ)ี 

 

 

 

ที่มา www. Youtupe.com 

สรุปองคความรูที่ไดจากการรับชมวิดทีศันตามความคิดเห็นของทาน 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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6.ดร.พณารตัน  บุตรชาร ี  ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรยีนบานนาเลา 

       สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

7. ดร.ศริิพร กุลสานต   ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ 

       โรงเรยีนบานทาชางเจรญิไพศาล 

       สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 

8. ดร.เพชรปาณี  อินทรพาณชิย ครูเช่ียวชาญ  โรงเรยีนอนุบาลสกลนคร 

       สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 

9. นางบุญเพ็ง แสนอุบล      ครูชํานาญการพเิศษโรงเรียนบานงอนหนองพะเนาว 

                                    (มิตรภาพที่ 126)ครู OBEC AWARDS 

       สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
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คณะกรรมการท่ีปรึกษาวทิยานพินธ 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.วัฒนา  สุวรรณไตรย ประธานกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.วจิติรา วงศอนุสทิธิ์       กรรมการที่ปรกึษาวทิยานิพนธ 

ดร.ฤทัยทรัพย ดอกคํา            กรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ 
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