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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยมุงศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนาการทํางานเปนทีมของผูบริหาร             
ตามทัศนะของครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปตตานี  เขต 1  โดยศึกษา
แนวคดิ  ทฤษฏี  และเนื้อหาจากเอกสารวิชาการ  ตํารา  วารสาร บทความทางวิชาการ  เอกสาร
อิเล็กทรอนิกส   และงานวิจยัที่เกี่ยวของ  ดงันี้  องคการและการพัฒนาองคการ  การทํางานเปนทีม  
ความหมาย  ความสําคัญ  แนวคิดและหลกัการ  องคประกอบ  ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่ด ี                 
การพัฒนาการทํางานเปนทีม  วัตถุประสงค  การพัฒนาการทํางานเปนทมีที่มีประสิทธิภาพ  
รูปแบบ  หลักการพัฒนาการทํางานเปนทีม  และงานวิจยัที่เกี่ยวของ  โดยนําเสนอตามลําดับหัวขอ  
ดังนี ้
 
องคการและการพัฒนาองคการ   
   
  ความหมายของการพัฒนาองคการ          
 การพัฒนาองคการ (Organizational  Development) หรือ O.D. เปนแนวคิดที่มุงหมาย 
ความมีประสิทธิภาพขององคการใหดกีวาเดิมและเพื่อความเจริญเตบิโตยิ่งขึ้นขององคการ  
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาองคการ   
แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
  ประทวน  คงฤทธิศึกษาการ  (2529 : 184)  ไดใหความหมายการพัฒนาองคการไววา  
เปนการปรับปรุงหรือการเปลี่ยนแปลงใหเกิดการทํางานขององคการอยางมีประสิทธิภาพและ
สนองตอบตออิทธิพลหรือสภาพแวดลอมขององคการที่อาจมีการเคลื่อนไหว  เปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา 

อรุณ  รักธรรม  (2533 : 211)  ไดใหความหมายของการพฒันาองคการ  ดังนี ้
1.  ความพยายามในการเปลีย่นแปลงอยางมีแผนไวลวงหนาในองคการ 
2.  เปนเรื่องเกีย่วกับระบบทกุระบบที่ประกอบกันขึ้นเปนองคการ 
3.  โดยอาศัยผลของความรูจากพฤติกรรมศาสตรเขามาสอดแทรกในกระบวนการ

ตางๆ ขององคการที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง 
4.  เพื่อวัตถุประสงคในการเจริญกาวหนาของสวนตางๆ ภายในองคการ 
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5.  เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตลอดจนความสามารถในการปรับตัวของ
องคการใหเขากันไดกับสภาพแวดลอมภายนอกที่เปล่ียนแปลง 
  กรองแกว  อยูสุข  (2535 : 199)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาองคการ คือ  
กิจกรรมสนับสนุนความสามารถและความคิดสรางสรรคของสมาชิกในการที่จะหาวธีิการแกปญหา
และจัดการกับระบบหรือวัฒนธรรมองคการ  เพื่อชวยใหองคการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมได 
  บรรยงค  โตจินดา  (2542 : 308)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาองคการ หมายถึง  
การดําเนนิการเปลี่ยนแปลงองคการอยางมแีบบแผน  โดยใหเปล่ียนแปลงทั้งองคการ  เร่ิมจาก
ผูบริหารระดับสูงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความกาวหนาทั้งองคการ 
  บัญชร  แกวสอง  (2543 : 195)  ไดใหความมายไววา  การพัฒนาองคการ คือ 
กระบวนการเปลี่ยนแปลงรากฐานทางวัฒนธรรมขององคการ  โดยผานที่ปรึกษาผูเอือ้อํานวยใหเกดิ
การใชความรูและเทคโนโลยีทางพฤติกรรมศาสตรมาสอดแทรก  เพื่อเสริมสรางประสิทธิผลของ
องคการ 
  สมยศ  นาวกีาร  (2545 : 182)  ไดใหความหมายไววา  การพัฒนาองคการ  หมายถึง   
กลยุทธเชิงพฤติกรรมที่ถูกใชเพื่อการวิเคราะหความจําเปนของการเปลี่ยนแปลงภายในองคการและ
ดําเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ  

Newstrom และ Davis (1993 : 293 อางถึงใน สุนันทา  เลาหนันทน, 2541 : 49 )             
การพัฒนาองคการเปนระบบที่ถูกนําใชเพือ่การวางแผนเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมศาสตรในหลาย
ระดับ  ไดแก ระดับกลุม ระหวางกลุม และระดับองคการ ทั้งนี้เพื่อวัตถุประสงคในการเพิ่มคุณภาพ
การทํางาน  การปรับตวัใหเขากับองคการ และประสิทธิผล  ทั้งนี้เปนการหาแนวทางในการเปลี่ยน
ความเชื่อ ทัศนคติ คานิยม กลยุทธ โครงสราง และการปฏิบัติขององคการใหสามารถสอดรับกับ
เทคโนโลยีชั้นสูง สภาพแวดลอมที่เปล่ียนไป และดํารงอยูไดทามกลางการแขงขันที่รุนแรง 
  Burke (1994 : 9  อางถึงใน บัญชร  แกวสอง, 2543 : 194) ไดใหความหมายไววา            
การพัฒนาองคการเปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงรากฐานในวฒันธรรมขององคการ 
  จากความหมายดังกลาวพอสรุปไดวา  การพัฒนาองคการ หมายถึง การปรับปรุง  
เปล่ียนแปลงและสนับสนุนความสามารถในการปฏิบัติงาน  และความคิดสรางสรรค  เพื่อชวยให
องคการบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  และสามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นตลอดเวลา 
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แนวคิดการพฒันาองคการ 
นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานใหแนวคิดของการพฒันาองคการไว ดังนี ้
กรองแกว  อยูสุข (2542 : 198)  ไดใหแนวคิดของการพฒันาองคการวา  การพัฒนา

องคการเปรียบไดกับแนวคิดเกีย่วกับการเปลี่ยนแปลงอยางมีแบบแผนหลักเกณฑ  โดยเริ่มจาก           
การวิเคราะหขอมูล  รายละเอียดตางๆ  ที่เกีย่วของกับเรื่องนั้นๆ  เพื่อหาแนวทางการเปลี่ยนแปลง
เหมาะสมกับสถานการณ  ซ่ึงอาจจะมีทางเลือกใหเลือกหลายทางและพึงระลึกอยูเสมอวา  องคการ
นั้นเปนระบบ  ฉะนั้นการเปลี่ยนแปลงไมวาจะเกดิขึ้น ณ สวนใด  ยอมมีผลกระทบถึงสวนอื่นๆ 
ดวยไมมากก็นอย  การพัฒนาองคการจึงตองเปนที่ยอมรับและไดรับความรวมมือกับทกุฝาย  
โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูงขององคการ  จะตองตระหนกัถึงความจําเปนในการพัฒนา
องคการ  จะตองเปนผูริเร่ิมกอนในระดับนโยบาย   เหตผุล  เพราะการพัฒนาตองไดรับความรวมมอื
จากกลุม  ทุกคนที่เกีย่วของตองมีความเขาใจในเปาหมาย  มีความเชื่อถือไววางใจซึ่งกนัและกนั    
ซ่ึงตองอาศัยเวลานานนานพอสมควร  และตองใชความสามารถและความพยายามรวมกัน 

ไชย  ณ พล (2539 : 147-149) ไดใหทัศนะการพัฒนาองคการพอที่จะสรุปได ดังนี้    
การพัฒนาองคการ  คือ  การทําใหดีขึ้น  ส่ิงหนึ่งที่ผูบริหารควรเขาใจใหชัด  คือ  การพัฒนากับ        
การทําใหทนัสมัยเปนคนละสิ่งกันการทําใหทันสมัยมิใชการพัฒนาเสมอไป  หากการทําใหทันสมยั
นั้นเปนการทําใหเสื่อมลง   คุณคานอยลง  บางสิ่งในโลกสมัยใหมดีกวาในสมัยเกา  เชน  เทคโนโลยี
ระบบตางๆ  ดงันั้นในเรื่องเทคโนโลยีควรปรับใหทันอยูเสมอ  แตบางสิ่งในโลกสมัยใหมเสื่อมลง  
เชน  วัฒนธรรม ซ่ึงวัฒนธรรมในสมัยกอนมีความประณตี  ลึกซึ้งและเปนระเบียบกวาวัฒนธรรม
สมัยใหม  ตวัอยางงายๆ  เชน  เพลง  เพลงสมัยกอนจะมคีุณภาพสูง  เพลงสมยัใหมใหมมีคุณภาพ        
ต่ํากวาสมัยกอนมากหรืออยางเชน  ศักยภาพทางการกฬีา  มนุษยสมยักอนเลนกฬีาแตละประเภท  
ผาดแผลงไดเปนอัศจรรย  มนุษยสมยันี้แมเปนเปนแชมปเลนเกงที่สุด  ก็เพียงใกลเคยีงกับคนฝมือ
ปานกลางของคนโบราณเทานั้น  ดังนัน้บางอยางในโลกนี้อาจเสื่อมลงตามกาลเวลา  บางอยาง
อาจจะดีขึ้น  แตการพัฒนานัน้  หมายถึง  การยกระดับมาตรฐานของมนุษยสังคม  และกระบวนการ
ตางๆ  ใหสูงขึ้น  นําสมัยอยูเสมอ  และส่ิงสําคัญที่สุดในการพัฒนาองคการ  คือ  การพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนื่องตลอดเวลา  คนเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดเพราะคนเปนผูทําสิ่งตางๆ  องคการและ
และงานตางๆ  ขององคการจึงเกิดขึ้นได  องคการจะเปนอยางไร  งานจะไปทางไหน  สําเร็จเพียงใด  
คนเปนปจจัยสําคัญ  แมปจจุบันเทคโนโลยีจะมีมากมาย  แตเทคโนโลยีไมใชผูสรางงานหรือสราง
คุณคา เปนเพยีงผูชวยทํางานและสรางคุณคาตามปรารถนาของคนเทานั้น  การพัฒนาบุคลากรใหมี
คุณภาพและคณุประโยชนอยางตอเนื่อง  ไดประโยชนอยางมากมาย  เชน  1) บุคลากรอยูที่ใดแลวมี
ความเจริญกาวหนา  ชวีิตดขีึ้น  ยอมยนิดทีี่จะปกหลักสรางฐาน ณ ทีน่ั้น  องคการจะไดรับความ
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จงรักภกัดีสูง  2) เมื่อคุณภาพของบุคลากรสูงขึ้นประสิทธิภาพงานที่เขาทํายอมดีขึ้น  องคการจึง
ผลงานดีๆ ออกมาเสมอ  3) เมื่อศักยภาพของบุคลากรมีคุณภาพแตละคนรวมกนัจะเปนกําลัง
ขับเคลื่อนระบบองคการใหกาวไกลไปในโลกกวาง  สูประโยชนทีย่ิ่งใหญ  เพราะเปนธรรมชาติ
ของคนเกงที่ชอบทําอะไรยากๆ ใหญๆ  เมือ่คนเกงหลายๆ คนมารวมกนัเขา  โอกาสที่จะประกอบ
ภารกิจทีใ่หญๆ   ไดสําเร็จจึงมากและงายข้ึน  4) บุคลากรที่มีคุณภาพ คณุประโยชนและคุณธรรมดี
ยอมอยูกนัอยางราบรื่น  ผาสุกมากกวาบุคลากรที่ขาดคุณคาอยางใดอยางหนึ่ง  ดังนั้นหัวใจของ   
การพัฒนาองคการ คือ  การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องและจริงจัง 

ศิริวรรณ   เสรีรัตน  และคณะ (2541 : 232)  ไดใหทัศนะการพัฒนาองคการไววา        
เปนระบบการผสมผสานและวิธีการวางแผนเพื่อปรับปรุงองคการใหเกดิประสิทธิผล  ซ่ึงถูก
ออกแบบขึ้นมาเพื่อแกไขปญหา  ผลการดําเนินงานลดลงของทุกระบบในองคการ  เชน  ปญหาที่
เกิดจากการขาดความรวมมือ  การกระจายอาํนาจมากเกินไปการติดตอส่ือสารที่ไมมีประสิทธิภาพ  
เทคนิคของการพัฒนาองคการอาจจะเกี่ยวกับการฝกอบรมในหองปฏิบัติการ   การฝกอบรม  และ
การสํารวจขอมูลยอนกลับ  ในบางครั้งอาจใชการสรางทีมงาน  กระบวนการใหคําปรึกษา  การเพิม่
หนาที่ความรบัผิดชอบในงาน  การดัดแปลงพฤติกรรมองคการ  การออกแบบงาน  การจัดการ
ความเครียด  การวางแผนสายอาชีพและชวีติ  และการจดัการโดยวัตถุประสงค  ก็เปนสวนหนึ่ง        
ของการพัฒนาองคการ 

สัมพันธ   ภูไพบูลย  (2540 : 45)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองคการไววา       
การพัฒนาองคการเปนทั้งแนวคิด  วิธีการและกระบวนการ  โดยผนึกกําลังอยางเปนระบบ               
ครบวงจรเนนการทํางานกลุมมุงการประสานงานอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยให
สอดคลองกับเทคโนโลยีวิทยาการและสารสนเทศในยุคโลกาภิวัฒนทีไ่ดเจริญกาวหนาไปอยาง
รวดเร็ว  ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอผลิตภัณฑ  กระบวนการและความอยูรอดขององคการ  ทําให    
องคการลาสมัย   ดังนัน้ การพัฒนาองคการจึงมีความจําเปนและมีบทบาทสําคัญในการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรม  ฟนฟู  สงเสริมใหองคการสามารถแกไขปญหาตางๆ  ใหมกีารเจริญเติบโตที่มั่นคง
ภายใตสภาวการณของเศรษฐกิจ  สังคม  การเมืองที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว  การพัฒนา
องคการเปนศาสตรที่จะตองมีการศึกษาและพัฒนาอยางตอเนื่องและไมมีขอบเขตที่กําจัดตายตวั  
ผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนทีก่วางไกล  และพยายามกระตุนใหบุคลากรสนใจในการพัฒนาตนเอง
และผูรวมงาน  รูจักแกไขปญหาทีม  มีความคิดริเร่ิม  นําเอาวิธีการพฒันาองคการใหมๆ  มาใช   
เชิญบุคคลภายนอกที่มีความสามารถมาเปนที่ปรึกษา  ฟนฟูองคการกลับสูสภาวะทีม่ีชีวิตชีวา         
มีพลังและวัฒนธรรมองคการที่สอดคลองกับสภาพองคการและสิ่งแวดลอม 



   14

  สุนันทา  เลาหนันทน (2541 : 43-49) ไดใหแนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนาองคการ    
พอที่จะสรุปไดวา  เปนกระบวนการเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการทุกระบบอยางมีแบบแผน   
ซ่ึงนับวาเปนแนวคิดคอนขางใหม  เมื่อเปรยีบเทียบกับแนวคิดของการจัดการอื่นๆ และการพัฒนา
องคการนาจะมีที่มาจาก  4 ทาง คือ 1) การฝกอบรมในหองปฏิบัติการ 2) การสํารวจขอมูลและ           
การปอนขอมูลยอนกลับ 3) การวิจยัเชิงปฏิบัติการ 4) ระบบเทคนิคและสังคม 
  บรรยงค  โตจินดา (2542 : 307) ไดใหแนวคิดการพัฒนาองคการวา  เปนความพยายาม
ที่จะทําใหองคการดีขึ้นโดยการวางแผนไวกอนทั่วทั้งองคการ  แลวจดัการพัฒนาตั้งแตผูบริหาร
ระดับสูงลงมา  โดยพยายามเพิ่มประสิทธิผลและความแขง็แรงขององคการ  ดวยการแทรกวิธีการที่
ไดวางแผนไวนั้นเขาไปในกระบวนการทํางาน  ซ่ึงใชความรูทางพฤติกรรมศาสตรเขาชวย 
  บัญชร  แกวสอง (2543 : 215) ไดเสนอแนวคิดการพัฒนาองคการวา เปนกระบวนการ
ของการเปลี่ยนแปลงรากฐานทางวัฒนธรรมองคการ  โดยผานที่ปรึกษาผูเอื้ออํานวยใหเกิดการใช
ความรูและเทคโนโลยีทางพฤติกรรมศาสตรมาสอดแทรก  เพื่อเสริมสรางประสิทธิผลและสุขภาพ
ขององคการ  การเกิดขึ้นของการพัฒนาองคการเกิดจากความตองการรปูแบบใหมที่มคีวามสามารถ
ในการปรับตวัใหทันกับอัตราการเปลี่ยนแปลงตางๆ ความตองการในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องคการและความตระหนักที่มากขึ้นของผูปฏิบัติงาน  โดยมีเปาประสงคทั้งในเชิงกระบวนการและ
ผลลัพธ 
  จากแนวคิดของนักวิชาการหลายๆ ทานพอสรุปไดวา  การพัฒนาองคการเปน               
การปรับปรุง  เปล่ียนแลงวิธีการดําเนนิงานหรือวัฒนธรรมองคการอยางมีแบบแผน  หลักเกณฑ   
ซ่ึงเนนการพฒันาบุคลากรอยางตอเนื่องและจริงจัง  ใหความสําคัญในการทํางานเปนกลุม                       
มุงการประสานงานทั้งภายในและภายนอกองคการ  เพือ่ใหเกดิการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  จากความหมายและแนวคิดการพัฒนาองคการจะเห็นไดวา  คนเปนทรัพยากรสําคัญ 
ในการขับเคลือ่นกระบวนการ  แตเมื่อคนหลายๆ คนทํางานรวมกนั  มกัเกิดปญหาการทํางาน
รวมกัน  ขาดการประสานที่ด ี มกีารแกงแยง  ชิงดีชิงเดน  ขาดความรวมมือในการทํางาน  และขาด
ความไววางใจซึ่งกันและกัน  ดังนั้น  ถาองคการมีการทํางานเปนทีม  จะทําใหปญหาและอุปสรรค
ตาง ๆ ไดรับการแกไข  ซ่ึงการทํางานเปนทีมนับเปนปจจัยสําคัญอีกปจจัยหนึ่งที่จะสงเสริมให     
การพัฒนาองคการประสบความสําเร็จ    
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การทํางานเปนทีม 
 

 ความสําเร็จในการทํางานนั้นมิไดเกดิจากสมาชิกคนใดคนหนึ่งในองคการตามลําพัง 
แตเกดิจากพลังและคุณภาพของความรวมมือ รวมถึงการประสานงานของทุกคนและทุกฝายที ่
เกี่ยวของ  ซ่ึงความสําเร็จดังกลาวเปนผลทีเ่กิดจากวิธีการทํางานรวมกนัเปนทีมทั่วทั้งองคการนั่นเอง  
เพราะการทํางานเปนทีมเปนกลุมบุคคลที่ทํางานรวมกนั  มีปฏิสัมพันธหรือมีการติดตอส่ือสารกัน
ระหวางสมาชกิในทีม  ชวยกันทํางาน เพือ่ในบรรลุเปาหมายเดียวกนัอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวม
ทีมตางมีความพอใจในการทาํงานนั้น  
 
  ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 การดําเนนิงานขององคการใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายทีว่างไวอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น  ทุกคนในองคการตองรูสึกวาตนอยูใน “ทีม” เดียวกัน  และรวมแรงรวมใจ        
ใหประสบผลสําเร็จรวมกัน  ผูบริหารจึงตองสรางทีมงานขึ้นในองคการและกระตุนใหทุกคน          
มีความรูสึกวาเปนผูมีสวนรวมในฐานะสวนหนึ่งของทีม 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการทํางาน
เปนทีม  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
  เนตรพัณณา  ยาวิราช (2547 : 214) กลาววา  ทีมงาน  คือ  กลุมของสมาชิกที่ทํางาน
รวมกัน  ไมทกุกลุมองคการที่ทํางานรวมกนัเปนทีม  แตทีมละทีมที่เกดิก็คือกลุมนั้นเอง  คุณสมบัติ
ของกลุมคลายกับทีมตรงที่วาสมาชิกมีการชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค           
ในปจจุบนัภาวะการณเปล่ียนแปลงเกดิขึ้นอยางรวดเรว็ทาํใหอาศัยการทํางานเปนทีม 
  ปริญญา  ตันสกุล (2547 : 8)  กลาววา  การทํางานเปนทีม หมายถึง  กลุมคนตั้งแต               
2  คนขึ้นไป  ที่มารวมตัวกนัเพื่อทํางานอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายๆ อยางใหสําเร็จรวมกัน 
 วิชัย  โถสุวรรณจินดา  (2547 : 142)  ซ่ึงไดแสดงทรรศนะวา  ทีมงานนั้นกิน
ความหมาย มากกวากลุมคนที่มารวมกันเฉยๆ  เพราะทีมงานจะรวมไปถึงความเปนผูนํากลุม  
กระบวนการตดัสินใจในกลุม  การใชทรัพยากรของกลุมใหเกิดประโยชนสูงสุดและการผสมผสาน
สมาชิกของกลุมซึ่งจะมีผลอยางมากตอการทํางานรวมกัน  เปาหมายของการสรางทีมงานจึงเปน 
การสรางทีมที่มีการทํางานอยางมีชีวิตชวีา  แทนที่จะเปนเหมือนเครื่องจักรและมกีารประสาน 
การทํางานของสมาชิกทุกคนในทีมใหมุงสูเปาหมายที่ตัง้ไวรวมกัน  
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 วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549 : 2) กลาววา  ทีม  หมายถงึ  บุคคลที่ทํางานรวมกนั 
อยางประสานกันภายในกลุม  กลาวคือ  เปนการรวมตวัของกลุมคนที่ตองพึ่งพาอาศยักันและกนั          
ในการทํางานเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ 

 สุนันทา  เลาหนันทน (2549 : 60) ไดศกึษาเกี่ยวกับการสรางทีมงาน ไดกลาวไววา           
ทีมจะประกอบไปดวยบุคคลซึ่งมีความสัมพันธเกี่ยวของซ่ึงกันและกนัโดยตรง  เพือ่ปฏิบัติงาน        
ใหสําเร็จอยางมีคุณภาพ  ทีมกีฬาเปนตัวอยางที่เห็นไดชัดเพราะสมาชิกในทีมมีเปาหมายรวมกนั  คอื 
ตองโยนลูกบาสเกตบอลใหลงหวงของฝายตรงกันขามเพือ่เอาชนะคูตอสู  สมาชิกแตละคนมีหนาที่
ตามตําแหนงที่ไดรับมอบหมายและจะตองประสานเขากับเพื่อนรวมทีมทําคะแนนใหเปนที่                  
นาพอใจ  ผูเลนมีความหวงใยกับการทําคะแนนของทีมมากกวาตนเอง  เพราะทุกคนจะรับรูวา                    
การสนับสนุนซึ่งกันและกันในการเลน  จะชวยใหทีมปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล  มีขวัญและ
กําลังใจสูง 
 วิภาส  ทองสทุธิ์ (2552 : 290)  กลาววา  ทมีงาน  หมายถงึ  กลุมบุคคลที่ความพยายาม
ของแตละคนจะมีสวนสงเสริม  และมีผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูงกวาปจจยันําเขารวมกนั
ทั้งหมดของสมาชิกในทีม  
 Francis  และ  Young  (1979 : 8)  ไดกลาวถึง  ทีมวา  หมายถึง  กลุมบุคคลและผูมีพลัง  
มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะทํางาน ใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  สมาชิกในทีมเปนผูที่ทํางาน
รวมกันไดดี  และรูสึกเพลิดเพลินที่จะทํางานนั้น  สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง  
 Parker (1990 : 16) ไดอธิบายวา  ทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธและตองพึ่งพากนั
เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ   คนกลุมนี้มีเปาหมายรวมกนัและ
ยอมรับวาวิธีเดียวที่จะทํางานใหสําเร็จ  คอื  การทํางานรวมกัน  
 Johnson และ Johnson (1994 : 435)  กลาววา  ทีม หมายถึง  กลุมบุคคลที่มี
ความสัมพันธกันมารวมตวัเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 
 Woodcock  และ  Francis (1994 : 1)  ไดนยิามวา  ทีมเปนกลุมบุคคลที่ตองสัมพันธกัน
เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกนัซึ่งเห็นวาบุคคลจํานวน 50 คนไมใชทีม  ถาเขาเหลานั้น
ไมมีความสัมพันธเกี่ยวของกันและไมมีเปาหมายรวมกัน  จะเปนทมีตอเมื่อสมาชิกมีกจิกรรม 
ผูกพันกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดยีวกัน 
 Spector (2006 : 310)  ใหความหมายของการทํางานเปนทีม (Team Work) วา “เปน
ประเภทหนึ่งของการทํางานเปนกลุม (Group Work) ทีมงานทุกทีมงานจัดเปนกลุมทํางาน แตกลุม
ทํางานทุกกลุมมิใชทีมงานเสมอไป  ทั้งนี้เนื่องจากการทาํงานเปนกลุมนั้นเปนการทํางานของบุคคล
ตั้งแต 2 คนขึ้นไป  เพื่อการทํางานโดยมีปฏิสัมพันธตอกันและมีเปาหมายรวมกนั  ซ่ึงจะมีลักษณะ
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การทํางานไดหลายแบบ งานของแตละคนอาจไมขึ้นตรงกับการงานของอีกคนหนึง่ หรืออาจไม
ตองประสานกัน  อาจตางคนตางทําและเมื่อแตละฝายเสร็จงานของตนแลวก็จะไดงานรวมตาม
เปาหมาย  แตถาเมื่อใดเปนการทํางานเปนทีมจะมกีารประสานกัน  งานของคนหนึง่มีผลตองาน 
ของคนอื่นในกลุม  แตละคนมีบทบาทเฉพาะของตนและทุกคนมีเปาหมายอยูที่จุดเดียว” 
   จากความหมาย  คําจํากดัความและนยิามความสําคัญของการทํางานเปนทีม  ที่กลาวไว
ขางตนพอสรุปไดวา  การทาํงานเปนทีม  หมายถึง  กลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกนัโดยมี
วัตถุประสงค และมีการปฏสัิมพันธกันระหวางกัน ซ่ึงรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกนั
อยางมีประสิทธิภาพ และสมาชิกผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น 
  
 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

 การทํางานเปนทีมมีความสาํคัญตอการทํางานในองคการเปนอยางมาก  ไมเพยีงแต
ทีมงานจะชวยทําใหวัตถุประสงคของหนวยงานบรรลุเปาหมายเทานั้น  แตทีมงานยังจะเปน
องคประกอบที่มีอิทธิพล  ตอบรรยากาศการทํางานของหนวยงานนั้นอีกดวย   
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสําคญัของการทํางาน
เปนทีม  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 สุนันทา  เลาหนันทน (2549 : 64)  กลาวไววา  หนวยงานมีความจําเปนที่จะตองสราง
ทีมงานดวยเหตุผลตอไปนี้  คือ 
 1.  งานบางอยางไมสามารถทําสําเร็จเพยีงคนเดียว  โดยเฉพาะงานดานการใหบริการ
ทางแพทยแผนไทย  เชน  งานการผลิตยาสมุนไพร  คลินิกการแพทยแผนไทย  เปนตน 
 2.  หนวยงานมีงานเรงดวนที่ตองการระดมบุคลากร  เพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลา   
ที่กําหนด 
 3.  งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายฝาย 
 4.  งานบางอยางเปนงานที่มหีลายหนวยงานรับผิดชอบ  ตองการความรวมมืออยาง
จริงจังจากทกุฝายที่เกี่ยวของ 
 5.  เปนงานที่ตองการความคดิริเร่ิมสรางสรรคเพื่อแสวงหาแนวทาง  วิธีการและ
เปาหมายใหมๆ    
 6.  หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกิดขึ้น 
 
 



   18

 Woodcock  และ  Francis (1994 : 111)  กลาววา  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะนํา
ประโยชน มาสูองคการ ดังนี้  
 1.  สมาชิกทีมแตละคนปฏิบตัิงานในกลุมที่ทุกคนยอมรบัความสามารถของกันและกัน  
และภาคภูมิใจในเอกลักษณขององคการ 
 2.  หัวหนาทีมมอบอํานาจ  ใหโอกาสแกสมาชิกไดมีสวนรวมอยางเตม็ความสามารถ 
 3.  สมาชิกไดรับการสงเสริมใหทํางาน  เพื่อใหผลการปฏิบัติงานดีทีสุ่ด 
 4.  ความหลากหลายดานความรู  ความเชี่ยวชาญของทีมงานชวยใหสามารถ             
การปรึกษาหารือกันตางๆ ใหลุลวงดวยด ี
 5.  ประสบการณและบุคลิกภาพที่แตกตางกันของสมาชิกทําใหกระบวนการตัดสินใจ 
มีคุณภาพดีขึ้น 
 6.  ชวยลดตนทุนดานการบริหาร  และขจดัอุปสรรคดานการสื่อสารของสมาชิก 
 7.  เพิ่มสมรรถภาพในการทํางานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ 
 8. ชวยใหทุกคนเขาใจกระบวนการทํางานรวมกัน 
 9. สรางความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีม  มีความรับผิดชอบรวมกันและผูกพัน         
ทางใจตอทีม 
 การทํางานเปนทีมนอกจากจะมีผลดีตอองคการโดยสวนรวมแลว  ยังมผีลดีตอสมาชิก
แตละบุคคลในทีมงานนั้นดวยเหตุผล  3  ประการ  คือ 
 1. ทีมงานเปนการรวมเอาทรพัยากรมนษุยที่มีคาที่สุดขององคการเขาดวยกัน ทําให 
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทําได  เพราะนอกจากจะไดแรงกายแรงใจเพิ่มขึ้น 
แลว  ยังจะไดความคิดหลายแงหลายมุมมาผสมผสานกัน  ทําใหศักยภาพแฝงที่แตละคนมีอยู            
ถูกนํามาใชไดมากขึ้น 
 2. ทีมงานทําใหมีการมอบหมายใหรับผิดชอบเพื่อปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด              
ความเชี่ยวชาญและความพอใจของแตละคน  เปนการทาํใหเกิดการเรยีนรูซ่ึงกันและกัน  ยังผลให 
แตละคนมีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอื่นๆ ใหดีขึ้น  โดยการเรียนรูจากสมาชิก
ผูรวมงาน 
 3. ทีมงานชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม                
อันไดแก  ความรักและการยอมรับซึ่งกันและกัน  อันจะเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จในชวีิต         
การทํางานในที่สุด 
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 เมื่อพิจารณาในภาพรวมจะพบวา  การทํางานเปนทีมชวยทําใหองคการสามารถรวม
พลังในการปฏบิัติงาน  ทําใหงานที่จะยากลาํบากเพียงใดกส็ามารถประสบผลสําเร็จไดไมยากเมื่อ     
ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นทั้งดานคุณภาพและปริมาณ  สงผลใหองคการเจริญกาวหนาทดัเทียมคูแขง
หรือพรอมที่จะนําหนาคูแขง  ผลประโยชนของทีมงานสรุปไดดังนี ้
 1. โดยทั่วไปพบวาผลการปฏิบัติงานของกลุม/ทีม จะมีประสิทธิผลดีกวาการทํางาน
โดยบุคคลเพียงคนเดียว 
 2.  เมื่อมีการเปรียบเทียบการตัดสินใจโดยกลุมกับการตดัสินใจโดยบคุคลเพียงคนเดียว  
พบวา  การตดัสินใจโดยกลุมจะมีประสิทธิภาพมากกวาและการปรึกษาหารือกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูงกวา 
 3.  บุคคลเรียนรูที่จะเปนผูมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน  เมตตาปราณี  เขาใจผูอ่ืน                       
มีความรับผิดชอบ  เสียสละ  ฯลฯ  จากการที่เขาไดเขาเปนสมาชิกกลุม 
 4.  การแสดงออกของอารมณตางๆ  เชน  สนุกสนาน  ราเริง  ผิดหวัง  สมหวัง ฯลฯ 
เหลานี้  จะมีความเขมขนสูงกวาปกติเมื่อบคุคลอยูในกลุมมากกวา  เมือ่อยูเพียงคนเดียว 
 5.  คุณภาพการใชชีวิตประจาํวันจะสูงขึ้น  เพราะกลุมเนือ่งจากไดมกีารแบงงานกัน                
ทําตามความเชี่ยวชาญของแตละคน 
 6.  การขจัดความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาเมื่อไดอยูรวมกัน         
ในกลุม  การจดัการกับอิทธพิลทางสังคมก็ดกีวา  ถาไมมีกลุมก็จะไมมีมาตรฐานของสังคม  ไมมี
คานิยมของสังคม  ไมมีกฎระเบียบของสังคม  ความเจรญิยอมเกิดขึน้ไมได 
 7.  เอกลักษณของบุคคล  การยอมรับนับถือในตนเอง  และสมรรถภาพทางสังคม    
ของคนเราลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลาหรือหลอหลอมจากสังคมทั้งสิ้น 
 8.  ถาปราศจากการรวมมือกนัระหวางคนเราแลว  กลุมและองคการทั้งหลายยอม            
อยูรอดไมได 
 
 แนวคิดของการทํางานเปนทีม 

 ความสามารถที่จะทํางานในทีม ถือเปนเรื่องสําคัญที่สะทอนใหเห็นความสําเร็จ 
ของการบริหาร  โดยธรรมชาติแลวบุคคลจะใชเวลาสวนใหญในชวีิตการทํางานของตนเอง          
กับทีมงานเดยีวกัน  ดังนั้นบคุคลจึงมีเวลาเรียนรูซ่ึงกันและกันเปนเวลานาน  และสามารถสราง 
สัมพันธภาพการทํางานรวมกันอยางใกลชดิ  มนุษยเปนทรัพยากรที่มคีาสูงสุดขององคการ  
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการจึงเกี่ยวของกบับุคลากรในหนวยงานอยางหลีกเลี่ยง
ไมได ทั้งนี้ เพราะองคการจะตองอาศัยบุคคลและกลุมบุคคลชวยปฏิบัติภารกิจตางๆ ซ่ึงมีอยูอยาง
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มากมายหลากหลายดาน ใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค การจัดตั้งองคการเปนการแสวงหา
บุคลากร มาชวยทําใหกจิกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายตามที่ได
ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยการแบงทั้งงานหนาที่และความรับผิดชอบให
บุคลากรตามความรูความสามารถ รวมทั้งความถนัดของแตละบุคคล ผูบริหารตองตระหนกัวา
บุคลากรมีความสามารถแตกตางกัน ถนัดหรือเชี่ยวชาญคนละดาน การประสานความรวมมือรวมใจ 
การทุมเทกําลังความคิดและสติปญญายอมนํามาซึ่งความสําเร็จของงาน การทํางานเปนทีมจึงเกดิขึ้น 
ผูบริหารจะตองสรางเงื่อนไขใหกลุมบุคคลภายในองคการตระหนักวาพวกตนตองปฏิบัติงาน
รวมกันตองพึง่พาอาศัยประสบการณ ความสามารถและความยินยอมพรอมใจของทกุคน และ
สมาชิกของกลุมจะตองยอมรับความคิดเรือ่งการทํางานรวมกันเปนกลุมหรือเปนทีม จึงจะสามารถ
บรรลุวัตถุประสงครวมกันได 

 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี  
แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 ประสิทธิ์  เมืองไสย (2543 : 9-12) กลาวถึง แนวความคิดในการทํางานเปนทีม ไววา  
ความสามารถที่จะทํางานในทีม  ถือเปนเรื่องสําคัญที่สะทอนใหเห็นความสําเร็จของการบริหาร  
โดยธรรมชาติแลวบุคคลจะใชเวลาสวนใหญในชีวิตการทํางานของตนเองกับทีมงานเดียวกัน  
ดังนั้นบุคคลจงึมีเวลาเรียนรูซ่ึงกันและกันเปนเวลานาน  และสามารถสรางสัมพันธภาพการทํางาน
รวมกันอยางใกลชิด   

 ยงยุทธ  เกษสาคร (2547 : 119) ไดศึกษาแนวคิดของ  Machavelli  ซ่ึงไดใหขอคิดแก 
ผูบริหารและผูนําองคการที่ดวีา “จงอยาไดมองขามพลังมวลชน”  ทั้งนี้เพราะบุคคลที่อยูในองคการ  
คือ  ทีมงานที่จะสรางความสําเร็จ ใหแกองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยัด  
เนื่องจากทีมงานจะคดิหาวิธีจะทําใหตนทนุการผลิตลดลง หรือทีมงานอาจทําการปรับปรุงวิธีการ
ทํางานใหดียิ่งขึ้น ทําใหผลผลิตมีคุณภาพมากขึ้น  ดังเชน ในประเทศญีปุ่นใหความสําคัญแกทีมงาน 
และการทํางานเปนทีมมาก  เพราะฉะนั้นจะเห็นวาระบบเศรษฐกิจของประเทศญี่ปุนภายหลัง
สงครามโลกครั้งที่ 2 เปนตนมา เปนผลจากการพัฒนาการดําเนินงานตามแบบฉบับเอกลักษณเฉพาะ
ของญี่ปุน ที่เรียกวา “ทีมพัฒนาคุณภาพ” ทาํ “ไมมีสักวันเดียวที่จะผานไป  โดยไมมีการปรับปรุงใน
สวนหนึ่งสวนใดของบริษัท”  ดังนั้นการทํางานเรื่องทีมจึงเปนปจจยัสําคัญที่จะชวยสราง
ความสําเร็จใหแกองคการไดเปนอยางดยีิ่ง 
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 สุดา  สุวรรณาภิรมย  และคณะ (2549 : 6-7)  ไดศึกษาแนวคิดของ  Mayo เกี่ยวกับภาวะ
ผูนําของผูบริหารกับการทํางานเปนทีมในองคการ  พบวา  ขวัญของคนงานมีความสาํคัญตอการเพิ่ม
ผลผลิต  กลุมคนงานเหน็วาควรพยายามสรางบรรทัดฐานโดยมีการกําหนดมาตรฐานของกลุม           
ขึ้นเอง  ซ่ึง Mayo จะเนนเรื่องทีมงานวาจะชวยเพิ่มความสําเร็จขององคการ โดยสรุปไดดังนี ้
 1.  ผูบังคับบัญชายิ่งมีผลประโยชนและชื่อเสียง  สวนตวัอยูดวยในความสําเรจ็ของ          
แตละคนที่เปนสมาชิกทีม 
 2.  สมาชิกทีมจะมีความภูมใิจในการเขามามีสวนรวมในผลงานของทีม 
 3.  ทีมงานจะรวมกันกําหนดเงื่อนไขการทํางานรวมกนัโดยการชวยเหลือของผูนํา 
 4.  ผูบังคับบัญชาสามารถตรวจสอบผลงานของทีมงานตามที่ไดรับมอบหมาย          
 5.  ทีมงานยอมมีสวนรวมในความสําเร็จของเขา  และจะภูมใิจที่บุคคลภายใน                  
ใหความสนใจที่สมาชิกในทมีไดรวมกนัทาํ 
 6.  ทีมงานจะไมมีความรูสึกวาถูกกดดนัหรอืบังคับใหเปล่ียนแปลง 
 7.  การพัฒนาการทํางานเปนทีมแตละครัง้สมาชิกจะรูสึกเชื่อมั่น  และไดรับการยกยอง 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2549 : 36-38)  กลาวถึงแนวความคิดในการทํางานเปนทีม             
ไดมีพัฒนาการมาจากทฤษฎแีละการวิจัยทางดานพฤติกรรมศาสตรตางๆ  อาทิเชน  ผลการศึกษา
ของศาสตราจารย Elton Mayo และคณะของมหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard University)  ที่ให                    
ความสนใจเรื่องการทํางานเปนทีม  และเห็นความสําคญัของทีมงานวาเปนอิทธิพลของกลุมที่ไม
เปนทางการในหนวยงานนัน้ๆ  โดย Mayo ไดทาํการวจิยัผลงานชิ้นสําคัญระหวางป ค.ศ.1924-1932       
ที่บริษัทเวสเทรินอิเล็คทริค (Western Electric Company)เมืองฮอรธอรน (Hawthorne)รัฐอิลลินอยส 
ประเทศสหรัฐอเมริกา  เรียกวา  การศึกษาที่ฮอวธอรน (Hawthorn Studies)  ไดการศกึษาวจิัย             
การทํางานเพือ่ทดสอบสมมุติฐานที่วา  ผลผลิตของคนงานมีความสัมพนัธกับแสงสวางในบริเวณ       
ที่ทํางานหรือไม  กลาวคือ  คนงานจะทํางานดวยประสิทธิภาพที่มากกวาภายใตสภาวะที่มแีสงสวาง
อยางเพียงพอ  Mayo แบงคนงานออกเปน  2  กลุม กลุมทดลองจะปฏิบตัิงานในหองที่มีแสงสวาง
แตกตางกัน  สวนกลุมควบคุมจะปฏิบัติงานในหองที่มีแสงสวางคงที่  ผลการศึกษา  พบวา  ผลผลิต
ของทั้ง  2  กลุมเพิ่มขึ้น  โดยผลการศึกษาแสดงใหเห็นถึงองคประกอบบางอยางที่จําเปนตอ
ประสิทธิผลของทีมงาน คือ เงื่อนไขของความสัมพันธระหวางบุคคล และการรับรูของบุคคลวา 
ตนเองไดรับความสนใจและมีความสําคัญตอหนวยงาน  ทําใหมีผลตอประสทิธิภาพของทีมงาน 
การวิจยันี้นับเปนจุดเริ่มตนของการศึกษาวิชาดานมนุษยสัมพันธ  และยังเปนผลใหนักวิชาการ            
หันมาใหความสนใจปจจัยที่เกี่ยวของกับทรัพยากรมนษุยทั้งในแงตวับุคคลและในแงทีมงาน 
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  นอกจากการศึกษาเรื่องแสงสวางแลว Mayo  และคณะไดทําการทดสอบพนักงาน       
รับโทรศัพทสตรี จํานวน  6  คน โดยใหทํางานในหองรับโทรศัพทเพื่อสังเกตดูวา  การเปลี่ยนแปลง
สภาพการปฏิบัติงานสงผลตอประสิทธิภาพ  ขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนอยางไรบาง            
ดังนั้นในชวงระยะเวลา  5  ปของการทดลอง จึงไดมีการเก็บรวบรวมขอมูลภายใตสภาวะตางๆ  
เชน  วิธีการจายเงิน  ชวงการหยุดพัก  วัน-เวลาทํางาน  การพักระหวางเวลางาน ฯลฯ โดยกอน               
มีการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ  ผูวิจัยไดชี้แจงรายละเอียดใหพนักงานทราบอยางชัดเจน และเปดเผย             
ผลการศึกษา  พบวา  ผลผลิตจะเพิ่มขึน้เมือ่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น  นอกจากนั้นยงัพบอีกวา 
องคประกอบที่สําคัญที่สุด คือ การสรางความเปนเอกลักษณของกลุม  การไดรับการสนับสนุน         
จากสังคม  และความเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกนัจะเกิดขึ้นพรอมๆ กับการมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน 
ที่เพิ่มขึ้น  รวมไปถึงพฤติกรรมของผูบริหารที่มีตอกลุมทดลองไดมีบทบาทไปถึงการสงเสริมน้ําใจ 
ของทีมงานเมือ่มีการปฏิบัติงานรวมกนัดวย 
  การศึกษาที่ฮอวธอรนนี้  แสดงใหเห็นวา  พนักงานซึ่งเปนกลุมทดลองนั้นมีความเปน
ทีมงานเดยีวกนัและองคการสามารถสรางใหเปนทมีงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได  การอภิปรายผล
ของ Mayo ช้ีใหเห็นถึงองคประกอบบางอยางที่สัมพันธกับทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  ดังนี ้ 
  1.  หัวหนามคีวามสนใจในผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของสมาชิกแตละคน 
  2.  หัวหนามคีวามภาคภูมิใจในสถิติผลงานของกลุม 
  3.  หัวหนาชวยใหกลุมปฏิบัติงานรวมกนั และวางเงื่อนไขการทํางานเอง 
  4.  หัวหนาใหขอมูลยอนกลับดานการปฏบิัติงานของกลุมดวยความจรงิใจ 
  5.  กลุมภาคภมูิใจในผลงานของกลุม ผลงานนั้นไดรับการยอมรับ และความสนใจ 
จากบุคคลภายนอก 
  6.  กลุมไมมีความรูสึกวาถูกกดดันใหเปล่ียนแปลง 
  7.  กอนมีการเปลี่ยนแปลง หรือตัดสินใจจะมีการปรึกษากับกลุมกอน 
  8.  กลุมมีความรูสึกมั่นใจ และเปดเผยตอกัน 
  ในทางตรงกนัขาม Mayo และคณะไดตั้งขอสังเกตวา  กลุมซึ่งปฏิบัติงานโดยไมมี          
การเปลี่ยนแปลงใดๆ  ในระบบการทํางานที่ไมเปนทางการนั้น  ไดกอใหเกิดปทัสถานในทางลบ 
(Negative Norms) เชน  กลุมที่ไดกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนเอาไว 
และมีการใชอิทธิพลของกลุมบังคับใหมีการปฏิบัติงานตามมาตรฐานทีต่ั้งไว  ผลผลิตที่ไดรับ              
จะจํากัด  ซ่ึงคณุลักษณะเหลานี้กอใหเกดิทมีงานที่ไมมีประสิทธิภาพ  สรุปวา  ผูบริหารมีความ        
รับผิดชอบในการสรางบรรยากาศของการปฏิบัติงานใหสงเสริมการทํางานเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงผลการวิจัยของ Mayo นี้  ยังคงมีความสาํคัญตอทฤษฎีการบริหารองคการมาจนทุกวันนี ้
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  นอกจากการวจิัยของ  Elton  Mayo ที่ไดกลาวมาแลวในป 1930  นักจติวิทยาสังคม  
นําโดย Kurt  Lewin ไดทําการศึกษาพฤติกรรมกลุมและลักษณะพลวัต หรือความเคลื่อนไหว
เปล่ียนแปลงของกลุมในองคการ (Group Dynamics) ผลงานชิ้นสําคัญ คือ การวิเคราะหแรงจูงใจ  
และแรงเหนีย่วร้ัง (Force Field Analysis) เพื่อทําความเขาใจกลุมคนในองคการ ซ่ึงจะมีผลตอ            
การเพิ่มประสทิธิภาพใหการทํางานของกลุมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
  จากการศึกษาของ  Lewin  พบวา  พฤติกรรมของทีมงานเปนผลจากแรงผลัก 2 ฝาย         
ฝายหนึ่งจูงใจการกระทํา (Driving Forces)  แตอีกฝายหนึ่งเหนีย่วร้ังการกระทํา (Restraining 
Forces) จึงจําเปนตองจูงใจเพื่อใหไดรับผลผลิตมากขึ้น  ซ่ึงอาจทําใหดวยการเพิ่มคาจางหรือใช
วิธีการอื่นๆ ที่ไมใชเปนตวัเงนิ  เชน  การยกยองชมเชย  แมจะมีฝายที่เหนี่ยวร้ังการกระทํา  เชน 
ความเหนื่อยลาหรือแรงกดดนัในงานอื่นๆ ที่เกิดขึ้น  และทําใหไมอยากทํางานก็ตาม  ดงันั้นถา            
แรงผลักทั้ง 2  ฝายไดรับการจัดสรรที่ดี  คือ  เพิ่มแรงผลักดันในสวนการกระทําโดยการจูงใจให 
มากขึ้น  และลดแรงผลักดันฝายเหนีย่วร้ังการกระทําใหนอยลงจะกอใหเกิดผลดี  เพราะจะทําให 
การทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น  และองคการสามารถใชวิธีการนี้เปนเทคนคิใน                    
การปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมงานไดอีกดวย 

 สรุปไดวา การทํางานเปนทีม นอกจากจะชวยใหงานดําเนินการจนประสบความสําเร็จ
แลว ยังชวยใหสมาชิกของทีมงานเกิดความรูสึกวาเขาเองมีคุณคา เปนที่ตองการของสมาชิกและ 
ชวยใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย สมาชิกและทีมงานเกิดความภาคภูมิใจ ตางมีความจงรักภักดี
ตอทีมงานและเกดิความรูสึกและหมูคณะ หลังจากการฝกคนใหทํางานรวมกันเปนทมีแลวจะ
สามารถทํางานใหบรรลุจุดมุงหมายได การทํางานเปนทีมอาจเริ่มจากการจัดการในระดับสูงลงมาถึง
การจัดการระดับต่ําขององคการ หรือการตัง้ทีมงานเฉพาะกิจ เพื่อศึกษาปฏิบัติการแกปญหาและ
ดําเนินงานเฉพาะดานตามทีไ่ดรับมอบหมาย การทํางานเปนทีมจึงเปนกุญแจสําคัญอันจะนําไปสู
ความสําเร็จอยางแทจริง 

 
 หลักการของการทํางานเปนทีม 

 หลักการสําคัญของการทํางานเปนทีม อยูที่การบริหารหรือการจัดการที่ดี โดยให
ผูเกี่ยวของมีสวนรวม (Participation) ยึดหลักการรวมมือกัน (Co-Operation) โดยใหมีการทํางาน
แบบกลุมหรือเปนทีม (Teamwork) และการสรางทีมงานใหแข็งแกรง (Team Building) โดยเนนให
แตละบุคคลเหน็ความสาํคัญของกระบวนการทํางานรวมกันแบบเปนทีม เนนกระบวนการกลุม
(Group Process หรือ Group Dynamic) ในการทํางาน เพื่อบรรลุเปาหมายเดยีวกัน และเนน         
การพัฒนาทักษะพืน้ฐานในการทํางานรวมกันเปนทีม  
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 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับหลักการเกีย่วกับ                   
การทํางานเปนทีม  แตกตางกันออกไป  ดงันี้ 

 พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวั  ทรงกลาวพระบรมราโชวาทพระราชทานแกขาราชการ
พลเรือน  เนื่องในวนัขาราชการพลเรือน  เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2528  ความวา 

  “การทํางานใหสําเร็จขึ้นอยูกับความสามารถสองอยางเปนสําคัญ คือ สามารถในการใช
วิชาความรูอยางหนึ่ง  สามารถในการประสานสัมพันธกับผูอ่ืนอยางหนึ่ง   ทั้งสองประการนี้ตอง
ดําเนินคูกันไป  และจําเปนตองกระทําดวยความสุจริตกาย  สุจริตใจ  ดวยความคิด  ความเหน็ที่เปน
อิสระ  ปราศจากอคติและดวยความถูกตองตามเหตุตามผลดวย  จงึจะชวยใหงานบรรลุจุดหมาย 
และประโยชนที่พึงประสงคโดยครบถวนแทจริง”   

 จากพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวั สะทอนใหเหน็วา                       
การทํางานใดๆ  ก็ตามใหสําเร็จนั้นขึ้นอยูกบัความสามารถสองอยาง คือ ความรูและการประสาน
ความสัมพันธกับผูอ่ืน   

 เรวัตร ชาตรีวศิิษฎ และคณะ (2545 : 13,34) มีความเห็นวา การทํางานเปนทีมจะ
เกี่ยวของกับการกําหนดวัตถุประสงคของทีม กิจกรรมของทีมงานวิธีการทํางาน การกําหนด 
หนาที่และบทบาทของแตละบุคคลภายในทีม กฎ ระเบยีบ และมาตรฐาน ความประพฤติ                   
การควบคุมใหปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และมาตรฐานความประพฤติ การทําความเขาใจซึ่งกัน           
และกัน  การสรางความรวมมือกับบุคคลอื่นในทีมงาน การติดตอส่ือสารกันภายในทมีงาน                 
และการแกปญหาความขัดแยงภายในทีม 

 สมชาติ  กิจยรรยง  (2540 : 236-240)  ไดเสนอแนวทางการสรางทีมงาน (Team 
Building) ไวดงันี้  1)  สมาชิกทุกคนทราบวัตถุประสงครวมกัน ทั้งนี้วัตถุประสงคตองเขียนไว            
เปนลายลักษณอักษร เขาใจงาย สามารถปฏิบัติได ไมขัดตอระเบียบขอบังคับหรือนโยบายอื่นๆ 
สนองตอบตอความตองการหรือวัตถุประสงคของสมาชิกและของหนวยงาน และยังสามารถ
ปรับปรุงใหเขากับสภาวการณตางๆ ได  2)  มีการจัดแบงกิจกรรมใหสอดคลองกับวตัถุประสงค          
ซ่ึงกิจกรรมที่กําหนดขึ้นจะตองมีจุดมุงหมายที่ชัดเจน ใชเครื่องมือใดบางที่ตองใชกาํลังคนมาก 
เพราะบางคนภายในทีมอาจมีความสามารถพิเศษทําหลายกิจกรรมได  3)  มีวิธีการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมและทันสมัย คือ จะตองกําหนดวาในแตละกิจกรรมมีวิธีปฏิบัติอยางไร ใชเครื่องมือหรือ
วัสดุอะไร ทาํที่ไหนและเวลาใด และสามารถประสานกับกิจกรรมอื่นๆ ไดหรือไม เพื่อเปน         
การประหยัดในหลายๆ เร่ือง  4)  สมาชิกจะตองทราบตําแหนง หนาที ่และความรับผิดชอบของ
ตนเอง คือ หนวยงานตองกําหนดบทบาทและหนาทีใ่นการปฏิบัติตอคนอื่น เปนกฎระเบียบที่
ชัดเจน และทําการประชุมชี้แจงใหทกุคนในทีมไดทราบขอบเขตของบทบาท และหนาที่ของ              
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แตละคนใหเขาใจอยางแจมแจง  5)  มีกฎเกณฑ วินัย ที่มีคุณคา  และสมาชิกยอมรับ ซ่ึงเปน
กฎระเบยีบที่ทกุคนในทีมรวมกันกําหนดขึน้เพื่อเปนมาตรฐานการประพฤติของทีม และทํา              
การกําหนดสือ่ใหทุกคนทราบตลอดเวลา  6)  มีการสงเสริมและควบคุมใหปฏิบัติตามระเบียบ วินยั 
และลงโทษผูฝาฝนดวยวิธีการตามที่ทีมกําหนดไว  7)  มีการสงเสริมใหสมาชิกเขาใจ และยอมรับ
ในความแตกตางซึ่งกันและกนั   8)  มีการติดตอกันภายในทีม โดยเฉพาะอยางยิ่ง การติดตอส่ือสาร
ระหวางสมาชกินั้นเปนไปอยางเปดเผยมีความชัดเจนไมปดบังซอนเรน และไมมพีิธีรีตองมากนัก  
9)  สมาชิกทุกคนตางใหความรวมมือซ่ึงกนัและกนัอยางจริงจัง  มีความเขาใจและมองงานใน
ลักษณะทั้งระบบ  มิใชมองเฉพาะงานสวนใดสวนหนึ่ง มีทัศนคติที่อยากจะใหและรับ                      
ความชวยเหลือจากผูอ่ืน รูวาคนอื่นมีปญหาอะไรบาง และมีสวนชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องอะไรและ
อยางไร  10)  มีการจัดการกบัความขัดแยงไดอยางเหมาะสม  โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในการแกปญหา
ความขัดแยงทีท่ั้งสองฝายตางก็ชนะทั้งคู 
 สรุปไดวา  หลักการทํางานเปนทีมใหประสบความสําเร็จนั้น หัวหนาทมีและสมาชิก
ตองเรียนรูหลักสําคัญในการทํางานเปนทีม คือ การสรางบรรยากาศที่อบอุน มีอารมณขัน           
การกําหนดวตัถุประสงคในการทํางานรวมกัน การกําหนดหนาที่และบทบาทความรับผิดชอบของ
แตละบุคคลภายในทีม การสรางความรวมมือกับบุคคลอื่นในทีมงาน การติดตอส่ือสารกันภายใน
ทีมงานและการแกปญหาความขัดแยงภายในทีม มีการปอนขอมูลยอนกลับและทบทวนการทํางาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งการแกปญหาความขัดแยงและดําเนินงานอยางเปดเผยดวยความซื่อสัตย 
 
 องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 ผูบริหารงานที่จะประสบความสําเร็จจําเปนจะตองหลอหลอมทีมงานใหเปนน้ําหนึ่งใจ 
เดียวกัน  รูจักหาวิธีจูงใจที่ใหเขาเหลานัน้ทํางานดวยความสมัครใจและเต็มใจ  เพราะการทํางาน 
เปนทีม  คือ ความพยายามทาํใหกลุมสามารถวินิจฉัยปญหา  เพื่อปรับปรุงความสัมพันธตางๆ               
ในการทํางานใหดีขึ้น  ทัง้เชงิปริมาณและเชิงคุณภาพซึ่งมีผลตอการทํางานใหเสร็จตามเปาหมาย 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของ                
การทํางานเปนทีม  แตกตางกันออกไป  ดงันี้ 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2551 : 138)  ไดศกึษาเกีย่วกับการสรางทีมงาน กลาววา              
การสรางทีมงานขึ้นมานั้นเปนสิ่งที่งาย  ถาเราไมคํานึงถึงผลของการปฏิบัติงานของทีมงาน  เพราะ
ทีมนั้นเปนเรื่องของการทํางานรวมกนัของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป  เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงค         
ที่กําหนดไว  แตส่ิงหนึ่งที่เปนปญหาในการพัฒนาการทาํงานเปนทีมโดยทัว่ไปและการบริหาร
โครงการก็คือ  ผูรวมงานในทีมงานแตละทีมจะทํางานเพียงตามที่ไดรับคําสั่งมาเทานั้นหรือทําไป
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เพียงเพื่อใหรูสึกวามีทีมงานเทานั้น  ปญหาดังกลาวทําใหการสรางทีมงานไมกอใหเกิดประโยชน
อยางแทจริงและการที่จะสรางทีมงานใหเกิดประโยชนในการบริหารโครงการอยางแทจริง  จําเปน
ที่จะตองมีองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของการทํางานเปนทีม  มีดังนี ้ คือ 
 1.  ตองประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป 

2.  บุคคลในกลุมตองมีปฏิสัมพันธตอกัน 
3.  บุคคลในกลุมตองสัมพันธตอกันอยางมแีบบแผน 
4.  บุคคลในกลุมตองตองพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน 
5.  บุคคลในกลุมถือวาตนเองเปนสมาชิกของทีมงาน 
6.  บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดยีวกัน 
7.  บุคคลในกลุมคิดวาการทาํงานรวมกนัชวยใหงานสําเรจ็ 
8.  บุคคลในกลุมมีความสมัครใจที่จะทํางานรวมกนั 
9.  บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลินที่จะทํางานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 
10.  บุคคลในกลุมพรอมที่จะเผชิญปญหารวมกัน 

 องคประกอบทั้ง 10  ประการ  สามารถนําเสนอได  ดังภาพประกอบ 1  ทําใหเห็น
ลักษณะสําคัญของกลุมบุคคลที่รวมตัวกนัเปนทีมอยางชดัเจน   
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องคประกอบ 
พื้นฐานที่สําคญั
ของทีมงาน 

ตระหนกัวา 
ตนเปนสมาชกิ

ของทีม 

มี 
วัตถุประสงค 
เดียวกัน 

ทํางานสําเร็จ 
ได 

โดยกลุม 

พึ่งพากัน 
ใน 

การทํางาน 

สมัครใจ 
จะทํางาน
ดวยกัน 

ความสัมพันธ 
ที่เปน 

แบบแผน 

ผลผลิต 
มีคุณภาพ 

สูง 

พรอมเผชิญ
ปญหา 
รวมกัน 

ประกอบดวย 
บุคคลตั้งแต 
สองคนขึ้นไป 

 

มี 
ปฏิสัมพันธ 
ตอกัน 

ภาพประกอบ 1  องคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของทีมงาน 
 
 

  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 

ท่ีมา :  สุนันทา  เลาหนันทน  (2551 : 139) 
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 Woodcock (1989 : 75–116)  ไดใหแนวคิดองคประกอบที่สําคัญของการทํางานเปนทีม
ที่มีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวยคุณลักษณะที่ดี  คือ 1) บทบาทที่สมดุล  2) วัตถุประสงคที่
ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นตองกัน  3) การเปดเผยตอกนัและการเผชิญหนาเพื่อการปรกึษาหารือกนั  
4) การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน  5) ความรวมมอืและการใชความขัดแยง  6) กระบวนการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน  7) ภาวะผูนําที่เหมาะสม  8) การทบทวนการปฏิบตัิงานอยางสม่าํเสมอ                 
9) การพัฒนาตนเอง  10) ความสัมพันธระหวางกลุม  11) การสื่อสารที่ดี  ดังมีรายละเอียดตอไปนี ้
 1.  บทบาทที่สมดุล    

 บทบาทที่สมดุล เกิดจากการผสมผสานความแตกตางของความสามารถโดยใช            
ความแตกตางของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายใหเหมาะสมกับสถานการณ  ตองอาศัย         
ความกลมกลนืและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงาน ซ่ึงคลายพอครัวที่จะเลือกชนิดของ
เครื่องปรุง  ปรุงอาหารจะตองมั่นใจในคณุภาพและปรมิาณ  ผูบริหารที่จะสรางทีมงานจะตอง          
หาจุดสมดุลสูงสุดของทักษะและความสามารถของสมาชิกในกลุม   
 2.  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกนั  

 การบริหารงานที่เปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบายและแนวทาง
ปฏิบัติ  จะสงผลใหบุคลากรเกิดขวัญและกาํลังใจในการทํางาน  มีความรูสึกในความเปนเจาของ 
เกิดความภูมใิจในงานที่ไดกระทํา  มีความขยันขันแข็ง  กระตือรือรนที่จะคิดสรางสรรคงานให
กาวหนายิ่งขึน้  ทําใหการทํางานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 3.  การเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อการปรึกษาหารือกัน  

 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนัน้  สมาชิกในทมีงานจะตองสามารถแสดงทัศนาวิจารณ       
ใหความคดิเหน็เสนอแนะขอแตกตางโดยปราศจากความกลัว  ซ่ึงเครื่องหมายที่แสดงถึงคุณภาพ
ของทีมงาน  คือ  การเปดเผยและกลาเผชิญหนาหลายๆ องคการถือวา  ทั้งสองสิ่งนี้เปนสิ่งที่ยิ่งใหญ  
ทั้งในทางทัศนคติและพฤตกิรรม  ซ่ึงจะปรากฏซ้ําแตจะไดผลตอบแทนที่ยาวนาน  โดยเนน 
พฤติกรรมดังตอไปนี ้
  3.1  การเพิ่มประสิทธิภาพของการคมนาคมสื่อสารและขอมูลยอนกลับ   

3.1.1  เปนความตองการของผูรับและผูสงในชวงเวลาที่จําเปนหรือตองการ 
3.1.2  มุงไปที่การอธิบายเหตุการณหรือความรูสึกมากกวาจะประเมินขาวสาร 
3.1.3  มุงถึงสิ่งที่ผูรับสามารถทําได 
3.1.4  เปนสิ่งเฉพาะ 
3.1.5  ระยะเวลาควรใกลเคียงกับการเกดิเหตุการณ 
3.1.6  ตรวจสอบความเขาใจได 
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               3.2  การเพิ่มความรูแหงตน  จะทําใหสมาชกิในทีมงานพฒันาความเปดเผย  และ            
การกลาเผชิญหนาเพิ่มขึน้ 
  3.3  การใชความขัดแยงอยางสรางสรรค  ความขัดแยงถารูจักนํามาใชใหถูกตอง
และอยางสรางสรรค  ยอมนําไปสูความเขาใจอันดีระหวางสมาชิกในทมีงาน 
  3.4  การปรับปรุงความเปนผูฟงที่ดี  การฟงถือเปนการสื่อสารที่ดีในทมีงานนักฟง
ที่ดี  ตองเขาใจทัศนคติและความรูสึกของผูพูด  วาตองการพูดอะไรออกมาสนใจและกระตือรือรน             
ในสิ่งที่รับฟงและรูจักเพิ่มพนูทักษะการฟงใหมีประสิทธิภาพ 
 4.  การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน      

 การสนับสนุนจึงเปนสิ่งสําคัญที่สมาชิกในทีมงานมีความตองการ  ฉะนัน้บทบาท        
ของผูนําหรือผูบริหารโรงเรียนจึงควรใหการสงเสริมสนับสนุนสมาชิกในองคการของคน  เชน  
สนับสนุนโดยการฟง  การยกยองชมเชย  การแสดงความซาบซึ้ง  การสงเสริม  การแสดงความ
หวงใย  ในปญหาและประเด็นตางๆ ของงาน  โดยใหบคุลากรในโรงเรียนตระหนักวาผูนําหรือ
ผูบริหารมีความจริงใจ  องคการก็จะกาวหนาไปตามขั้นตอนของการพัฒนา  ผลที่ไดรับจะทําให
บุคลากรในองคการใหการสนับสนุนซึ่งกนัและกนัเพื่อทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
แตละคน ในองคการจะเขาใจความเกีย่วของสัมพันธระหวางงานของตนเองกับของคนอื่นๆ และ
พรอมที่จะรับและใหความชวยเหลือรวมมอืรวมใจอยางจริงใจ  อันจะทําใหการดําเนินงานเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ 
 5.  ความรวมมอืและการใชขดัแยงในทางสรางสรรค   

 การบริหารงานในโรงเรียนใหไดผลสําเร็จตามความมุงหมายได  คนเปนปจจยัสําคัญ
ที่สุดในการดําเนินงาน  แตเนื่องจากความแตกตางระหวางบุคคลไมวาจะเปนทศันคติ  ความเชื่อ  
ความนิยม  ความรู  ความสามารถในการทาํงานหรือเปาหมายในการทาํงานที่ตางกัน  มีสวนทําให
เกิดความขัดแยงในการทํางานไดทั้งสิ้น  ผูบริหารทุกระดบัจึงจําเปนตองเผชิญหนากบัปญหา    
ความขัดแยงในการทํางานอยางหลีกเลยีงไมได  เพื่อแกไขปญหาความขัดแยงในการทํางานอยาง
หลีกเลี่ยงไมได  เพื่อแกไขปญหาความขัดแยงใหเปนไปในลักษณะสรางสรรค  และเปนประโยชน
กับหนวยงานดวย 
 6.  กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน   

 พฤติกรรมการทํางานของแตละคนมีความแตกตางกันไปตามความรู ประสบการณเดมิ  
ทักษะในการทํางานและทัศนคติสวนบุคคล  ดังนั้นจึงถือเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางและ
พัฒนาการทํางานเปนทีมอยูเสมอ  เพื่อใหแตละคนเหน็ความสําคัญของงานและผลประโยชน
สวนรวมมากกวาความสําคัญของบุคคล  หรือผลประโยชนสวนบุคคลบรรยากาศในการทํางาน  
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สภาพแวดลอมและการสนบัสนุนจากเพือ่นรวมงาน  ส่ิงเหลานี้มีสวนเสริมการทํางานเปนทีมทั้งสิน้
การตัดสินใจอาจจะกระทําโดยผูบริหารคนเดียวได  แตในการปฏิบัติงานนั้นไมสามารถจะกระทํา
โดยผูบริหารเพียงคนเดียว  ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏบิัติงานของผูบริหารให
ประสบความสําเร็จนั้นเอง 
 7.  ภาวะผูนําทีเ่หมาะสม   

 พฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม (Appropriate  Leadership)  ขึ้นอยูกับความตองการทักษะ
ความชํานาญของผูรวมงาน  ลักษณะงานและขอจํากัดของสภาพแวดลอมขององคการนั้นๆ  ซ่ึง          
ไมสามารถกําหนดออกเปนรูปแบบรายละเอียดของผูนําไดวาควรเปนแบบใด  จึงจะเหมาะสมที่จะ
นํามาใชกับผูรวมงาน  หากผูนําไดยึดมั่นในพฤติกรรมการบริหารที่ตายตัว  ความมีประสิทธิผลจะ
ล่ืนไหลเปลี่ยนไปมา  ภาวะผูนําที่เหมาะสมจะตองทําใหสอดคลองเขากับสถานการณนั้นๆ  เพื่อให
เปนไปในทางที่จะชวยสนับสนุนใหงานบรรลุเปาหมาย 

 ความเปนผูนําเปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จในงานดานตางๆ  ขององคการ           
ผูนาํที่ไมมีความสามารถยอมจะเปนผูทําลายขวัญของบุคลากรในองคการ  และเปนผลทําใหงาน
ดานตาง ๆ ขาดประสิทธิภาพ  แตในทางตรงกันขามผูนําที่มีความสามารถจะมีผลทําใหเปล่ียน
ลักษณะของบคุคลในองคการใหกลับกลายเปนบุคลากรที่มีความขยันขนัแข็ง  และชวยใหองคการ
ประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 8.  การทบทวนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  

 การทบทวนการบริหารงานในทีมอยางสม่าํเสมอ  (Regular  Review)  จะสามารถ
แกไขขอบกพรองของทีมงานชวยใหทีมงานไดรับประสบการณเพิ่มขึน้  ฉะนั้นการทบทวน              
การทํางานอยางสม่ําเสมอจึงนับวาเปนสิ่งสําคัญในการทํางานของหนวยงาน หรือองคการ                
เพราะองคการที่จัดตั้งขึ้นมานั้นตางก็ตองมีการนําเอาทรพัยากรมาลงทนุทํากิจกรรม  การตรวจสอบ
ทบทวนผลการทํางาน  จึงเปนเครื่องมือชวยใหผูบริหารองคการรูความเปนไปวาดีหรือเลวอยางไร  
คุมคาเพียงใดหรือไม  ซ่ึงจะเห็นไดวาการทบทวนการทาํงานอยางสม่ําเสมอนี้  กอใหเกิดประโยชน
ตอองคการหรือหนวยงาน 2 ประการ  คือ  ผูทํางานทราบถึงผลงานที่คนรับผิดชอบและในแงของ 
ตัวองคการกจ็ะไดขอมูลที่จะชวยใหสามารถรูไดวา  งานที่ทําทั่วไปแลวนั้น  ทําไดดีเพียงใด                 
ซ่ึงการรูดังกลาวนี้เองจะทําใหการควบคุมสั่งการตางๆ  สามารถกระทําไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 9.  การพัฒนาตนเอง   

 การใหสมาชิกในทีมมีประสิทธิภาพสูงขึ้นไดนั้น  จะตองเร่ิมที่การพัฒนาบุคลากรหรือ
พัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงาน  โดยการฝกอบรมการใหการศึกษา  การพัฒนาเปนกลุม  
เพราะถือวาบคุคลแตละคนมีสวนชวยใหองคการดําเนนิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 10.  ความสัมพันธระหวางกลุม  
 กลุมทํางานใดมีความสัมพันธอันดีตอกันในลักษณะสนทิสนมหรือแนนแฟน  

พฤติกรรมของกลุมหรือทีมจะเปนไปในทางที่ดี  สมาชิกของทีมตางก็จะเขาไปเกี่ยวของสัมพันธกัน  
และทุกคนก็จะทุมเทความสาํคัญ  เวลาทํางานใหกับกลุมหรือทีมงานมากขึ้น 
 11.  การสื่อสารที่ดี   

 พื้นฐานที่สําคญัของการบริหารงานนั้นขึน้อยูกับการสื่อสารที่ดี  อันจะมีผลใหเกิด
ความเขาใจ  ความรวมมอืและการประสานงานที่ดีดวยแผนงานตางๆ  จะไดรับการปฏบิัติมากนอย
เพียงใด  ยอมขึ้นอยูกับผูปฏิบัติการสื่อสาร  จึงเปนวิธีการเดียวที่สามารถกระตุนใหเขาปฏิบัติได
อยางถูกตอง 
 Robbins (2001 : 64)  กลาววา  ทีมงานที่มีประสิทธิผลจะตองมีองคประกอบ 4 ดาน คือ 

 1.  การจัดรูปแบบงาน (Work  Design) ทีมงานที่มีประสิทธิผล ตองปฏิบัติงานและ 
มีความรับผิดชอบรวมกันในการทําใหงานบรรลุเปาหมาย การออกแบบจัดรปูงานจึงมีความสําคัญ 
โดยตองคํานึงถึงตัวแปรตาง ๆ เชน ตองมีเสรีภาพและความอิสระในการทํางาน มีโอกาสไดใช
ทักษะและความรูความสามารถตาง ๆ งานมีลักษณะที่สามารถทําสําเร็จไดเปนภาพรวมทั้งงานและ 
ผลผลิตมีความชัดเจน งานหรือโครงการที่ทําสงผลตอคนสวนใหญ 

 2.  การจัดองคประกอบ (Composition) เปนดานที่เกี่ยวกบัวิธีจัดทีมงานวาควรเปน   
เชนไร  ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรสําคัญ เชน ความสามารถและบุคลิกภาพของสมาชกิทีมงาน            
การกําหนดบทบาทของสมาชิกใหหลากหลาย ขนาดของทีมงาน ความยืดหยุนของสมาชิก และ
ความเต็มใจรวมทีมของสมาชิก 

 3.  การจัดบรบิท (Context) มีองคประกอบสําคัญดานบริบทอยู 3 ประการที่สงผลให
การปฏิบัติงานของทีมเกิดประสิทธิผล ไดแก  ทรัพยากรเพียงพอ ภาวะผูนําที่ดี และมรีะบบ         
การประเมินผลการปฏิบัติงานและการตอบแทนที่ด ี

 4.  การจัดกระบวนการ (Process) ปจจัยดานการจัดกระบวนการที่มีผลตอประสิทธิผล
ของทีมไดแก สมาชิกมีความผูกพันตอวัตถุประสงครวมกนัการกําหนดเปาหมายเฉพาะทีม       
ความเชื่อมั่นในความสามารถของทีม การบริหารความขดัแยงและการลดการออมแรงหรือการเอา
เปรียบในการทํางานของสมาชิกบางคน เปนตน 
 ดังนั้นสรุปไดวา  องคประกอบของการทํางานเปนทีม  จะตองมีความเกี่ยวของสัมพันธ
กันเหมือนระบบตางๆ  ในรางกายของคนเรา  หากระบบใดระบบหนึ่ง ในรางกายบกพรอง  ผลราย
จะกระทบกระเทือนถึงระบบอื่นๆ ดวย  โดยนัยเดยีวกันหากเราปรับปรุงพัฒนาองคประกอบใด
องคประกอบหนึ่ง  ผลดีจะเกิดขึ้นแกทีมงานหรือองคการทั้งหมด 
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 ลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีดี 
 ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่ดี  เปนสิง่สําคัญในองคการ  เพราะการทํางานเปนทมี
ที่ดี คือ การใหสมาชิกไดมีสวนรวมในการทํางานอยางแทจริง  ไมวาจะเปนการกําหนดเปาหมาย  
การวางแผน  การวางระบบการทํางาน  การประเมินผล  เพื่อใหสมาชิกของทีมงานเกดิความรูสึกวา
จะตองรวมกันรับผิดชอบในการทํางานนั้นๆ  จนประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ   
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทศันะเกี่ยวกับลักษณะของการทํางาน
เปนทีมที่ด ี แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
     สุภาพร  อัคราวัฒนา  (2541 : 34-35)  ไดกลาวไว  ดังนี ้
 1. การมีเปาหมายรวมกนั (Common Goal) ทําใหสมาชิกในทีมเกิดความเขาใจตรงกนั 
ในการทํางานทําใหการทํางานดําเนนิไปในทิศทางเดยีวกันจนบรรลุเปาหมาย 
  2. การวางแผนรวมกนั (Common Plan)  การทํางานของทีมงานจะตองมีการวางแผน 
การปฏิบัติงานรวมกันและมกีารประเมินผลรวมกัน  ถาขาดแผนรวมกนัจะทําใหเกดิการทํางาน
ซํ้าซอนหรือทํางานไมบรรลุวัตถุประสงคได 
  3. การพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependence)  สมาชิกในทีมงานจะตองพึ่งพาอาศัย              
และรวมมือกนั 
  4. ความไววางใจ (Trust)  สมาชิกในทีมงานจะตองมีความซื่อสัตยในหนาที่  มีระเบยีบ
วินัยในการทํางาน  มีความสมัพันธที่ดีตอกนั โดยมีลักษณะเปดเผย  ใหความเคารพ  เห็นคณุคา        
และยอมรับในบทบาทหนาที่ของกันและกัน เพื่อจะไดรับการยอมรับจากสมาชิกในทีมงาน           
ฉะนั้นทีมงานทุกคนจึงควรมีน้ําใจตอกันและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  จะไดทําใหงานนั้น                          
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  
  นอกจากนี้ลักษณะการทํางานเปนทีมที่ดี  อาจจําแนกไดตามลักษณะองคประกอบ 
ของกลุม  ไดแก   กลุม  ผูนํา  และสมาชิก  ซ่ึงมีรายละเอียด  สามารถสรุปไดดังนี ้
 1.  สมาชิกยึดมั่นในอุดมการณของทีม โดยพยายามปฏิบตัิหนาที่ของแตละคนจน             
สุดความสามารถ  เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่บรรลุอุดมการณที่กําหนดไว  โดยมีความรูสึกวาสมาชิก       
ทุกคนในทีมงานมีความสําคญัเทาเทียมกนั 
 2.  สมาชิกมีความภกัดีตอทมี โดยสมาชิกแสดงความซื่อตรงตอกัน 
 3.  สมาชิกยอมรับวัตถุประสงคของทีมงานที่ไดชวยกันกําหนดขึ้น ซ่ึงการมีสวนรวมนี้
จะทําใหทีมกําหนดวัตถุประสงคไดดี เหมาะสมทั้งตอทีมและสมาชิกแตละคน 
 4.  สมาชิกพยายามปรับคานยิม และวัตถุประสงคใหกลมกลืนกัน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในกรณีที่สมาชิกสังกัดอยูในหลายทีมแตละทีมอาจมีคานิยม  และวัตถุประสงคที่แตกตางกันไป 
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 5.  สมาชิกมีความไววางใจกนั หมายถึงวา มีความเชื่อถือไววางใจซึ่งกนัและกนั 
 6.  สมาชิกมีความสามารถที่จะทํางานเปนทีม โดยสามารถปฏิบัติหนาที่ของตนได         
เปนอยางดี ไมวาจะเปนบทบาทของผูนํา หรือสมาชิกในทีมงานก็ตาม 
 7.  สมาชิกเชื่อในความสามารถของเพื่อนสมาชิก โดยเชื่อวาสมาชิกทุกคนสามารถทํา 
“ส่ิงที่เปนไปไมได” ใหสําเรจ็ได  ซ่ึงความรูสึกนี้จะเปนแรงกระตุนใหสมาชิกทุกคนพฒันาตนเอง
ไดเต็มที ่
 8.  สมาชิกพรอมที่จะชวยเหลือกันเสมอเมื่อถึงคราวจําเปน โดยสมาชิกจะพยายาม
ชวยเหลือเพื่อนจนสามารถปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 9.  สมาชิกพยายามใหขอมูลที่ถูกตองแกทมี โดยเฉพาะอยางยิ่งขอมูลทีส่มาชิกคิดวา
เกี่ยวของและมีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน 
 10.  สมาชิกสนใจขอมูลที่เพือ่นสมาชิกหามาใหโดยยอมรับอยางจริงใจวา  ขอมูลที่ 
เพื่อนบอกนัน้เชื่อถือได  และไมพยายามสืบหาเบื้องหลังขอมูล หรือแปลความหมายของขอมูลไป
ในทางตรงกนัขาม ซ่ึงการที่สมาชิกสนใจในการบอกเลาของเพื่อนสมาชิกนั้น จะเปนการเสริมให
ทุกคนเต็มใจบอกสิ่งที่ตนรูมากขึ้น 
 11.  สมาชิกมีความมั่นใจในการตัดสินใจของตนเอง เพราะวานโยบายของทีมงานนัน้
เปนที่เขาใจกนัดีทุกคน จึงทําใหสมาชิกมีหลักสําหรับใชในการตัดสนิใจที่ถูกตองเหมาะสม  ซ่ึงจะ 
เปนการสงเสริมใหทุกคนมีความคิดริเร่ิมได 
 12.  สมาชิกผลัดกันมีอิทธิพลตอกัน ซ่ึงทาํใหทีมงานมีความคลองตัวในการปรับตัว        
ใหเขากับสถานการณตางๆ  เพราะวาสมาชกิสามารถผลัดกันเปนผูนํา  และมีอิทธิพลตอการให 
ขอคิดเห็นได 
 13.  ผูนําของทีมไดรับการเลือกเฟนมาอยางดี  โดยมีสมาชิกเปนผูพิจารณาทําใหได
ผูนําที่มีความสามารถดีเดนจนสามารถปฏิบัติหนาที่ไดไมวาในสถานการณแบบใด 
 14.  ผูนํายึดมัน่ในคณุสมบัติของการเปนผูนําที่ดี ซ่ึงจะสงเสริมใหเกดิบรรยากาศของ
การรวมมือกันทํางานมากกวาแขงขันกันปฏิบัติงาน คุณสมบัติที่ดีของผูนํา  เชน มีความอดทนและ
ตั้งใจฟงผูอ่ืน ไมแสดงความไมพอใจในความลาชาของงาน  เมื่อเผชิญกบัปญหาที่ยุงยาก ผูนําจะ 
เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนไดแสดงความคิดเห็นอยางเตม็ที่ ไมบังคับใหกลุมตัดสินใจตาม
ความเหน็ของตน และยอมใหคนอื่นมีโอกาสเปนผูนําเพือ่พัฒนาตนเองบาง 
 15.  ทีมมีการรวมกลุมกันมานานทําใหสมาชิกทุกคนทํางานรวมกนัอยางสบายใจ          
และเขาใจกัน 
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 16.  ทีมกําหนดวัตถุประสงคซ่ึงเปนที่พอใจของสมาชิก เพราะสมาชิกไดชวยกนั
กําหนดขึ้นใหเปนวัตถุประสงครวมเพื่อสนองความตองการของแตละคน 
 17.  ทีมแสดงใหเห็นวาคานยิมของกลุมนัน้มีความสําคญั ซ่ึงจะเปนผลใหสมาชิก
ยอมรับคานิยมเหลานั้นวามคีวามสําคัญดวย 
 18.  ทีมมีบรรยากาศของการใหความสนับสนุนสมาชิก โดยเปดโอกาสใหสมาชิก
เสนอแนะ วจิารณ  ใหขอมูล  ติชมซ่ึงกันและกัน เพื่อจะไดนาํไปพจิารณาใหเกดิประโยชนตอ
สวนรวมของทีมงานใหมากที่สุดเทาที่จะทาํได 
 19.  ทีมพยายามชวยสมาชิกแตละคนใหมกีารพัฒนาตนเอง เชน ใหสมาชิกมีโอกาส
ไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการทํางานรวมกันเปนทีม 
 20.  ทีมกระตุนใหสมาชิกมคีวามคิดสรางสรรค โดยไมเรียกรองใหทกุคนเห็นดวย 
ดังเชน กลุมทีม่ีหัวหนาควบคุมอยางเด็ดขาด 
 21.  ทีมใชวิธีการ “การเห็นดวยอยางสรางสรรค” เชน เร่ืองที่เกี่ยวกับระเบียบ
บริหารงานโดยเมื่อเหน็พองตองกันแลว สมาชิกจะยึดถือปฏิบัติจนกวาจะมีความจําเปนตองแกไข
เปล่ียนแปลง 
 22.  ทีมใชการติดตอส่ือสารใหเกิดประโยชนมากที่สุด  โดยพยายามทําทุกวิถีทางให       
ทุกคนมีโอกาสพูดใหเกิดความเขาใจกนั เชน เร่ืองใดที่สมาชิกเห็นวาสาํคัญ  แตไมมผูีอ่ืนสนใจ
ทีมงานจะพยายามนําเรื่องใหไดรับความสนใจ  และในขณะเดียวกนัสมาชิกจะหลีกเลี่ยงการพูด        
เร่ืองไรสาระเพื่อไมใหเสียเวลาของทีมงาน 
 23.  ทีมใชกระบวนการกลุมเพื่อใหทุกคนเขาใจกันดี โดยเปดโอกาสใหสมาชิก
ผลัดเปลี่ยนกนัเสนอแนะความคิดเห็น  ทาํใหกลุมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดดีขึ้น 
 ณัฏฐพันธ   เขจรนันท (2546 : 23)  ไดศกึษาเกี่ยวกับการสรางทีมงานที่ประสิทธิภาพ            
และซ่ึงไดกลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่ดี  พอสรุปไดดังนี ้
 1.  การมีเปาหมายรวมกนั (Common Goal) ทําใหสมาชิกในทีมเกิดความเขาใจตรงกนั 
ในการทํางานทําใหการทํางานดําเนนิไปในทิศทางเดยีวกันจนบรรลุเปาหมาย 
 2.  การวางแผนรวมกนั (Common Plan)  การทํางานของทีมงานจะตองมีการวางแผน 
การปฏิบัติงานรวมกันและมกีารประเมินผลรวมกัน  ถาขาดแผนรวมกนัจะทําใหเกิดการทํางาน
ซํ้าซอนหรือทํางานไมบรรลุวัตถุประสงคได 
  3.  การพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependence)  สมาชิกในทีมงานจะตองพึ่งพาอาศัย              
และรวมมือกนั 
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  4.  ความไววางใจ (Trust) สมาชิกในทีมงานจะตองมีความซื่อสัตยในหนาที่  มีระเบยีบ
วินัยในการทํางาน  มีความสมัพันธที่ดีตอกนั โดยมีลักษณะเปดเผย  ใหความเคารพ  เห็นคณุคา        
และยอมรับในบทบาทหนาที่ของกันและกัน เพื่อจะไดรับการยอมรับจากสมาชิกในทีมงาน           
ฉะนั้นทีมงานทุกคนจึงควรมีน้ําใจตอกันและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  จะไดทําใหงานนั้น     
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  
 ดังนั้นสรุปไดวา  ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่ดีมีประสิทธิภาพนี้  เปนประเด็น
สําคัญที่ผูบริหาร และหวัหนาทีมงานจะตองคํานึงถึงเปนอยางยิ่ง คือ การใหสมาชิกของทีมงาน        
ทุกคนไดมีสวนรวมในการทาํงานรวมกนัอยางแทจริง ไมวาจะเปนการกําหนดเปาหมาย                      
การวางแผน การวางระบบการทํางาน การประเมินผล ฯลฯ เพื่อใหสมาชิกของทีมงานทุกคน       
เกิดความผูกมดั (Commitment) ที่จะตองรวมกันรับผิดชอบในการทํางานนั้นๆ  จนประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่ตองการ       
  
 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
 การทํางานเปนทีมเปนเทคนิคในการทํางานรวมกนัที่ดี  เพราะกอใหเกิดพฤติกรรม 
ในการทํางานของผูปฏิบัติในทิศทางเดยีวกัน  ทําใหมีการวางแผนและการตัดสินใจรวมกัน 
เนื่องจากมเีปาหมายในการทาํงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคองคการเดียวกัน 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับประโยชนของ                
การทาํงานเปนทีม  แตกตางกันออกไป  ดงันี้ 

 ยงยุทธ  เกษสาคร (2551 : 215) ไดกลาวถึง  ประโยชนของการทํางานเปนทีมวา
กอใหเกิดประโยชนตอบุคลากรและองคการในภาพรวม  สรุปได ดังนี ้
 1.  งานดีมีคุณภาพ  เนื่องจากทีมงานจะเหน็เปาหมายของงานอยางชัดเจน  รวมไปถึง 
เปาหมายขององคการดวย  ทําใหทีมงานสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายนั้นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 2.  เพิ่มผลผลิตของงาน  ทําใหงานประสบความสําเร็จตรงตามวตัถุประสงคที่ตั้งไว  
 3.  ลดความขัดแยงในองคการ  เนื่องจากทาํงานกับเพื่อนรวมทีมงานเดยีวกัน   
 4.  รูหนาที่บทบาทของตนเอง  ทําใหรูวา  ตนตองทําอะไรบาง  และในขณะเดียวกนักรู็
บทบาทหนาทีข่องเพื่อนรวมงานคนอื่น  ทําใหพรอมจะใหการชวยเหลือเพื่อนรวมทมีงานที่ตองการ
ความชวยเหลือได 
 5.  ปลูกฝงความรับผิดชอบ  เนื่องจากตองทาํงานรวมกับผูอ่ืน  ทําใหตองรับผิดชอบ         
ในหนาที่ของตนใหดี  เพื่อใหเกิดความเสยีหายตอสวนรวม 
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 6.  สรางมิตรสัมพันธในการทํางานรวมกนั  ทําใหทีมงานมีความสนิทสนมหรือ            
คุนเคยกนัมากขึ้น  ทําใหสามารถทํางานกับเพื่อนรวมทมีงานไดอยางมีความสุข  
 7.  พัฒนาความคิดสรางสรรค  โดยสมาชิกของทีมงานชวยกันระดมความคิด             
ทําใหสามารถทํางานกับเพื่อนรวมทีมงานไดอยางมีความสุข 
 
การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 
 การทําใหกลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกนัไดดีมากยิ่งขึ้น  มีปฏิสัมพันธกันระหวาง
สมาชิกในกลุม  ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ  และผูรวมทีม         
ตางมีความพอใจในการทํางานนั้น  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานทั้งทางดานปรมิาณและ           
ดานคุณภาพ 
 
 ความหมายของการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 การพัฒนาการทํางานเปนทีม (Teamwork Development) เปนกิจกรรมซึ่งจะนําไปสู   
ระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพและสงผลประโยชนโดยรวมใหแกองคการ 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดใหความหมายการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
                 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2540 : 57)  กลาววา การพัฒนาการทํางานเปนทีม คือ 
กระบวนการทาํใหคนกลุมหนึ่ง ซ่ึงมีจุดมุงหมายเดียวกนั  สามารถทํางานรวมกนัไดในฐานะที่เปน
หนวยงานที่มปีระสิทธิภาพ 
 สมจิตร  จําปาแดง (2544 : 23)  กลาววา การพัฒนาการทํางานเปนทีม คอื กระบวนการ
ที่สงเสริมสนับสนุน  ทําใหทีมงานสามารถลดปญหา  อุปสรรคในการทํางานรวมกนั  และสามารถ
ดึงความสามารถศักยภาพของสมาชิกในทมีงานมาใชใหทีมงานทํางานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
                 บุญปอง  สิงหคู (2549 : 13)  กลาวไววา การพัฒนาการทํางานเปนทีม คอื กิจกรรมการ
เพิ่มทักษะความรู  ความสามารถใหกับสมาชิก ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 
                 จากความหมาย  คําจํากดัความและนยิามความสําคัญของการทํางานเปนทีม  ที่กลาวไว
ขางตนพอสรุปไดวา  การพฒันาการทํางานเปนทีม คือ  กระบวนการเพิ่มความสามารถ ศักยภาพ
ใหกับสมาชิก สามารถลดปญหาและอุปสรรคในการทํางานรวมกนั  เพื่อไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมายของหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 วัตถุประสงคของการพฒันาการทํางานเปนทีม 
  การพัฒนาการทํางานเปนทีม  เปนการกําหนดวัตถุประสงคของกลุมและกระบวนการ
หรือวิธีการดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกลุมยอยนัน้  หากมีความขัดแยงกันระหวาง
กลุมหรือขัดแยงกับวัตถุประสงคขององคการเอง  จะเปนหนทางสูความลมเหลวขององคการ          
โดยสวนรวมได   ดังนั้นการพัฒนาองคการจึงควรมุงความสนใจไปทีก่ารวางเปาหมายและ               
การวางแผนในการสรางวัตถุประสงคขององคการอยางมีระบบ  ทั้งนีห้มายรวมถึงการมีสวนรวม
ของผูนําการเปลี่ยนแปลงตองเขามามีบทบาทและหนาที่ในการกระตุนใหองคการ  สามารถสราง
วัตถุประสงคขึ้น  

 สุนันทา  เลาหนันทน  (2551 : 140)  ไดกลาวถึง  วัตถุประสงคอยางกวางๆ ของ             
การพัฒนาการทํางานเปนทีม  ซ่ึงสรุปไดดังนี้  

 1.  เพื่อสรางความไววางใจกนัในหมูสมาชิกทีม 
  2.  เพื่อแสวงหาวิธีแกไขปญหารวมกนั  สมาชิกของทีมจะทํางานไดดีขึน้                             
เมื่อมีการเปดเผยจริงใจตอกนั  เมื่อมปีญหาจะไดชวยกันแกไข 
  3.  เพื่อเสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญใหมากขึ้น ชวยใหการทํางานมปีระสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  เปนการใชศักยภาพของทีมใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  4.  เพื่อใหขอมลูยอนกลับในทางสรางสรรคแกองคการ 
  5.  เพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคิดเห็นและขาวสารของผูอ่ืนอยางตั้งใจ 
และใหเกยีรตซ่ึิงกันและกัน 
  6.  เพื่อพัฒนาทักษะในการปรึกษาหารือกนัรวมกนั 
  7.  เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล 
  8.  เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหสมาชิกของทีม 
  9.  เพื่อเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  10.  เพื่อปรับปรุงการทํางานใหเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม 
 
 การพัฒนาการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาการทํางานเปนทีม  เปนการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นภายในองคการ ส่ิงสําคัญ 
ในการพัฒนาการทํางานเปนทีม คือ ทักษะและเทคนิคของผูนํา  ซ่ึงจะมีอยูหลายแบบ แตที่ถูกนําใช 
กันแพรหลาย คือ ทักษะในการเปนผูนําของทีมและการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิก   
 ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  (2545 : 74-77)  ไดศึกษาเกี่ยวกบัการสรางความเปลี่ยนแปลง        
ใหเกิดแกทีมในทิศทางที่เหมาะสม  พอสรุปไดดังนี ้
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 1.  การพัฒนาทักษะในการเปนผูนําของทีม 
 หัวหนาทีมหรอืผูนําทีม (Team  Leader) จะเปนบุคคลสําคัญที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จ  

หรือความลมเหลวของทีม  หัวหนาทีมที่มคีวามสามารถจะสรางวิสัยทศันรวมกนัของทีมเปน
ศูนยกลางในการประสานพลังของทีม  เพื่อใหฟนฝาอุปสรรคและใหเปาหมายที่ตองการได  
นอกจากนี้หวัหนาทีมยังตองกลาตัดสินใจ  สรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดแกทีมในทศิทางที่
เหมาะสม  ซ่ึงหัวหนาทีมจะตองมีทักษะ (Skills) ที่สําคัญ  ดังนี้   

 1.1  เปนตัวของตนเองอยางเปนธรรมชาติ 
        อยาสรางภาพอยางหนึ่งแลวปฏิบัติตนอีกอยางหนึ่ง  หรือพยายามลอกเลียน

ลักษณะของผูอ่ืนๆ แตเราอาจจะนําคุณลักษณะที่ดีของผูนําเกงๆ มาศึกษาและปรับใชใหเหมาะสม
กับเราได 

 1.2  รูจักตนเอง 
        ผูนําที่ดีจะตองพิจารณาจดุแขง็จุดออนของตน  โดยยอมรับวาไมมีใครที่เกงไปเสีย          

ทุกเรื่อง  และตองรูจักใชคนที่มีความรูและความสามารถมาทํางานแทน  ตลอดจนประเมินกําลัง
ความสามารถของตนเองอยูเสมอ  

 1.3  กําหนดบทบาทของตนในฐานะผูนํา 
  สมาชิกจะไดรับทราบวาเรื่องใดที่หวัหนาทมีจะตองเปนผูตัดสินใจ  และขอบเขต           

การตัดสินใจของตนมีแคไหน  เมื่อไรที่เขาจะตองขออนญุาต  เร่ืองใดที่สามารถพูดคุยกันได  
ตลอดจนกําหนดกรอบนโยบายและการปฏิบัติหนาที่ชัดเจน   

 1.4  กําหนดแบบแผนการปฏิบัติของทีม 
        หัวหนาทีมจะเปนผูกําหนดรูปแบบความสมัพันธ  ระบบงานของทีม  และเปน

ตัวอยางใหแกสมาชิกของทีม  เพื่อใหการดําเนินงานของทีมมีระบบและมีประสิทธิภาพ   
 1.5  เปนคนเปดเผย  จริงใจ  และโปรงใส 

        โดยหวัหนาทมีจะตองเปดเผยความเห็นและสื่อสารแผนงาน  ที่ตองการจะทําให
สมาชิกทุกคนเกิดความเขาใจรวมกัน  และสามารถนําไปปฏิบัติงานไดตามที่ตองการ  แตผูนําก็ไม
จําเปน ตองเปดเผยรายละเอยีดทั้งหมด  นอกจากนี้ผูนําจะตองปฏิบัติตนอยางโปรงใส  และ
ตรวจสอบไดอยางเปนธรรมชาติ 

 1.6  ใหขอมูลยอนกลับในเชงิสรางสรรค 
        ผูนําตองทําการสื่อสารและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับลูกทีมอยางเปดเผย  และ            

ใหเกียรติกนั  โดยคํานึงถึงความรูสึกและศกัดิ์ศรีของผูรับสาร  ตลอดจนใหขอมูลในทางบวก            
ดวยความจริงใจและสรางสรรค   
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 1.7  การประเมินผลงานและใหรางวัลอยางเหมาะสม 
        ผูนําจะตองทําดวยความเทาเทียมกัน  เสมอภาค  และโปรงใส  โดยพิจารณาตาม

ความรูความสามารถและผลงาน  เพื่อสมาชิกจะไดยดึเปนพื้นฐานในการปรับปรุงและพัฒนา
พฤติกรรมใหเหมาะสม   

 1.8  ปฏิบัติตัวใหคงเสนคงวา 
        หลักการในการทํางานมิใชเพียงตัดสินใจตามสถานการณตามกระแสหรือ            

ตามอารมณเพยีงอยางเดียว  ซ่ึงจะทําใหทมีงานขาดความเชื่อใจและมุงมั่นในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมาย   และจะเปนการทาํลายขวัญกําลังใจ  ความมุงมั่นและทุมเท  หรือที่เรียกรวมๆ วา  
“วิญญาณของทีมงาน”  ลงไป 
 2.  การสรางความสัมพันธทีด่ีระหวางสมาชิกในทีม 
 การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมทีม  เปนปจจัยสําคัญในการกอตั้งทีมใหม  
(Forming  a  New  Team)  ทีมงานที่ตองการอนาคตที่ยาวนานและมัน่คง  สมควรตองเร่ิมจาก          
การพัฒนาความสัมพันธระหวางสมาชิก  เพราะจะชวยใหทุกคนในทีมสามารถปฏิบัติงานรวมกนั 
อยางเขาใจบทบาทของตนเอง  และทําใหผลงานมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล  โดยที่การสราง
สัมพันธภาพระหวางสมาชิกจะประกอบดวยข้ันตอนตางๆ  ดังตอไปนี ้

 2.1  การเปดโอกาสใหมีชวงเวลาที่สมาชิกจะทําความรูจกัและคุนเคยกนั 
        โดยใหสมาชิกทั้งหมดมาประชุมกัน  แลวใหแนะนําตวัและตอบคําถามเกี่ยวกับ

ตัวเอง  ซ่ึงจะทําใหสมาชิกทีมไดรูจัก  คุนเคยและรับรูถึงแรงจูงใจของบุคคลอื่น  ตลอดจนเริ่มตนที่
จะติดตอส่ือสารและแสดงความเขาใจระหวางกัน   

 2.2  ใหเวลาสมาชิกในการสื่อสารเกี่ยวกับความตองการและจุดมุงหมาย 
        การรับรูความรูสึกซึ่งกันและกัน  จะชวยสรางความเขาใจ  เห็นใจและสราง

บรรยากาศ ในการอยูรวมกันไดเปนอยางดี  ซ่ึงจะสงผลใหทีมงานมีพืน้ฐานทางจิตใจรวมกัน 
 2.3  การสื่อสารเกี่ยวกับวงจรชีวิตของทีม 

        โดยสมาชิกรวมกันทําความเขาใจในพัฒนาการของทีม  ตั้งแตการกอตวัสราง   
ปฎิสัมพันธและการแยกยาย  ทําใหสมาชิกตางมีความเขาใจรวมกันเรื่องการทํางานเปนทีม  เพื่อจะ
ไดวางแผนในการทํางานไดอยางถูกตองและสอดคลองกัน  ซ่ึงจะสงเสริมศักยภาพของทีมงาน 

 2.4  สรางเสียงหัวเราะและอารมณขันในการทํางานเปนทมี 
        โดยจะชวยลดความเครียดในงานหรือเมื่อเกิดปญหาขึน้  และจะทําใหสมาชิก          

ในทีมมีความพอใจในการทาํงานมากขึ้น  มีความกระตือรือรนในการทาํงาน  และสามารถปฏิบัติ
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จเรียบรอย 
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 2.5  ใหเวลาในการกําหนดเปาหมายรวมกนั 
        เพื่อใหแนใจวาสมาชิกของทีมจะมวีิสัยทัศนและจดุมุงหมายเดยีวกัน  ซ่ึงจะทําให          

การตัดสินใจและการทํางานมีทิศทางที่ชัดเจนและเปนเอกภาพ  ไมใชแตละคนตางปฏิบัติงาน           
ตามหนาที่ของตน  โดยไมทราบความตองการและแผนงานของทีม 

 2.6  จัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมใหเหมาะสมกับเหตกุารณ   
       การเปลี่ยนแปลงตารางเวลาของทีมและระยะเวลาสําหรบังานที่ไมจําเปน  พรอมๆ 

กับเพิ่มเวลาใหกับปญหาทีต่องการความใสใจเพิ่มเติม  ซ่ึงจะตองมีการติดตาม  ตรวจสอบและ
จัดลําดับความสําคัญของงานอยางตอเนื่อง  เพื่อใหการดําเนินการของทมีบรรลุเปาหมายใน          
ระยะยาวอยางมีประสิทธิภาพ 

       นอกจากนี้  การพัฒนาการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพ ซ่ึงกลาววา การปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐาน  ดูวาระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานทําไดสูงกวาไหม  ถาสูงกวานั่นความสําเร็จสิ่งที่ 1 
เกิดขึ้นแลว  ในลักษณะที ่2 ทีมงานจะตองมจีุดมุงหมาย คือ รวมเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกันสมาชิก       
ทุกคนไดรับการกระตุน  จูงใจใหเกดิการทํางานรวมกนัไดอยางมีบรรยากาศของการทํางานเปนทีม
ที่ดี  มีแรงจูงใจในการทํางาน  แลวกก็ารทาํงานรวมกนัของสมาชิกทุกคนในทีมเกิดพลังความคิด
ริเร่ิมที่จะทํางานใหดีขึ้น  แลวก็มีการตดิตออยางเปดเผยเสรี  คือ ในแงของการสื่อสารกัน  สมาชิก
ของทีมทุกคนก็จะตองมีความเปนอนัหนึ่งอันเดียวกนัชวยเหลือกนัในการทํางาน  เพื่อบรรลุ
จุดมุงหมายของทีมแลวก็สมาชิกทุกคนรักใครชอบพอและไวใจซึ่งกนัและกันมากนอยแคไหน            
ทําใหกอใหเกดิบรรยากาศในการทํางานเปนทีมที่ด ี  

 
 รูปแบบของการพัฒนาการทาํงานเปนทีม 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดเสนอรูปแบบการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 สงวน  ชางฉัตร (2542 : 30-31,33-42) ไดศึกษาคนควาและรวบรวมไว  จํานวน  5
รูปแบบ  เชน รูปแบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพของ  McCann และ Aldersea,  รูปแบบการทํางาน
เปนทีมของ OEG, รูปแบบการสรางทีมงานของ Sherrtion และ Stern, รูปแบบของทีมงานที่มีผล 
การปฏิบัติงานสูง  และรูปแบบการพัฒนาทมีงานที่มีประสิทธิภาพของ อุทัย บุญประเสริฐ พรอม
ดวยรูปแบบการทํางานที่ยึดภารกิจ (Mission) เปนหลัก ของ รุง แกวแดง อธิบายเรียงตามลําดับดังนี้ 

1.  รูปแบบการทํางานของทีมที่มีประสิทธิภาพของ  McCann และ Aldersea            
เปนกิจกรรมที่ตอเนื่องมีรายละเอียดพอสรุปไดดังนี ้
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1.1  การแนะนาํ (Advising) งานดานการแนะนํา เกี่ยวของกับการใหและ            
การรวบรวมสารสนเทศ การหาขอมูลการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในทีมงาน  โดยการประชุม   
การพูดคุยการรวบรวมรายงานและอื่นๆ  ผูดําเนินการจะตองมั่นใจวา มีสารสนเทศทุกอยางเพื่อให
ทีมงานไดนําไปประกอบการตัดสินใจได 

1.2  การคิดคนนวัตกรรม (Innovating) เปนงานสําคัญของทีมงานซึ่งทาทายสิ่ง 
ตางๆ  ที่ดําเนนิการอยูในขณะนั้น การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี ทําใหวิธีปฏิบัติงาน
ที่ใชอยูในปจจบุันไมใชเปนวธีิที่ดีที่สุด การคิดคนนวตักรรมจะนําไปสูการปรับปรุงวิธีการทํางาน
และการแขงขนัในทางธุรกิจอยางมีประสิทธิภาพ 

1.3  การสงเสริม (Promotion)  เปนการขายสิ่งที่ทีมกําลังดําเนินการ  ขายความคิด 
ใหม  เพื่อนําไปสูการปฏิบัติตามแผน  การสงเสริมจะเปนเรื่องที่สําคัญทั้งภายใน และภายนอก
องคการหากเปนการหยิบยืน่สิ่งที่เพื่อนรวมทีมและลูกคาตองการ 

1.4  การพัฒนา (Developing)  เปนกจิกรรมที่ทําใหแนใจวา  ความคิดของทีม     
ทุกคนถูกหลอมรวมใหเปนแมพิมพและดัดแปลงใหเปนไปตามความตองการของลูกคาหรือ
ผูรับบริการได 

1.5  การจัดองคการ (Organizing)  เปนการจัดองคการของทีมงาน  เพื่อใหสมาชิก 
ทุกคนรูวา  เขาจะตองทําอะไร  อยางไรและเมื่อใด  จึงตองมีการกําหนดเปาประสงคที่ชัดเจน     
และปฏิบัติการใหเกดิความสําเร็จตามเปาหมาย โดยใชงบประมาณที่ไดรับจัดสรรอยางมี
ประสิทธิภาพนั่นเอง 

1.6  การผลิต ( Producing)  เมื่อมีแผนงาน  และสมาชิกทกุคนรูภาระหนาที่ 
ในการปฏิบัติงานของตนแลว  ทีมงานก็จะสามารถใหความสนใจกับการผลิตหรือการสรางผลงาน
ไดกิจกรรมการผลิตหรือสรางผลงานจึงเนนที่การสงมอบงาน  ผลิตภัณฑ หรือการใหบริการตาม 
มาตรฐานที่กําหนดไว  อยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

1.7  การตรวจสอบ (Inspecting)  การตรวจสอบกิจกรรมการทํางานถือวาเปน 
เร่ืองสําคัญเพราะทําใหแนใจวาจะไมเกดิความผิดพลาด  การตรวจสอบคุณภาพของผลงาน 
ผลิตภัณฑและบริการ  ชวยใหมั่นใจวาลูกคาหรือผูรับบริการจะยังคงพงึพอใจในสินคาและบริการ
ของเรานอกจากนั้นการตรวจสอบยังครอบคลุมไปถึงเรื่องการเงิน  ความมั่นคง  ความปลอดภัย    
และการปฏิบตัิตามขอตกลงหรือตามกฎหมายอีกดวย 

1.8  การบํารุงรักษา (Maintaining)  ทุกคนทุกทีม  จะตองรักษามาตรฐาน                         
การปฏิบัติงานและกระบวนการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพไว 
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1.9  การเชื่อมโยง (Linking)  เปนกิจกรรมที่ทําใหมั่นใจวาสมาชิกทุกคนใน 
ทีมงานถูกดึงมาปฏิบัติงานรวมกัน  จึงเปนจุดที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงทั้งคนและงานของทีม 

2.  รูปแบบการทํางานเปนทมีของ OEG (Organization Effective Group) 
ทีมที่มีลักษณะพลวัต กลาวคือ มีพลังและมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  ส่ิงที่ทาทายทุกทีมงานจงึ
เปนการปรับปรุงความสามารถของทีมอยางตอเนื่อง ใหไปสูทีมงานที่มีความเปนเลิศ สรุปไดดังนี ้

2.1  การพัฒนาที่มีลักษณะพนัธกิจ  เปาประสงคและบทบาทที่ชัดเจนสารสนเทศ
นั้นถือวา เปนสิ่งที่จําเปนสําหรับความรวมมือ เพราะทําใหรูวาทีมงานกาํลังทําอะไร  ใครเปน
ผูรับผิดชอบสารสนเทศ  จึงเปนจุดเริ่มตนที่ดีของการบอกกลาวใหความรวมมือ  นอกจากนั้นการรู
เปาประสงค (Goals)  และบทบาท (Roles)  ยังชวยใหสมาชิกปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สมาชิกทีมตองรูจักกันและกนัในระดับที่ลึกซึ้งกวาการปฏิบัติตามบทบาทหนาที ่ ทาํใหเกิด       
ความสนใจในความสําเร็จของกันและกัน  ซ่ึงถือเปนเรื่องจําเปนสําหรบัความเปนเลิศใน             
ดานการรวมมอื 

2.2  การวางแผน  และปฏิบัติตามกลยุทธ การวางแผนเปนการคาดหวังถึงผล 
ที่จะเกิดขึ้นจึงจะสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการ  หากยอมรับปญหา 
และแกไขใหถูกตองตั้งแตแรก ความรวมมอืของสมาชิกทุกคนถือเปนสิ่งจําเปนเพราะจะชวยทําให 
การปฏิบัติตามกลยุทธประสบความสําเร็จ 

2.3  การติดตอส่ือสารที่สมบูรณแบบ  เปนการติดตอส่ือสารดวยความจริงใจ 
และเต็มใจเพื่อบอกกลาวทุกสิ่งทุกเรื่องที่เชื่อวามีความสาํคัญ  ซ่ึงสมาชิกคนอื่นตองรู  และสามารถ 
ตรวจสอบไดหากเกิดความไมแนใจ  การรับฟงอยางตั้งใจและเกิดประสิทธิภาพจึงถือเปนสวน
สําคัญของการติดตอส่ือสารที่สมบูรณแบบ 

2.4  การแกไขความขัดแยงแบบ  ชนะ/ชนะ ความขัดแยงถือวาเปนธรรมชาติ 
ของชีวิต  การทํางานรวมกนั  ดังนั้น  ความขัดแยงในทีมงานจึงเปนเรื่องปกติและควรนําไปเปน 
โอกาสในการสรางการเรียนรูดวยการแกปญหา  ทักษะในการแกไขความขัดแยงทีด่ ี จึงเปนสวน 
สําคัญของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  สมาชิกทุกคนจะตองเรียนรูการขดัแยงเรื่องงานโดยไมโจมต ี
สมาชิกคนอื่น  การแกปญหา  ความขัดแยงไมควรมีผูชนะและผูแพ การทํางานเปนทมีจะมีความ
เปนเลิศหากสมาชิกชวยกันแกไขความขัดแยงแบบทุกฝายไดรับชยัชนะ 

2.5  การแบงปนอํานาจ  อาจเปนเรื่องสําคัญที่สุด  ของการพัฒนาทีมงานหรือ 
การสรางทีมงานใหมีความเปนเลิศ  และถือวาเปนงานทีย่าก  จะทําใหสําเร็จลุลวงไปได  เนื่องจาก 
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สมาชิกทุกคนตองการอํานาจ  เพราะสามารถดลบันดาลใหส่ิงตางๆ เกิดขึ้นได  เมื่อมีการแบงปน
อํานาจสมาชิกทีมงานก็จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ สามารถควบคุมและใชทรัพยากรทีต่องการเพื่อให
การทํางานประสบความสําเร็จ 
       2.6  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง  ทีมงานที่มีความเปนเลิศ  จะตรวจสอบ             
การดําเนนิการของตนและแสวงหาแนวทางปรับปรุงการทํางานตอไป  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง
จะเกิดขึ้นเมื่อมีการจูงใจใหยอมรับความเสี่ยงและสมาชกิจะไดรางวัลจากการเสี่ยงนัน้ ความเสี่ยงจงึ
เปนสวนสําคญัของกระบวนการปรับปรุงการทํางานของทีม 

2.7  การรักษาแกนคานยิมของทีมงาน  สมาชิกทีมงานทกุคน  จะตองยดึถือ 
แกนคานยิมทีท่ีมงานแบงปนกันและรวมรับรูโดยทั่วหนากัน  หากยึดถือรวมกันจะทําใหการทํางาน 
ประสบความสําเร็จ  เชน  คานิยมดานความซื่อสัตย ความเสมอภาค  คุณภาพและความเอาใจใสงาน 

2.8  การทบทวนระบบ  เปนการปฏิบัติงานที่ตระหนกัวาทุกคนที่อยูในองคการ 
การเปนสวนหนึ่งของระบบ การปฏิบัติการของทั้งระบบจะไดรับผลกระทบจากแตละสวนของ
ระบบหรืออนรุะบบของระบบใหม ดังนัน้ ผลการปฏิบัติงานจึงเกีย่วของกับการทํางานรวมกนัของ
ทุกอนุระบบและ/หรือสมาชิกทุกคนในทีมงาน 

3.  รูปแบบการสรางทีมงานของ Sherrtion และ Stern  รูปแบบการสรางทีมงาน         
ของเชอรตันและสเตอรนไดถูกนําไปใชสรางทีมงานจนประสบความสําเร็จมาแลว  แตละ
องคประกอบของรูปแบบกาํหนดขึ้นเพื่อเปนพื้นฐานพฒันาการทํางานของทีมใหมผีลงานที่มี
คุณภาพหรือผลผลิตสูง  ทักษะของทีมเปนสิ่งที่จะประกันความสําเรจ็  กลาวคือ  จุดเนนนําเขาของ
ระบบจะเปนเรื่องภาวะผูนําของทีมงาน  และจุดเนนดานผลงานจะเปนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
รายละเอียดตางๆ  สรุปไดดังนี้ 

3.1  เปาประสงคและวัตถุประสงค (Goals and Objective)   
จุดเนนนําเขา  เปาประสงคของทีมที่ชัดเจนและไดรับความยินยอมพรอมใจเปน

ส่ิงจําเปนสําหรับทีมงานที่มีผลปฏิบัติงานในระดบัสูง 
จุดเนนดานผลงาน  มีการพัฒนาเปาประสงคขององคการที่เกี่ยวของกับทีมงาน 
3.2 บทบาท/การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชน 
จุดเนนนําเขา  มีการสํารวจบทบาทของสมาชิกทีมงาน ทําความกระจางกับ 

บทบาทนั้น  มีการสํารวจการใชทรัพยากรทีม่ีอยูเพื่อการแกปญหาของทมีใหเกิดประสทิธิภาพ 
จุดเนนดานผลงาน  มีการกําหนดบทบาทของทีมงานสําคัญที่สนับสนุน            

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
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3.3  การควบคมุและวิธีการ 
จุดเนนนําเขา  มีการกําหนดปทัสถาน (Norms) หรือกฎเกณฑดานพฤติกรรม

ภายในทีมงานมีการอภิปรายผลกระทบของปทัสถานทั้งดานบวกและลบ  และสามารถตอรอง
แผนปฏิบัติการเพื่อปรับปรุงปทัสถานของทีมงานได 

จุดเนนดานผลงาน  มีการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานเฉพาะดาน หรือพัฒนา
ขอจํากัดในวฒันธรรมใหม และมีการกําหนดแนวทางการใชจายงบประมาณ 

3.4  การแกปญหา / การวนิจิฉัยส่ังการ 
จุดเนนนําเขา  ผูเขารวมประชุมสํารวจกระบวนการแกปญหาและการวนิิจฉัยส่ัง

การของตนมีการนําเสนอเทคนิคที่หลากหลายและนําไปประยุกตในการแกปญหาของทีม 
 จุดเนนดานผลงาน  มีการพฒันาแนวทางการตัดสินใจของเจาหนาที่ระดับตางๆ  

ของทีมงานโครงสรางของการตัดสินใจมีการทําความตกลงกลไกการวินจิฉัยส่ังการในชวง         
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

3.5  ความไววางใจ / การแกไขความขัดแยง 
จุดเนนนําเขา  มีการตรวจสอบมโนทัศนและความจําเปนของความไววางใจ 

มีการเสนอทักษะ  และเทคนคิการพัฒนาความไววางใจและการแกไขความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม
จะไดรับการแกไขโดยรูปแบบการแกไขความขัดแยง 

จุดเนนดานผลงาน  ดําเนนิการกําหนดวิธีแกไขความขัดแยงในหมูทีมงาน 
เชน  ความขัดแยง  เร่ือง การกาวกายอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 

3.6  การติดตอส่ือสาร 
จุดเนนนําเขา  ตรวจสอบการติดตอส่ือสารของทีมที่มีประสิทธิภาพสูงในดาน       

การติดตอส่ือสารระหวางบคุคลทั้งภายในและภายนอกทีมงาน  พลวตักลุมการแลกเปลี่ยนขาวสาร  
การติดตอส่ือสารดงักลาวจะชวยใหเกดิความมั่นใจในผลการปฏิบัติงานของทีมอยางดีที่สุด   

จุดเนนดานผลงาน  มีการกําหนดวิธีติดตอส่ือสารทั้งองคการ ทีมงานจดัทําตอ
ลูกคาหรือผูรับบริการและทีมงานอาวุโส และมีการแลกเปลี่ยนสารสนเทศระหวางกัน 

3.7 การทดลอง / การสรางสรรค 
จุดเนนนําเขา  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง ตองมีกลไกทีช่ัดเจนเพื่อรวบรวมพลัง

ความคิดสรางสรรคของทีมงาน และมกีารแสวงหาเทคนคิและนําไปใชในการแกปญหาของทีมงาน
อยางสรางสรรค 

จุดเนนดานผลงาน  มีการมอบอํานาจใหกบัทีมงาน เพื่อใหสามารถจัดการทีมของ
ตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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3.8  ภาวะผูนํา 
จุดเนนนําเขา  บทบาทของผูนําควรมีลักษณะผูนําแบบแบงปนอํานาจ  ซ่ึงจะ 

ชวยยกระดับการปฏิบัติของทีมงาน  และสามารถตรวจสอบการใชอํานาจได 
จุดเนนดานผลงาน  มีการกําหนดการเปนผูนําและสรรหาบุคคลใหเหมาะสม

สอดคลองกับเกณฑการเปนนําทีมที่ตั้งไว 
3.9  การประเมินผล 
จุดเนนนําเขา  ทีมงานมีแบบฉบับในการประเมินผล  มีจดุเนนการประเมิน 

กระบวนการทาํงานของทีม มีการสังเกตทมีพลวัตและปอนขอมูลยอนกลับไปพัฒนาแผนปฏิบัติการ 
เพื่อปรับปรุงการทํางานของทีม 

จุดเนนดานผลงาน  มีการพัฒนามาตรฐานของความสําเร็จในลักษณะ 
คุณภาพของทมีงาน  ซ่ึงสามารถนําไปใชเปนเกณฑประเมินความกาวหนาและความสําเร็จได 

4.  รูปแบบของทีมงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูง 
ทีมงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูง  ควรประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน  คือ 

วัตถุประสงคทั่วไป  บทบาทที่ชัดเจน  ภาวะผูนําทีไ่ดรับการยอมรับ กระบวนการทีม่ีประสิทธิภาพ 
ความสัมพันธที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  และความเปนเลิศในการติดตอส่ือสาร  ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2  รูปแบบทีมงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูง 
 

 (High Performance Team) 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : สงวน ชางฉัตร (2542 : 30-31,33-42  อางถึงใน สุนทร พลวงค, 2551 : 33) 
 

จากภาพประกอบ 2  พบวา รูปแบบทีมงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูง  มีองคประกอบ        
ที่สําคัญ 6  ประการ ซ่ึงอธิบายไดดังนี ้

4.1  วัตถุประสงคทั่วไป (Common Purpose)  ของทีมงานจะตองมีความชัดเจน 
การดาํเนนิงานที่มีประสิทธิภาพ  จะตองทาํการกําหนดวตัถุประสงคและพันธกิจใหชัดเจนประเมนิ 
พันธกิจวาจะสามารถดําเนินการใหเกิดผลสําเร็จตามเกณฑที่กําหนดไวหรือไม  มากนอยเพียงใด 

 

1.  วัตถุประสงคทั่วไป 
 

 

2  บทบาทที่ชัดเจน 

5.  ความสัมพันธที่เปน 
อันหนึ่งอันเดยีวกัน 

6.  ความเปนเลิศ             
ในการติดตอส่ือสาร 

4.  กระบวนการที่มี 
ประสิทธิภาพ 

3.  ภาวะผูนําทีไ่ดรับ 
การยอมรับ 
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4.2  บทบาทที่ชัดเจน (Clear Roles)  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง  จะตองรวมพลัง 
เขมแข็งและทกัษะของสมาชิกทีมงานอยางเต็มที่  เนื่องจากความสําเร็จของทีมงาน  เกิดจาก
ความสัมพันธในการอุทิศตน  การมีสวนรวมและความรวมมือจากมวลสมาชิก  การกาํหนดบทบาท
ที่ชัดเจนเปนการทําความกระจางเรื่องงานของทีม  หนาที่ของสมาชิกแตละคน  กําหนดบทบาทของ
ทีมและหลักการจัดการทีมงาน 

4.3  ภาวะผูนําที่ไดรับการยอมรับ (Accepted Leadership)  ผลวิจัยช้ีชัดวาทีมที่ 
เขมแข็งจะมภีาวะผูนําทีเ่ขมแข็ง  ผูนําทีมหรือหัวหนาทมีที่มีประสิทธิภาพสูงนั้น  จะมองภาวะผูนาํ 
เปนบทบาทอยางหนึ่ง ที่มใิชเปนเพยีงตําแหนงงานเทานัน้  จึงตองพยายามผลักดันใหเกิดงาน      
ทุกขณะ  ในขณะเดียวกนัก็เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนไดเปนผูนํา เพือ่ใหสามารถบริหารหรือ
จัดการกับงานที่ตนเองรับผิดชอบจนประสบผลสําเร็จ 

4.4  กระบวนการที่มีประสิทธิภาพ (Effective Processes) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
สูงจะตองสามารถกําหนดกระบวนการในการตัดสินใจโดยยึดหลักเกณฑที่กําหนดไว  ใชวิธี       
การแกปญหาอยางสรางสรรค โดยการวิเคราะหหาสาเหตุอยางแทจรงิของปญหาและแสวงหา
ทางเลือกที่ดีในการแกปญหาอยางเหมาะสม นอกจากนั้นทีมงานจะตองดําเนินการประชุมสมาชิก
ทีมเพื่อช้ีแจงและใหเรียนรูอุปสรรคการดําเนินงานและแสวงหาแนวทางในการแกปญหา  ตลอดจน
แสวงหากระบวนการทํางานที่เกิดประสิทธภิาพอีกดวย 

4.5  ความสัมพันธที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกนั (Solid Relationship)  ความคิดของ 
สมาชิกที่หลากหลายในทมีงานสามารถชวยใหทีมเจริญกาวหนา  หากหวัหนาทีมเรียนรู  และ
สามารถรวมแนวคิดใหเปนแรงผลักดันในการทํางานเปนทีม ความคดิที่หลากหลายนําไปสูแนวคิด
ใหมในการทํางาน  ความขัดแยงภายในทีมเปรียบเสมือนแรงเสียดทานในเครื่องยนต  การสราง
ความสัมพันธที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกนัของทีมจึงเปนเสมือนน้ํามันหลอล่ืนที่ชวยใหสมาชิกใน 
ทีมงานรวมกนัทํางานอยางราบรื่นจนเกดิผลการปฏิบัติงานในระดับสงู  ทีมงานจึงตองเรียนรู
บุคลิกภาพและแนวโนมดานพฤติกรรม  การใชจุดแข็งของสมาชิกทีมงานและเรยีนรูการลดระดบั 
ความขัดแยงไดอยางราบรื่นมากขึ้น 

4.6  ความเปนเลิศในการติดตอส่ือสาร (Excellent Communication)                   
การติดตอส่ือสารที่เปนเลิศทําใหเกิดความรวมมือในการทํางานเปนทมี เกิดการประสานงาน      
ดานบทบาทของสมาชิกระบุรายละเอียดการดําเนินงานและการแกไขความขัดแยงไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 



   48

5.  รูปแบบการพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพของอุทัย บุญประเสริฐ ซ่ึงการทํางาน
เปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ควรยึดรูปแบบที่เขาใจงาย และสามารถนําไปประยุกตใชในกรณีตางๆ ได 
(สงวน ชางฉัตร, 2542 : 41) โดยแสดงรูปแบบกระบวนการพื้นฐานในการพัฒนาทีมงาน                       
ดังภาพประกอบ 3  
 
ภาพประกอบ 3  รูปแบบการพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : สงวน  ชางฉัตร (2542 : 30-31,33-42  อางถึงใน สุนทร  พลวงค, 2551 : 35) 
 

จากภาพประกอบ 3  พบวา รูปแบบการพัฒนาทีมงานที่มปีระสิทธิภาพ  สามารถ
อธิบายกระบวนการหรือข้ันตอนโดยยอได ดังนี ้

การสราง 
ความไววางใจกัน 

การพูดจา พูดคุยกัน 
แบบเปดเผย 

การหันหนา 
เขาปรึกษาหารือกัน 

การสรางความรวมมือกัน 
อยางเขมแข็ง 

การติดตามสงเสริม 
การพัฒนาทีมงาน 
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5.1  การสรางความไววางใจกัน  นับเปนสิ่งแรกของการพัฒนาทีมงานที่สําคัญ
อยางยิ่งยวด  ที่หัวหนาทีมงานจะตองสรางความไวเนื้อเชื่อใจกันในหมูสมาชิกของทีม  เพื่อไมให
เกิดความหวาดระแวงระหวางกัน  สรางทีมงานใหรวมมอืกันพัฒนาและแกปญหาในการปฏิบัติงาน
ดวยความจริงใจ  ภายใตบรรยากาศแหงความไววางใจซึง่กันและกันอยางเต็มที ่

5.2  การพูดจาพูดคุยกนัแบบเปดเผย  ความไววางใจกัน เปนเหตุชกันําใหสมาชิก
ในทีมงานพดูจาพูดคุยกันอยางเปดเผย ทําใหสามารถทําความเขาใจเรื่องตางๆ  ใหตรงกันได  เปน    
การลดหรือปดชองวางของความหวาดระแวงและมีความรูสึกไมปลอดภัยในการพูดของตนเอง 
ดังนั้นทีมที่มีบรรยากาศของการอธิบาย  อภิปราย  และมกีารแสดงความคิดเห็นแบบเปดเผย  โดย
เร่ืองทุกเรื่องจบลง ณ ที่นั้น จะไมมกีารนําขอมูลออกไปขยายผลใหเกดิความขัดแยง  ความรูสึกที่ดี
ตอกันกจ็ะเกิดขึ้น 

5.3  การหันหนาเขามาปรกึษาหารือกัน  เมื่อมีความไววางใจกนั  และพูดจากนั
อยางเปดเผยการประชุมปรึกษาหารือกันจึงประสบความสําเร็จในแงของการเผชิญกับปญหา       
การชวยกันแกไขปญหาและความขัดแยงในทีมงาน หรือกระบวนการกลุมจึงเกิดขึ้น 

5.4  การสรางความรวมมือกนัอยางเขมแขง็  ผูบริหารหรือหัวหนาทีมงานจะตอง
เห็นความสําคัญ ติดตามเอาใจใสอยางสม่ําเสมอ  การพัฒนาทีมงานจึงควรใชการเสริมแรงใน
ทางบวกทั้งทมี  เชน  การยกยองชมเชย  การใหรางวัล  การเปดโอกาสใหเสนอผลการพัฒนางาน 
การสงเสริมและเสริมสรางการใชความรูและเทคโนโลยีใหมๆ  ในการพัฒนาการทํางาน  และอ่ืนๆ 
การเสริมแรงในทางบวก (Positive Reinforcement)  จะชวยใหสมาชิกของทีมงานแสดงพฤติกรรมที่
พึงประสงคในทางการพัฒนาการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

5.5  การติดตามสงเสริมการพัฒนาทีมงาน  มีการติดตามความกาวหนา  และทํา     
การนิเทศเพื่อพัฒนาการทํางานของสมาชิก  โดยเฉพาะอยางยิ่งการนิเทศจากเพื่อนรวมงานที่เปน
กันเอง  โปรงใส  ตรงไปตรงมา  เพื่อประโยชนในการปรบัปรุงการทํางานเปนทีมในแตละสวน 
หรือแตละขั้นตอนใหมปีระสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไป 

6.  รูปแบบการทํางานที่ยึดภารกิจ (Mission)  เปนหลัก  ซ่ึง รุง แกวแดง  (2540 : 101- 
102)  ใหความเห็นตอระบบราชการไทยวา  ใชระบบการบริหารโดยใชกฎระเบียบเปนหลัก  ทําให 
ขาราชการในแตละองคการลืมวัตถุประสงคและภารกจิขององคการนั้นๆ  วาตั้งขึ้นมาเพื่อทําหนาที่
อะไรจนกลายเปนสวนราชการที่ตั้งขึ้นเพื่อรักษาระเบยีบ หลายคนจึงมกัพูดวาระบบราชการเปน
องคการที่ยึดระเบียบไมใชยดึภารกจิ  จากการศึกษาและเปรียบเทียบระหวางองคการที่ยึดระเบยีบ
กับองคการที่ยดึภารกจิจะแตกตางกันมาก ดังนี ้
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6.1  องคการที่ยึดภารกิจ  จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และบรรลุประสิทธิผล 
มากกวาองคการที่ยึดระเบยีบ  เพราะวาองคการที่ยึดภารกิจนั้นพยายามมุงใหความสําคัญกับ
ความสําเร็จของภารกิจภายใตระเบยีบที่สอดคลองกับการปฏิบัติไมใชยึดระเบยีบเปนดังที่เปนอยู 

6.2  องคการที่ยึดภารกิจ  จะสามารถมีความคิดริเร่ิมในการดําเนินงาน  ไดมากกวา 
องคการที่ยึดระเบียบอยางเดยีว  อธิบายไดวา ถาเรามุงที่จะใหภารกจิขององคการบรรลุวัตถุประสงค 
แลวเรากจ็ะคิดหาวิธีตางๆ ที่ทําใหการทํางาน  สะดวก  รวดเรว็  และถูกตองตามระเบียบ  โดยไมยดึ 
ระเบียบเปนสรณะ 

6.3  องคการที่ยึดภารกิจนัน้  จะมีลักษณะยดืหยุนกวาองคการที่มุงแตในเรื่องของ 
ระเบียบ  เพราะวาองคการทีมุ่งภารกิจสามารถตอบสนองการทํางานไดมากกวาองคการที่ยึดระเบยีบ
ซ่ึงจะตองอานหรือดําเนินการตามระเบียบทีละขอๆ  จนเกือบจะไมมีความยดืหยุนใดๆ เหลืออยูเลย 

6.4  องคการที่ยึดภารกิจ  จะทําใหขวัญและกําลังใจของขาราชการในหนวยงาน 
ดีกวาองคการที่ยึดแตระเบยีบ  เพราะขาราชการในองคการที่ยึดภารกิจ  สามารถที่จะคิดและทํา
อะไรไดมากกวาเปนเพียงหุนยนตทีด่ําเนนิการตามระเบียบที่วางเอาไว 
 ทองทิพภา  วิริยะพนัธุ  (2551 : 79-80)  ไดศึกษาหลักการพัฒนาการทํางานเปนทีมของ 
Porter  และ Lawler (1975)  ซ่ึงกลาวไววา  ปกติการทํางานที่มีประสิทธิภาพนัน้  จะประกอบดวย
หลักการ (Principles)  ซ่ึงแสดงถึงองคประกอบสําคัญในการทํางานนั้นๆ  และสวนประกอบ
ทางดานเทคนคิ (Technique)  ซ่ึงจะชวยสงเสริมใหเราสามารถทํางานไดผลดียิ่งขึ้น  ดงันั้นใน           
การทํางานรวมกันเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคได  ทีมงานจะตองยึดหลัก               
ในการปฏิบัติ  5  ดาน ดังนี ้

1.  การสรางความไววางใจระหวางกัน 
 ความไวเนื้อเชือ่ใจ การไมระแวงซึ่งกนัและกัน เปนบนัไดขั้นแรกที่นําไปสูการเปดเผย

และการปฏิบตัิตอกันดวยความจริงใจ ซ่ึงจะชวยใหสมาชิกรวมมือกนัการปรึกษาหารือกัน และ
พัฒนางานที่เกีย่วของใหมีประสิทธิภาพ 

2.  การสื่อสารระหวางกันแบบเปดเผย 
 บันไดขั้นสําคญัที่เปดโอกาสในการประสานความรูสึก และประสานความรวมมือกนั

ระหวางสมาชกิ โดยเริ่มตนดวยการทําความคุนเคยจากการพูดคุย ซักถาม และโตตอบกันอยาง
เปดเผยและจรงิใจ  ซ่ึงจะชวยปดชองวาง (Gap) ของความระแวงและความรูสึกที่ไมปลอดภัยของ 
แตละคน หรือที่เรียกตามภาษาพูดวา “พูดคุยกันอยางเปนกันเอง”  
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3.  การปรึกษาหารือกัน 
 การเปดโอกาสใหมีการพูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกนัไดอยางเปดเผย  เมื่อเกิด
ปญหาหรือความรูสึกขัดแยงระหวางกัน โดยการนําประเด็นปญหาหรือขอขัดแยงมาแจกแจง   
วิเคราะห  ใชความขัดแยงในเชิงสรางสรรคและรวมกันพจิารณา   

4.  การสรางความรวมมือกนัอยางแข็งขัน 
 การอาศัยกิจกรรมการทํางานแบบเปนทีม  โดยใหสมาชิกแตละคนมีสวนรวม 

(Participation) ตามขอบเขต  และบทบาทหนาที่ที่เหมาะสมของแตละคน  
5.  การติดตามและการสงเสริมการพัฒนาการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง 

 ส่ิงสําคัญที่ผูบริหารตองติดตามเอาใจใสอยางสม่ําเสมอ  โดยอาจทําไดโดยการให
รางวัล  หรือยกยองทีมที่ประสบความสําเร็จใหเปนทีมงานตัวอยาง  เปดโอกาสใหทมีงานนําเสนอ
ผลงานในโอกาสพิเศษ  ตลอดจนตองเสริมสรางความรูและเทคนิคใหมๆ  ในการทํางานแกทีมงาน  
 
หลักการพัฒนาการทํางานเปนทีม   
 
 การพัฒนาการทํางานเปนทีม  เปนการทําใหกลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันไดดีมาก
ยิ่งขึ้น  มีปฏิสัมพันธกนัระหวางสมาชิกในกลุม  ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดยีวกันอยางมี
ประสิทธิภาพ  และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
ทั้งทางดานปรมิาณและดานคุณภาพ 
 Porter และ Lawler (1975 : อางถึงใน ทองทิพภา  วิริยะพนัธุ, 2551 : 79-80) ไดกลาวถึง
หลักการพัฒนาการทํางานเปนทีม  ประกอบดวย การสรางความไววางใจระหวางกนั  การสื่อสาร
ระหวางกันแบบเปดเผย  การปรึกษาหารือกนั  การสรางความรวมมือกนัอยางแข็งขัน  การติดตาม
และการสงเสริมการพัฒนาการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง  ดังภาพประกอบ 4  
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ภาพประกอบ 4   หลักการพฒันาการทํางานเปนทีม 
 
 
 
 
 
 

 
 

ท่ีมา : Porter และ Lawler (1975 : อางถึงใน ทองทิพภา  วิริยะพนัธุ, 2551 : 122) 
 

 จากภาพประกอบ 4 จะพบวา  ความไวเนื้อเชื่อใจกัน (Trust)  จะเปนประตูดานแรกที่
นําไปสูขั้นตอนอื่นๆ ที่เกี่ยวเนื่องกันอยู (Overlap) กลาวคือ องคการควรจะทําการพฒันาการทํางาน
เปนทีม  เปนขัน้ตอนตามลําดับตั้งแต 1-5 (ดังภาพ)  ในลักษณะเสมือนเปนการใชจิตวทิยาใน           
การทํางานรวมกัน ไดแก  สมาชิกของทีมงานทุกคนจะตองมีความไวเนื้อเชื่อใจกันกอน  แลวจึงมี
การสื่อสารในระบบเปดที่ทกุคนสามารถสื่อสารถึงกันได  โดยการสื่อสารระบบเปดจะเปนสะพาน
เชื่อมไปสูการสรางความเขาใจที่ถูกตองใหกับสมาชิกของทีมงาน  เมื่อบุคคลหรือทีมงานมี           
ความเขาใจที่ถูกตองก็จะกอใหเกิดการประสานงานที่ดีมคีุณภาพนําไปสูความสามารถในการเผชิญ
กับปญหาและขอขัดแยงตางๆ  ดวยกันไดดี  เนื่องจากสมาชิกของทีมงานทุกคนพอใจที่จะทํางาน
ดวยกัน  จึงมีความรวมมือรวมใจในการทํางานเปนทีมนัน้  ทําใหองคการสามารถดํารงรักษา และ
พัฒนาไดอยางเต็มที่  สงผลใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพมากขึน้สรางผลสัมฤทธิ์ที่ดีใหแก
องคการ 
 
 การสรางความไววางใจระหวางกัน 
 การสรางความไววางใจระหวางกัน  เปนปจจัยสําคัญในการทํางานเปนทีมใหบรรลุผล
สําเร็จ  คนที่มารวมกันเปนกลุมเพื่อทํางานรวมกัน จําเปนตองมีความไววางใจกนัและกัน ไมดูถูก
กันและกัน  ยอมรับความสามารถและคุณคาของกลุม  ผูที่เปนหวัหนามีความไววางใจ  วาสมาชิก
ในกลุมสามารถทาํงานตามที่ตกลงรวมกันได  
             นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับการสรางความไววางใจ
ระหวางกัน  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 พรรณราย  ทรัพยะประภา (2541 : 11-12)  กลาววา  การทํางานเปนทีมนั้นสมาชิก               
แตละคนในทมียอมมีบทบาทหนาที่  ความรับผิดชอบแตกตางกันออกไป  คือ  มีหัวหนาและลูกทมี     

1 
มีความไวเนื้อ

เชื่อใจ 

2 
มีการสื่อสาร
ในระบบเปด 

3 
สามารถเผชิญกับ
ขอขัดแยงตางๆ 

ได 

4 
มีความรวมมือ       
รวมใจกัน และ
ทํางานเปนทีม 

5 
มีสมรรถภาพใน        

การดํารงรักษา และ
พัฒนาองคการ 
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จึงตองมีการยอมรับนับถือ  และเคารพในสิทธิอันพึงมีพึงไดของกันและกัน ไมลวงละเมิดสิทธิ   
กาวกายหนาทีข่องกันและกนั มีความจริงใจตอกันและกนัยอมสรางความผูกพันในทมีไวเสมอ  
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545 : 472)  กลาววา  กอนที่กลุมจะสามารถทํางาน
รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  สมาชกิจะตองมีความรูสึกที่ดีตอความไววางใจตอความเต็มใจ
กับบุคคลอื่นๆ  และเชื่อมั่นตอความสามารถในการดําเนนิงานตามเปาหมาย  ถาปราศจาก
ความสัมพันธดานความไววางใจนีแ้ลวมาตรฐานของผลผลิตก็ไมสามารถกําหนดได  ดังนั้นสมาชิก
ทั้งหลายจึงตองมีความไววางใจสนับสนุนทั้งเปาหมายขององคการและเปาหมายของกลุม  รวมทั้ง
ผูนําตองแสดงความยอมรับนับถือในตัวผูรวมงานทั้งหลายดวย  
 หัวใจของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ก็คือ ความไววางใจกนัระหวางสมาชิกในทีมงาน 
ไมวาจะเปนทมีงานขามหนาที่หรือทีมงานบริหารของตัวเอง  ทีมงานทีท่ําหนาที่เดยีวกันความไว 
วางใจ ไดแก ความเชื่อในการยึดถือคุณธรรม ลักษณะสวนตวั หรือความสามารถของคนอื่น           
ที่จําเปนตองใชใหงานบรรลผุลในระยะยาว  การบริหารโดยการใหมีสวนรวมจะตองอาศัย              
ความไววางใจอยางมาก เพราะความไววางใจมีผลกระทบทั้งตอตนเอง และกระทบตอคนอื่น                 
ในแงของกลุมก็จะกระทบตอกระบวนการกลุม และกระบวนการกลุมก็สงผลกระทบตองาน         
              ในแงของตวับคุคล ความไววางใจเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดตอความสัมพันธระหวาง
บุคคล  การสรางบรรยากาศความไววางใจขึน้อยูกับผูบริหารเปนสําคัญ  เพราะผูบริหารมีอํานาจ
บังคับบัญชาและมีขอมูลมากพอที่จะกําหนดความสัมพนัธระหวางบุคคล  การกระทาํในเชิงคุกคาม 
หรือขมขูหักหลังของผูบริหารจะสงผลใหกลุมรวมกันตอตาน    
                ดังนั้น ความจาํเปนในการกอใหเกดิความไววางใจ  จึงควรเริ่มกระทําตั้งแตเร่ิมตน
ขณะที่ทีมงานยังเต็มใจรับอิทธิพลทางการบริหารเปนในทางบวกอยู  ความเปดเผยความซื่อสัตยของ
ผูบริหารเปนคุณสมบัติขั้นพืน้ฐานของการเสริมสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นในตัวผูบริหาร          
ความไววางใจในตัวผูบริหารจะมีมากนอยเพียงใด  แสดงใหเห็นไดจากกําลังใจหรือความเต็มใจ          
ที่คนอื่นจะยอมรับ  และยอมเปลี่ยนแปลงหากความเปลี่ยนแปลงนั้นเหมาะสม   

 สรุปไดวา  การไววางใจและยอมรับนับถือ คือ การรับฟงกันและกัน  เคารพในสิทธิ        
อันพึงมีพึงไดในความรูความสามารถ  บทบาทหนาที่ของกันและกัน  ยอมรับในความแตกตางของ
เพ่ือนรวมทีมดวยความจริงใจ  และเกิดความเชื่อถือไววางใจในบุคคลนั้นดวยความเต็มใจ                    
โดยปราศจากการบีบบังคับ และพรอมที่จะทํางานดวยกนัดวยความเตม็ใจ 
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 นอกจากนี้  การสรางความไววางใจซึ่งกันและกัน ซ่ึงเปนปจจยัสําคัญที่จะทําให                
มีทีมงานสามารถผลิตผลงานใหสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  และการสรางความ
ไววางใจดังกลาวอาจจะสรางใหเกิดขึ้นได  โดยยดึหลักแนวทางดวยการสรางมนุษยสัมพันธ             
การกําหนดบทบาทหนาที่ในการทํางานรวมกันและการประสานงาน  ซ่ึงมีรายละเอียด  ดังนี ้
            1.  การสรางความไววางใจระหวางกันดวยการสรางมนุษยสัมพันธ  

 สัมพันธภาพทีด่ี  ยอมนาํมาซึง่บรรยากาศทีอ่บอุนและเปนกันเอง (กันตยา  เพิ่มผล, 
2544 : 56) ใหความหมายของมนุษยสัมพนัธวา  หมายถึง ศิลปะในการเขากับคนไดอยางราบรื่นและ
เปนที่ยอมรับของสังคม  ซ่ึง สุพัตรา  สุภาพ (2540 : 82) กลาววา มนุษยสัมพันธ คือ การเอาใจเขามา
ใสใจเรา  เพื่อใหเกิดความชอบพอศรัทธารักใครนับถือ  จงรักภกัดีเต็มใจ  พอใจที่จะทํางานตาม
เปาหมายทีว่างไว  

 หลักการสรางมนุษยสัมพนัธในการทํางาน 
 มนุษยสัมพนัธที่ดีของบุคคลในองคการเปนบรรยากาศทีอ่บอุนและเปนกันเอง               
ซ่ึง สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543 : 298) ไดอธิบายหลักการสรางมนุษยสมัพันธไว  3  แนวทาง  ดังนี ้

 1.  หลักการเกีย่วกับความพอใจ  ความพอใจเปนพื้นฐานสําคัญของบุคคล  หากทุกคน
พอใจที่จะทํางาน  พอใจผูบริหาร  และเพื่อนรวมงานแลว  เขาก็จะอุทิศกําลังกาย  กําลังใจใหกับ
องคการ  หนวยงาน  ตลอดจนทีมงานอยางเต็มความสามารถซึ่งความพอใจที่สําคัญ คือ ความพอใจ
ที่เกิดจากความรูสึกวาตนเองมั่นคง  เปนทีย่อมรับนับถือของเพื่อนรวมงาน ไดรับความรักและ 
ความไววางใจจากองคการและสมาชิกทีมงาน  ความรูสึกที่ดีเชนนี้จะมีสวนชวยสรางมนุษยสัมพนัธ
ในการทํางานเปนอยางด ี

 2.  หลักการเกีย่วกับความหวงัของเพื่อนรวมงานหรือสมาชิกในองคการ  สมาชิกของ 
องคการหรือทีมงาน  นอกจากจะหวังสิ่งตอบแทนทางดานวัตถุแลวยังมคีวามตองการทางดานจิตใจ
ท่ีจะเปนพื้นฐานของการสรางและรักษามนษุยสัมพันธในการบริหารงาน  ประกอบดวย  การมี
โอกาสใชความรู  ความสามารถของตน  การมีผูบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงานทีด่ี มีบรรยากาศ
ของการทํางานที่เปนกนัเองมีความเสมอภาคในการทํางานของสมาชิกทุกคน 

 3.  หลักการเกีย่วกับความหวงัของผูบริหาร  การดําเนนิงานในภารกิจตางๆ นั้น           
ยอมเปนสิ่งที่กอใหเกดิคุณประโยชนตอความสัมพันธในหนวยงาน  ผูบริหารจะตองหาทาง
สนองตอบความหวังและความตองการของตน  ในดานการสรางความมั่นคงในตําแหนงหนาที่          
การงาน  การมีเพื่อนรวมงานที่ดี  ความจงรักภักดีตอตนเองและองคการ 
 ดังนั้น หลักการสรางมนุษยสัมพันธจึงมุงทีต่ัวบุคคลเปนสําคัญ  ผลการปฏิบัติงานของ
องคการและของทีมงานจะดหีรือไมดีนัน้  ยอมขึ้นอยูกับบุคลากรของหนวยงานจึงจาํเปนอยางยิ่ง          
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ที่ผูบริหารจะตองทราบวาเพื่อนรวมงานมีความตองการหรือความพอใจในเรื่องใด  มีความมุงหวงั
อยางไร  และพยายามสรางโอกาสดําเนินการเพื่อตอบสนองความตองการและมุงหวงัของสมาชิก 
ในองคการ  ตลอดจนทีมงานเพื่อใหสมาชิกในองคการพงึพอใจนําไปสูการมีมนุษยสัมพันธที่ดี
สงผลใหเกิดความเขาใจและความไววางใจในการทํางานรวมกันตอไป 
  วิธีการสรางมนุษยสัมพันธ 
 การสรางมนุษยสัมพันธในการทํางานเปนสิ่งสําคัญ  และไมใชเร่ืองยากจนเกินไป         
หากสมาชิกทกุคนเปดใจและมนี้ําใจใหกับเพื่อนรวมงาน  จึงเปนบทบาทและหนาที่ของผูบริหารที่ 
จะตองพยายามสรางมนุษยสัมพันธอันดีใหเกิดขึน้กับองคการ  เพราะบุคคลในองคการมีความ
แตกตางกันในทุกๆ ดาน  ดังนั้นวิธีการสรางมนุษยสัมพนัธในการทํางานมีแนวทางปฏิบัติที่สําคัญ  
3  ลักษณะ คือ 

 1.  การสรางมนุษยสัมพนัธกบัผูบังคับบัญชา  เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการทํางาน
รวมกันของบคุคลในองคการ  ซ่ึง กันตยา เพิ่มผล (2544 : 100) ไดใหขอเสนอแนะไววา สมาชิก         
ทุกคนในองคการหรือทีมงาน  ควรมีการเรยีนรูนิสัยผูบังคับบัญชา  ใหความเคารพนบัถือทั้งตอหนา
และลับหลัง  หลีกเลี่ยงการประจบสอพลอ  มีความรับผิดชอบในงานทุกอยางที่ไดรับมอบหมาย        
ใชความรู  ความสามารถ  และดําเนนิการใหเกิดความสาํเร็จ  หากมีปญหาควรหาเวลาที่จะ                
การปรึกษาหารือกันในเวลาที่เหมาะสม และไมบนถึงความยากลําบากในการดําเนนิงานตอหนา
ผูบังคับบัญชา  ตลอดจนใหการยกยองคณุความดีของผูบังคับบัญชาในโอกาสอันเหมาะสม  
สอดคลองกับ สุพัตรา  สุภาพ (2540 : 59) ที่อธิบายลักษณะการสรางมนุษยสัมพนัธกบั
ผูบังคับบัญชาไววา สมาชิกทุกคนในองคการหรือทีมงาน  ควรเขาใจเปาหมายในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชา  มีความรับผิดชอบ  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริตและ
อุทิศตนใหกับงาน  มีความจงรักภักดีตอผูบังคับบัญชาทั้งตอหนาและลับหลัง  ตลอดจนมี
ความสามารถในการประสานงานในสวนตางๆ ที่เกี่ยวของ  โดยยดึหลักการสรางมนษุยสัมพันธ
เพื่อใหการดําเนินงานสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 2.  การสรางมนุษยสัมพนัธกบัผูใตบังคับบัญชา  การสรางมนุษยสัมพนัธในดานนี้         
หากปฏิบัติใหเหมาะสมกจ็ะเกิดประโยชนตอการทํางานรวมกันของบคุลากรในองคการหรือ            
ในทีมงาน กลาวคือ การวางตัวระหวางผูบงัคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชานั้นเปนสิ่งสําคัญ             
หัวหนางานหรือผูบริหารควรมีแนวปฏิบัตทิี่ดี  คือ รูจักควบคุมอารมณ  ไมโมโหฉุนเฉียว  ไมหลง
วาตนเกงกวาคนอื่น  ไมใชอํานาจเกนิความจําเปน  ไมตดัสินใจเวลาโกรธ  ไมเลือกที่รักมักที่ชัง  
พรอมทั้งรูจักเสริมสรางกําลังใจผูใตบังคับบัญชา  โดยคํานึงถึงความรูสึกของเพื่อนรวมงาน  หาทาง
บํารุงขวัญกําลังใจใหเพื่อนรวมงานทํางานอยางมีความสขุ  อาจใชวิธีตางๆ ดังตอไปนี้ รูจักเอาใจเขา
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มาใสใจเรา  แสดงความเชื่อมั่นในเพื่อนรวมงาน  ไมบนจูจี้จุกจิกในเรือ่งเล็กๆ นอยๆ  ดูแลเอาใจใส        
ในการทํางาน  และมีความจริงใจตอเพื่อนรวมงาน  พรอมทั้งรูจักยกยองชมเชยใหบําเหน็จ
ความชอบตามโอกาสอันควร  เพื่อเปนการใหเกยีรติและสรางความภาคภูมิใจใหกับสมาชิกทุกคน 
และในทุกๆ ดาน  หลีกเลี่ยงการขมขูบังคับ  ตลอดจนรกัษาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา               
ในองคการและทีมงาน 
 3.  การสรางมนุษยสัมพนัธกบัเพื่อนรวมงาน  มนุษยสัมพนัธที่ดีกับเพื่อนรวมงานถือวา
เปนสิ่งจําเปนและสําคัญ  เพราะการทํางานรวมกันของบคุลากรในองคการและทีมงานนั้น  โอกาสที่
สมาชิกจะเกิดการกระทบกระทั่งกันนั้น  ยอมเกิดขึ้นไดเปนสิ่งปกติทั่วไป  แตหากหลีกเลี่ยงไดแลว 
ก็จะกอใหเกดิบรรยากาศของการทํางานรวมกันเปนอยางดี  โดยที่สมาชกิทุกคนขององคการหรือ
ทีมงาน  ควรสรางความรูสึกที่ดีตอกัน  มีความจริงใจพรอมทั้งยอมรับฟงความคิดเหน็ที่แตกตางของ
เพื่อนรวมงาน  ไมเอาความดคีวามชอบแตเพียงผูเดยีวหรือปายความผิดใหผูอ่ืน  มีความชื่นชมยินดี
ในความสําเร็จของเพื่อนรวมงาน  หากมีขาวสารที่สําคัญควรแจงใหทุกคนรับทราบเพื่อจะไดนําไป
ปฏิบัติใหทันตอเหตุการณ  ตลอดจนมีการรวมสังสรรคตามโอกาสอันควร  ส่ิงเหลานีย่อมนํามาซึ่ง
สัมพันธภาพอนัดีในการทํางานรวมกนัของสมาชิกในองคการหรือทีมงาน 

 การบริหารงานในองคการการสรางมนุษยสัมพันธ  จึงเปนปจจยัสําคัญอยางยิ่ง เพราะ
จะชวยเสริมสรางขวัญกําลังใจ  สรางความรวมมือรวมใจ  สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  
กอใหเกิดความไววางใจในการทํางานรวมกันของสมาชิกในองคการและทีมงาน 
 ดังนั้นสรุปไดวา  การสรางความไววางใจระหวางกันดวยการสรางมนุษยสัมพันธ  คือ 
การสรางความสัมพันธอันดรีะหวางบุคคลในองคการและทีมงานเพื่อมุงใหเกิดความรวมมือรวมใจ
ในการทํางานอยางมีประสิทธภิาพและเกิดความเขาใจอนัดีตอกัน 

 2.  การสรางความไววางใจระหวางกันดวยการประสานงาน 
 การประสานงานเปนสิ่งที่สําคัญตอกระบวนการบริหารงานในองคการและทีมงาน 

ชวยใหงานบรรลุเปาหมายอยางราบรื่นรวดเร็ว  การประสานงานที่ดียังชวยสรางความเขาใจ และ
ความไววางใจที่ดีระหวางหมูคณะ  กอใหเกิดความสามัคคี  ลดปญหาขอขัดแยงตางๆ นอกจากนั้น
ยังเปนการสรางขวัญกําลังใจและปองกันการทํางานซ้ําซอน  ตลอดจนชวยใหหนวยงานเขาใจ          
ในงานของตนและหนวยงานอื่น  กอใหเกิดประสทิธิภาพในการบริหารงานขององคการ และของ
ทีมงาน  มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการประสานงานไวในทัศนะตางๆ ดังนี้ 

 นพพงษ  บุญจติราดุล (2534 : 75) ไดใหความหมาย  การประสานงานวา  เปน
กระบวนการเชื่อมสัมพันธเกี่ยวกับบุคคล  วัสดุ  และทรพัยากรอื่นๆ  การประสานงาน จะเกิดขึ้น
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ระหวางบุคคลกับบุคคล  หรือหนวยงานกบัหนวยงานกไ็ด  เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 
หรือวัตถุประสงคขององคการ 

 เอกชัย  กี่สุขพนัธ (2538 : 12) กลาววา การประสานงาน หมายถึง การสรางสื่อสัมพันธ
ระหวางหนวยงานเพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  ทําใหการดําเนินงานไมซํ้าซอนเปน         
การสรางความสัมพันธระหวางหนวยงานหรือการมอบหมายงานในองคการ  เพื่อใหการดําเนินงาน
บรรลุเปาหมายหรอืวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  

 หลักการประสานงาน 
 การประสานงานเปนวิธีการที่สําคัญในการบริหารทุกๆ ดาน มีนกัวิชาการกลาวถึง 

หลักการประสานงานไว  ดงัตอไปนี ้
  นพพงษ  บุญจติราดุล (2534 : 75) ไดกลาวถึง หลักการประสานงานไววาควรมี        
การกําหนดแผนการหรือโครงการ  สําหรับทุกคนในหนวยงานหรือใหทกุคนหรือทุกหนวยงาน
เขาใจแผนการหรือโครงการทั้งหมดหรือบางสวนที่เกีย่วของ  และจําเปนอยางทั่วถึงวาใครมีหนาที่
อะไร  และกําลังทําอะไรอยูขณะนี้  พรอมทั้งมีเทคนิควิธีการใหทกุคนหรือหนวยงานเต็มใจรับงาน
สวนที่ตนไดรับมอบหมายใหทําจริงๆ  โดยคํานึงถึงความถนัดเปนสิ่งสําคัญ 
  กิติมา  ปรีดีดิลก (2542 : 226-227) ไดกลาววา หลักการประสานงานควรจัดใหมี
คณะกรรมการในการทํางานเปน ลักษณะถาวรหรือช่ัวคราว ใชวิธีการงบประมาณควบคุมรายจาย 
ไมใหงานซ้ําซอนกัน ใชการติดตอแบบไมเปนทางการ  จดัใหมีเจาหนาที่ติดตอประสานงาน
โดยเฉพาะมีการมอบอํานาจหนาที่ใหแกผูใตบังคับบัญชา  มีการบํารุงขวัญ  พรอมทั้งกําหนดสิทธิ 
และหนาที่ขององคการใหชัดเจน  และมีกรรมการกลางทําหนาที่ประสานงาน  

 วิธีการประสานงาน 
 ทองทิพภา  วิริยะพนัธุ  (2551 : 237-240) ไดศึกษาเกี่ยวกบัการประสานงาน                   

กลาวไววา  การประสานงานโดยทั่วไป  มี 2 ลักษณะใหญๆ คือ  การประสานงานภายในองคการ 
และการประสานงานภายนอกองคการหรือระหวางองคการ 

 การประสานงานภายในองคการ  มีวิธีการปฏิบัติ  คือ  ควรมีการจัดทําแผนผังกําหนด
หนาที่ความรบัผิดชอบใหชดัเจน  มกีารตัง้คณะกรรมการในลักษณะแบงเปนกลุมๆ ตามหนาที่ เชน  
กลุมทําหนาทีป่ระสานงานกลุมดําเนินการ เปนตน การจดัระบบการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ
เพื่อปองกันการทํางานซ้ําซอน  และเกิดความลาชา มีการใชวิธีการทางงบประมาณมาใช เชน การใช
บัญชคีุมการใชจายหรือวิธีการควบคุมอื่นๆ ทางการเงิน  สําหรับควบคุมการปฏิบัติงานในสวนตางๆ  
ของแตละแผนงานหรือแตละโครงการใหประสานสัมพันธกันอยางมีประสิทธิภาพ  ใชวิธีการตดิตอ
อยางไมเปนทาง  การชวยสรางความสัมพนัธที่ดีสวนตวัเพื่อหลีกเลี่ยงความลาชาที่เกิดจากการติดตอ
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แบบเปนทางการ  และยังสงเสริมใหเกิดการประสานงานที่ดีตอกัน  มกีารติดตามผลการปฏิบัติงาน
ทั้งภายในและภายนอก เพื่อตรวจสอบติดตามผลการปฏิบัติงานวามีขอบกพรองหรือผิดพลาดใดบาง
ที่จะตองแกไข  และจัดใหมกีารประสานงานกัน  จดัใหมคีณะบุคคลทําหนาที่ติดตอประสานงาน  
โดยเฉพาะจัดใหมีการสัมมนาหรือฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในองคการ  หรือทีมงานเพื่อให
ความรูความเขาใจ  ทักษะ  และทัศนะทีด่ีตอการปฏิบัติงานรวมกนั  จัดใหมีการประชมุรวมกัน
ระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา  เพื่อสรางความเขาใจที่ดใีนการปฏิบัติงานรวมกันใหมี
ประสิทธิภาพ จัดใหมีการมอบหมายหนาทีแ่ละความรับผิดชอบเพื่อแบงเบาภาระของผูบังคับบัญชา
กอใหเกิดความเขาใจอันดี  และความสามคัคีในหมูคณะ  ซ่ึงผลดีตอการประสานงานและจัดใหมี
การนิเทศงานเพื่อใหมีการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสานสัมพันธกันดยีิ่งขึ้น 

 การประสานงานระหวางองคการหรือหนวยงาน  มีวิธีการปฏิบัติที่สําคัญ คือ มี            
การกําหนดสทิธิและหนาทีข่ององคการใหชัดเจน  มีการใชคณะกรรมการผสมหรือคณะกรรมการ
กลางกลั่นกรอง  และขจัดขอขัดแยงตางๆ ลงเพื่อใหเกิดการประสานงานที่ดี  และการใชวิธีการ
งบประมาณ  โดยแตละองคการจะรวมกัน จดัทําแผนงบประมาณเพื่อไมใหเกิดการซ้ําซอนของ  
งานตางๆ   

 การประสานงานเปนเทคนิคสําคัญอยางหนึ่งที่จะชวยใหการบริหารงาน และ            
การทํางานรวมกันของสมาชิกในองคการ  และระหวางองคการดําเนนิไปดวยความราบรื่นเรียบรอย  
กอใหเกิดความไววางใจ  ความรวมมือรวมใจในการดําเนนิงานรวมกันใหบรรลุวัตถุประสงค            
ตามที่ตั้งไว  ทั้งนี้เพราะกระบวนการประสานงานที่จะตองคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคการ        
เปนหลักในการวางแผน  การกําหนดนโยบาย การจัดโครงสราง  การบริหารใหเปนระบบและ
คํานึงถึงจิตใจของผูรวมงานตลอดจนเรื่องเวลา   โดยจดัใหมีการประสานงานกันทุกระดับชั้น            
ของหนวยงาน  ส่ิงสําคัญในการประสานงาน คือ การติดตอส่ือสาร และการสรางมนษุยสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน  ส่ิงเหลานี้ยอมสงผลใหการประสานงานมปีระสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

 ดังนั้นสรุปไดวา  การสรางความไววางใจระหวางกันดวยการประสานงาน  หมายถึง 
การดําเนนิการประสานสัมพันธเชื่อมโยงการดําเนินงานในสวนตางๆ ทัง้ในองคการและระหวาง
หนวยงานใหเกิดความราบรืน่  การทํางานไมลาชาและซ้ําซอน  กอใหเกิดประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคหรือเปาหมายขององคการและทีมงาน 
   จากความหมาย  คําจํากดัความและนยิามความสําคัญของการสรางความไววางใจ
ระหวางกันในทีมงาน  ที่กลาวไวขางตนพอสรุปไดวา  การสรางความไววางใจระหวางกัน               
หมายถึง การสรางมนุษยสมัพันธ  การกําหนดบทบาทหนาที่ในการทํางานรวมกนั รวมทั้ง                
การประสานงานซึ่งจะนําไปสูการเปดเผย และการปฏิบตัิตอกันอยางจริงใจ   
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 การสื่อสารระหวางกันอยางเปดเผย 
          ในการดํารงชวีิตของมนุษยที่เปนสัตวสังคม  จึงจําเปนตองอยูรวมเปนกลุมเพื่อความ 
อยูรอดและมีชีวิตที่ดี  การรวมกลุมของมนุษยเกิดขึ้นตั้งแตยุคดึกดําบรรพ  เพื่อออกลาสัตวสําหรับ
เปนอาหาร  จะเหน็ไดวามนษุยรูจักการทํางานเปนทีม  (เริงชัย หมื่นชนะ และคณะ, 2539 : 106)  
เปนที่ยอมรับแนนอนแลววามนุษยตองการทํางานรวมกบัผูอ่ืนและการทํางานรวมกนันี้  ยอมมี
สวนประกอบสําคัญ คือ การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ และการฟง  ซ่ึงจะสามารถการปรึกษาหารือ
กันความขดัแยงที่อาจเกิดขึน้ไดเสมอจากการทํางานรวมกัน  เมื่อบุคคลมาทํางานรวมกันเปนทีมจึง
ตองมีความเขาใจกนั  มีการปรับตัวเขาหาซึง่กันและกัน  ซ่ึงจะทําใหสมาชิกมีความผูกพันกันในทีม  
การสื่อสารมีความสําคัญและมีความจําเปนตอความสําเร็จของการทํางานเปนทีม  การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพเปนจุดเริ่มตนของความเขาใจ  การแปลความหมายนําไปสูการปฏิบัติ  หากมี              
การสื่อสารที่ไมมีประสิทธิภาพจะนํามาซึ่งความไมเขาใจ  การแปลความหมายที่ผิดพลาด ผลที่ได
คือ การปฏิบัติที่ผิดพลาดยอมตามมาแนนอน 

 ความหมายของการตดิตอสื่อสาร 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการติดตอ 
ส่ือสาร  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้
 ธงชัย  สันติวงษ  (2539 : 425) ไดกลาวไววา  การติดตอส่ือสารในแนวนอนเปน              
ส่ิงจําเปนอยางยิ่งสําหรับตําแหนงหรือสวนตางๆ ที่ตองประสานงาน  หรือทํางานกันในลักษณะทีม 
(Teamwork) ในระดับเดียวกนั  

 เสนาะ  ติเยาว  (2544 : 268) ไดใหทัศนะในแงของสังคมวา การสื่อสารเปน
กระบวนการทางสังคมที่มีสวนเกี่ยวของกับหนาที่ตางๆ ไมวาจะเปนของกลุมคน องคการหรือ
สังคมใดๆ  การขาดการสื่อสารที่ดีไมเพียงแตจะกระทบตอการประสานงานระหวางผูปฏิบัติงาน
เทานั้น  แตจะทําใหเปาหมายของทีมไมเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันในทํานองเดียวกนั 

 ณัฎฐพันธ  เขจรนันท (2545 : 97) กลาววา  การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการที่มี
ความสําคัญกับการทํางานและการอยูรวมกันเปนทีม  การสื่อสารจะชวยใหทีมงานมคีวามคิด 
แนวทางในการปฏิบัติและการปรึกษาหารอืกันรวมกัน  

 Wynn และ Guditus (1984 : อางถึงใน สุนันทา  เลาหนันทน, 2540 : 132)  กลาววา  
การสื่อสารเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสาร  ความเชื่อ  ความรูสึก  ความปรารถนา และ             
ความเขาใจระหวางบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคการ  โดยรูปแบบการสื่อสารจะมีทั้งที่เปน
คําพูด  ขอเขียน  หรือไมเปนลายลักษณอักษรก็ได  สําหรบัทิศทางการไหลเวียนของขาวสารจะเปน
ทั้งจากขางบนลงขางลางหรือจากขางลางขึ้นขางบน  หรืออยูในระดับเดียวกัน  หรือกับองคการ
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ภายนอก  เพื่อใหทุกฝายเกดิความเขาใจรวมกัน  จะไดสามารถประสานงานกับทุกฝายที่เกี่ยวของได  
อีกทั้งยังชวยใหทุกคนไดปฏิบัติงานใหตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการ  อันจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุด  และยิ่งองคการมีความสลับซับซอนมากขึ้นเพยีงใด  ความสําคญั
ของการติดตอส่ือสารยิ่งมีความสําคัญและมีความจําเปนเพิ่มมากขึ้นเทานั้น 

 สรุปไดวา การติดตอส่ือสาร คือ การถายทอดขอมูลขาวสารจากบุคคลฝายหนึ่ง  ที่
เรียกวา  ผูสงสารไปยังยังบุคคลอีกฝายหนึง่ที่เรียกวาผูรับสาร โดยผานชองทางในการสื่อสารโดยมี
องคประกอบที่สําคัญ คือ ผูสงสาร(Sender) สาร (Message) ชองทาง (Channel) และตัวผูรับสาร
(Reciever)  ดังนั้น การติดตอส่ือสารประสบความสําเร็จก็ตอเมื่อสามารถสงผลตอความหมาย และ
ผูรับเกิดความเขาใจอยางถูกตอง  การติดตอส่ือสารอาจมีลักษณะเปนการสื่อสารระหวางบุคคล   
เปนเครือขายในองคการหรือที่เรียกกวา การติดตอส่ือสารขององคการ 
    ความสําคัญของการติดตอสือ่สาร 
 นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับความสําคญัของ                     
การติดตอส่ือสาร  แตกตางกันออกไป  ดงันี้ 

 สมพร  สุทัศนีย (2548 : 284)  ไดศึกษาเกีย่วกับการตดิตอส่ือสาร  กลาวถึงความสําคัญ
ของการติดตอส่ือสารไวดังนี ้
 1. การติดตอส่ือสารเปนปจจยัสําคัญในการติดตอสัมพันธถือเปนเครื่องมือถายทอด
ขอมูลอารมณความรูสึกความคิดและความตองการ  เพื่อใหอีกฝายเกิดความเขาใจ  เกดิความรูสึก         
พึงพอใจ  เชื่อถือ  ศรัทธา  ซ่ึงนําไปสูความรวมมือรวมใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
 2. เปนสิ่งจําเปนในการดําเนนิชีวิตและการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ  ถาหากไมมี
การติดตอส่ือสารก็จะไมมกีารกระทําใดๆ เกิดขึ้นระหวางคนในสังคมและองคการ                        
 จากหลักการ  แนวคดิ  และความสําคัญของการสื่อสารที่กลาวมา  จะเห็นไดวา               
การสื่อสารมีลักษณะเปนกระบวนการ (Process) โดยมีองคประกอบอยางนอย  3  สวน  คือ 1) ผูสง 
หรือแหลงที่มาของขาวสาร  2) ขาวสาร  3) ผูรับ  กลาวคือ ผูสงขาวสาร หรือแหลงที่มาของขาว         
อาจเปนบุคคล  เปนกลุมก็ได  และขาวสารที่สงออกไปอาจเปนขอความ  ทั้งนี้ขาวสารที่สงจะมี
ประสิทธิภาพหรือไมขึ้นอยูกับลักษณะของผูสง  บางครั้งความตองการ  ทัศนคติ  คานิยม  และ           
การรับรูของผูสงก็สะทอนออกมาใหเห็นจากขาวสารที่สงไปผูรับก็เชนกัน  อาจเปนบคุคลเปนกลุม
ก็ได  คนที่ตั้งใจจะรับขาวสารอาจจะไมไดรับขาวสารก็ได  เพราะขาวสารถูกสงไปผิดชวงหรือไป
ตามชองไมเหมาะสม  และในทํานองเดยีวกัน กรองแกว  อยูสุข (2535 : 166) ก็ไดกลาวถึง
กระบวนการสือ่สารไววา  กอนที่จะเกิดการสื่อสาร  จะตองมีผูสงขาวสารและตัวผูรับขาวสาร            
ตัวขาวสารนั้นจะถูกตกแตงดดัแปลงใหเปนรูปตางๆ  เชน  คําพูด  ลายลักษณอักษร  สัญลักษณ ฯลฯ 
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และสงมาโดยสื่อหรือชองทางถึงผูรับขาวสาร  ซ่ึงจะแปลความหมายหรือถอดความนั้นเพื่อใหเขาใจ
ตามความมุงหมายของผูสงสารอีกทอดหนึง่ 
 อารี  เพชรผุด (2530 : 135-136)  ไดสรุปกระบวนการสงขาวไว 5 ขั้นดงันี้  1) จะตองมี
แหลงขอมูลที่สามารถผลิตขาวสาร  2) ผูสงจะตองสงสัญญาณผานชองที่เหมาะสม  3) ส่ือจะตองใช
เพื่อนําสัญญาณจากผูสงไปยังผูรับ  4) ผูรับจะตองเปลี่ยนสัญญาณเปนขาวสาร  5) การสงขาวสาร
จะตองมีจดุหมายปลายทางจากกระบวนการสื่อสารดังกลาวทําใหเกิดแนวทางในการสื่อสาร         
ในองคการ  เปน 3 รูปแบบ คือ การสื่อสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง  การติดตอส่ือสารจากเบื้องลาง
ไปสูเบื้องบนและการติดตอส่ือสารในระดบัเดียวกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมพร  สุทัศนีย (2539 : 299)  
ใหทัศนะวา  วธีิการติดตอส่ือสารในองคการ  ไมวาจะเปนการติดตอส่ือสารรูปแบบใดก็ตาม  ผูที่ทํา
หนาที่ติดตอส่ือสารจะตองใชวิธีการสื่อสารที่แตกตางกนัตามความเหมาะสม  เชน ใชวิธีการติดตอ
ทางเดียว  ซ่ึงเปนวิธีการติดตอส่ือสารที่ไมเปดโอกาสใหผูรับไดโตตอบ  ไมสนใจที่จะตรวจสอบ
ความเขาใจของผูรับขอมูล  สวนอีกวิธี คือ การติดตอส่ือสารสองทาง  ซ่ึงเปนการติดตอ ส่ือสารที่ผู
สงสารเปดโอกาสใหผูรับสารไดซักถาม โตตอบตรวจสอบความเขาใจ  เสนอแนะหรอืโตตอบดวย
วิธีอ่ืนๆได  การติดตอส่ือสารวิธีนี้มีประโยชนมาก  เพราะทําใหผูรับขาวสารไดขอมูลที่ถูกตองตรง
กับเจตนารมณของผูสง 
 จากการศึกษาในเรื่องของพฤติกรรมของบุคคล  พบวา มนุษยเราใชเวลาในการสื่อสาร 
ถึง 80%  ของเวลาทั้งหมดทีบุ่คคลนั้นทํากจิกรรมในขณะที่ตื่น (ถิรนนัท  อนวัชศิริวงศ, 2533 :    
11-12)  ดังนั้น การทํางานรวมกันโดยเฉพาะการทํางานเปนทีมจะตองมกีารติดตอส่ือสาร รวมทั้ง  
การสื่อสารขอความที่ดีระหวางสมาชิกในทมี  เพื่อใหสมาชิกไดรับขาวสารที่เหมาะสม ไมมี                 
การอําพรางความจริงและมกีารใหขอมูลยอนกลับ  เพื่อใหสมาชิกรูจักตนเองอยางถูกตอง   
ทั้งขอเดนและขอบกพรองของตัวเอง  โดยใหสมาชิกอ่ืนรวมกันแนะนาํเพื่อการปรับตัวใหดีขึ้น              
(วิชัย  โถสุวรรณจินดา, 2547 : 147) อยางไรก็ตามไดมนีกัวิชาการหลายทานไดสนใจ และใหทัศนะ
เกี่ยวกับการสื่อสารกับการทํางานเปนทีมไวนาสนใจดังนี ้  

 ประชุม โพธิกลุ (2535 : 8) ใหทัศนะในเรื่องเดียวกันนี้วา  การสื่อสารแบบเปด  ก็เปน
อีกปจจยัหนึ่งที่จะทําใหทีมเขมแข็ง  การสื่อสารที่ตรงไปตรงมาและเปดเผย  จะมีความสัมพันธกับ
ความไววางใจและยอมรับนบัถือ 

 โอภาส  บุตรากาศ (2533 : 153) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารของ
บุคคลในกลุม พบวา ระดับความเขาใจปญหาระหวางผูรวมงาน คือ ความไววางใจกนัระหวางบุคคล 
แตระดับความเขาใจปญหาระหวางผูรวมงาน  มีความสัมพันธบางสวนกับรูปแบบการสื่อสาร           
แบบซอนเรน ซ่ึงสอดคลองกับ นิยม  สุวรรณะ (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
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พฤติกรรมการติดตอส่ือสารกับมนุษยสัมพนัธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกดักรมสามัญ
ศึกษาจังหวดัราชบุรี พบวา  พฤติกรรมการติดตอส่ือสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ  ผูบริหาร
โรงเรียนโดยรวมอยูในระดับปานกลางในทกุขนาดโรงเรียน  และพฤติกรรมการติดตอส่ือสาร              
มีความสัมพันธกับมนุษยสัมพันธของผูบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05  โดยมีความสัมพันธกันในทางบวก นอกจากนี้ Bavelas (1948 : 78 อางถึงใน พยอม          
วงศสารศรี, 2534 : 266 – 268) ไดศึกษารูปแบบตางๆ ในการติดตอส่ือสารกันระหวางสมาชิก
ทีมงาน  ซ่ึงไดกําหนดรูปแบบการติดตอส่ือสารไวหลายลักษณะ  งานวิจัยในระยะเริม่แรกของ 
Bavelas ไดพบวากลุมที่มีการรวมอํานาจไวที่สวนกลางนั้น  จะมีการจดัระเบียบของกลุมไดรวดเร็ว 
และมีผูนําที่มบีทบาทปรากฏใหเหน็บอยคร้ัง  นอกจากนั้นยังมีประสิทธิภาพมากกวากลุมที่มี               
การกระจายอํานาจในดานการปรึกษาหารือกันงายๆ ในทางตรงกันขามสมาชิกกลุมที่การกระจาย
อํานาจจะมีความพอใจในกลุมของตนมากกวากลุมรวมอํานาจ 

 เราอาจกลาวไดวา การตดิตอส่ือสาร (Communication) จะเปนกระบวนการที่มี
ความสําคัญกับการทํางานและการอยูรวมกันเปนทีม  การสื่อสารจะชวยใหทีมงานมคีวามคิด 
แนวทางปฏิบัติและการปรึกษาหารือกันรวมกัน 

 ไมมีกลุมใดสามารถอยูไดโดยปราศจากการติดตอส่ือสารซึ่งไดแก  การสื่อความหมาย
ระหวางสมาชกิกลุม  โดยส่ือความหมายเกี่ยวกับขอมูลขาวสาร  และความคิดเหน็จากคนหนึ่งไปสู   
อีกคนหนึ่ง (พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน, 2545 : 105) การติดตอส่ือสาร  เปนกระบวนการสําคัญใน             
การทํางานและการใชชวีิตของเรา  เนื่องจากเปนกจิกรรมที่ถายทอดความคิดและความเขาใจจาก
บุคคลหนึ่งไปยังคนอื่นๆ  ซ่ึงจะชวยใหการทํางานในองคการบรรลุเปาหมายอยางมปีระสิทธิภาพ 
ปจจุบันนกัวิชาการในสาขาวชิาตางๆ ใหความสนใจศึกษากระบวนการตดิตอส่ือสาร และอุปสรรค
ของการติดตอส่ือสาร  เพื่อสามารถทําการติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ  และเปนประโยชน          
ตอบุคคลองคการและสังคม  
 ประเภทของการติดตอสื่อสาร  
  พรนพ  พุกกะพันธุ  (2544 : 100 ) ไดศึกษาประเภทของการติดสื่อสาร  แบงออกเปน         
2  ประเภทใหญๆ คือ 

  1.  การติดสื่อสารที่เปนทางการ (Formal  Communication)  ซ่ึงหมายถึงการติดตอ 
ส่ือสารที่มีระเบียบแบบแผน  ขอกําหนดวางไวโดยชัดแจง  ตัวอยางที่เหน็ไดชัด ไดแก  การติดตอ 
ส่ือสารในทางราชการที่ตองการใหกระทําเปนลายลักษณอักษร เปนตน  ลักษณะสําคัญบางประการ
ของการติดตอส่ือสารที่เปนทางการ  ไดแก 
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  1.1  เปนการนาํเอานโยบายการวินิจฉยัส่ังการหรือคําแนะนําผานไปตามสาย 
การบังคับบัญชา (Line  of  Authority)  ที่บางทีเรียกวา  Flow  of  Command  
  1.2  เปนการนาํกลับมายังผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงาน  โดยท่ัวไปไดแก  
ขอเสนอแนะรายงาน  และการสนองตอบของผูใตบังคับบัญชาในลักษณะอื่นๆ  
  1.3  เปนการแจงนโยบายทั่วไปขององคการแกขาราชการ  พนักงานเจาหนาที ่
 2.  การติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ (Informal  Communication)  หมายถึง                  
การติดตอส่ือสารที่มิไดดําเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว  สวนใหญคํานงึความรูจักพอ
คุนเคยกนัเปนสวนตัว   การติดตอมักดําเนนิไปในรูปของบุคคลตอบุคคล  การติดตอส่ือสารแบบ 
ไมเปนทางการนี้เปนวิธีการหนึ่งที่ใชในการศึกษาองคการอรูปนัย (Informal  Organization)  และ        
มีความสําคัญไมนอย   เพราะสามารถแทรกซอนไปไดไกลและกวางขวาง  จนมีคําเปรียบเทียบวา
เปน “Grapevine”  (เถาองุน)  ขอมูลหรือขาวสารตางๆ  จะถูกสงตอไปเรื่อยๆ ขอดีประการสําคัญ
ของการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการก็คอื  ความรวดเร็ว  แตขอเสียก็คือ  ขาวสารขอมูลตางๆ  
อาจผิดไปจากความจริงไดมาก 

 รูปแบบของการติดตอสื่อสาร 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2541 : 134) กลาวไววา ปกติการตดิตอส่ือสารระหวางบุคคลมี         

หลายลักษณะ  ซ่ึงอาจมีความเหมาะสมแตกตางกันในหลายสถานการณ  และจะมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลตางกัน โดยการสื่อสารแตละรูปแบบจะมีคุณลักษณะที่แตกตางกัน เรียกวา 
“เครือขายการสื่อสาร (Communication  Network) ”  ซ่ึงเราสามารถแบงการติดตอส่ือสารภายใน
กลุมหรือทีม  ออกเปน 5 ประเภท คือ 

1.  การติดตอส่ือสารแบบลูกโซ  (Chain  Network)  เปนเครือขายการสื่อสารที่สมาชิก               
แตละคนจะตดิตอส่ือสารกับสมาชิกคนอื่น  ที่อยูถัดจากเขาเทานั้น  ทําใหการเคลื่อนที่ของขอมูล       
ไมเปนอิสระ  เนื่องจากมีขอจํากัดในการประสานงาน และเชื่อมโยงระหวางบุคคลกบัเพื่อนรวมงาน
ที่อยูถัดไปเทานั้น  ทําใหขอมูลในการสื่อสารอาจเบี่ยงเบน 

2.  การติดตอส่ือสารแบบตัว Y (Y-Network)  เปนเครือขายการสื่อสารที่สมาชิก           
คนกลาง  จะทาํหนาที่รับและกระจายขาวสารใหกับสมาชิกคนอื่นๆ  และสมาชิกคนอื่น  ก็จะ
ติดตอส่ือสารแบบลูกโซกับสมาชิกที่อยูถัดจากเขา  โดยสมาชิกที่อยู  ณ จุดตดัที่คอของ Y จะเปน
ศูนยกลางและมีบทบาทสําคัญในการสรางความสําเร็จ หรือความลมเหลวในการสื่อสารของทีม   
ซ่ึงอาจจะใชสมาชิกมากกวา 1  คนมาชวยกนัปฏิบัติงาน 

 3.  การติดตอส่ือสารแบบวงลอ (Wheel-Network) หรือการสื่อสารแบบดาว (Star- 
Network)  เปนเครือขายการสื่อสารที่มีสมาชิกคนหนึ่ง ทําหนาที่เปนศนูยกลางในการติดตอส่ือสาร
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ของทีม  โดยเขาจะเปนผูรับ-สงขาวสาร  และสรางความเขาใจกับสมาชกิคนอื่น  ซ่ึงบางครั้งเขาอาจ
เปนผูตัดสินใจและสั่งงานใหสมาชิกคนอื่นปฏิบัติตาม  หรือเปนผูนําของกลุมนั่นเอง    
     4.  การติดตอส่ือสารแบบวงกลม (Circle)  เปนเครือขายการสื่อสารที่สมาชิกแตละคน
จะติดตอส่ือสารกับสมาชิกที่อยูถัดไปทั้งสองขางในเครือขายการติดตอส่ือสาร  โดยทุกคนในกลุม
จะมีฐานะเทาเทียมกัน ซ่ึงสมาชิกสวนใหญจะมีความพงึพอใจในทีม  แตอาจมีปญหาใน                    
การปฏิบัติงานรวมกันเนื่องจากสมาชิกแตละคนจะเทาเทยีมกัน  จึงไมมคีนสั่งงานและตัดสินใจ
อยางเด็ดขาด 

 5.  การติดตอส่ือสารแบบทุกชองทาง (All-Channel  Network)  เปนเครือขาย                  
การสื่อสารที่สมาชิกทุกคนสามารถติดตอส่ือสารระหวางกันไดโดยตรง ทําใหขอมูลขาวสาร
สามารถเคลื่อนที่ไดอยางอิสระ  สมาชิกสามารถพูดจาปรับความเขาใจ  และแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นกัน  โดยไมตองผานบคุคลที่สาม  ทําใหขาวสารขอมูลถูกสงจากตนทางไปยังผูรับสาร          
แตละคนซึ่งจะมีความถูกตองและไมเบีย่งเบน 
 ปจจัยท่ีกําหนดขายการติดตอสื่อสาร 
 1.  งานและหนาที่จะเปนปจจัยสําคัญในการติดตอส่ือสารของกลุม  เพราะสมาชิก
จะตองสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน  เพื่อใหทกุคนสามารถปฏิบัติงานรวมกนัจนบรรลุ
เปาหมายไดตามตองการ 
 2.  ขั้นตอนและแบบแผนการปฏิบัติ  จะมอิีทธิพลตอเครือขายการสื่อสารในทีม เพราะ
จะเปนรูปแบบการปฏิบัติงาน  และการประสานงานกนัภายในกลุม  ซ่ึงจะใชชองทางและแนวทางที่
สมาชิกสื่อสารระหวางกัน 
 3.  สภาพแวดลอม เชน สถานที่ ระยะหางระหวางสมาชกิ หรือเทคโนโลยีที่ใช จะมี
อิทธิพลตอการสื่อสารระหวางสมาชิก  
 4.  คุณสมบัติสวนตัวของสมาชิกแตละคน  จะมีอิทธิพลตอรูปแบบการสื่อสาร         
ภายในทีม  โดยสมาชิกแตละคนจะมีเอกลักษณของตน  ทาํใหการสื่อสารของกลุมตองมีรูปแบบ    
ที่ชวยใหสมาชิกแตละคนสือ่สารและทําความเขาใจกันไดอยางถูกตอง 
 ดังนั้นการสื่อสาร เปนที่เปดโอกาสใหผูรับหรือสมาชิกในทีมไดรับรูขอมูลขาวสาร
ตลอดจนปญหาในการทํางานอยางชัดเจนตรงไปตรงมาอยางทั่วถึง  ซ่ึงผูรับสามารถซักถาม โตตอบ  
และตรวจสอบขอสงสัยไดอยางเปดเผย 
 จากความหมาย  คําจํากดัความและนยิามความสําคัญของการสื่อสารระหวางกันอยาง
เปดเผย  ที่กลาวไวขางตนพอสรุปไดวา  การสื่อสารระหวางกันอยางเปดเผย หมายถึง การใชทักษะ
การสื่อสารที่เหมาะสมเพื่อการประสานความรวมมือ และลดความขัดแยงที่เกดิขึ้นในองคการ 
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 การปรึกษาหารือกัน 
 การปรึกษาหารือกัน  เปนกระบวนการที่เกดิขึ้นจากบุคคลตั้งแต 2  คนขึ้นไป  เขามามี
สวนรวมในการตัดสินใจดวยการแลกเปลี่ยนขอมูลหรือความคิดเห็นตอกันที่กอใหเกิดอิทธิพลซ่ึง
กันและกัน  โดยขอยุติของอทิธิพลรวมจะมีคามากกวาผลรวมของสวนยอยทีเ่ปนอทิธิพลจากแตละ
ฝายรวมกันแบบคณิตศาสตรซ่ึงเปนพลังเพิม่   ดังนั้นการปรึกษาหารือกนัในทีมงาน  นอกจากได
ผลงานสูงขึ้นกวาปกติแลวยงัทําใหผูเกีย่วของรูสึกในความเปนเจาของ  และยนิยอมเปลี่ยน
พฤติกรรมมารวมมือตามที่ผูนําตองการ 
 กลยุทธในการปรึกษาหารือกนั ควรเลือกใชใหเหมาะสม เชน ใชเฉพาะกลุมบุคคล
ระดับสูง ที่เปนผูกําหนดนโยบาย  หรือใชกับการประชมุกลุมใหญเพือ่ฟงทัศนะมุมมองทั่วไปอยาง
กวางๆ โดยผูบริหารเอง  อาจจะเปนผูกําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธสําคัญที่เกี่ยวกบังานแลว
ขอใหที่ประชุมชวยกันพิจารณาเสนอแนะ  พรอมกับมอบหมายบุคคลไปชวยทํารายละเอียดที่เปน
ขั้นตอนปฏิบัติตอ  เพื่อนํามาอภิปรายรวมจนไดขอยุติเปนที่พอใจและมีผลดีตอสวนรวมและบุคคล  
 ขั้นตอนในการปรึกษาหารือกัน 
 ทัศนา  แสวงศกัดิ์ (2539 : 12)  กลาวไววา  การปรึกษาหารือกัน  เปนกลยุทธที่ชวย
สรางแรงจูงใจใหแกบุคคลเปาหมาย  ดวยการใหมีสวนรวมในการความคิดและวิธีการที่จะบรรลุ
เปาหมายนั้น  ซ่ึงมีขั้นตอนตามลําดับ  ดังนี ้
 1.  รองขอความชวยเหลือ  พรอมบอกใหบคุคลเปาหมายทราบวา  เขามคีวามเหมาะสม
ที่จะชวยปรับปรุงขอเสนอหรือคําขอรองไดอยางไร 
 2.  แจงวตัถุประสงคของทาน  และขอรองบุคคลเปาหมายวาอะไรบางที่เขาสามารถ
ชวยทําเพื่อใหขอเสนอ หรือคําขอรองดังกลาวบรรลุผล 
 3.  ขอใหบุคคลเปาหมายไดมีสวนรวมในกระบวนการวางแผนปฏิบัติ  เพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย 
 4.  ใหการตอบสนองตอขอกังวลและขอแนะนําจากบุคคลเปาหมายอยางจริงจัง 
 การทํางานเปนทีมที่เปนการรวมกลุมกันของบุคคลมาปฏิบัติกิจกรรม  โดยอาศัย          
การพึ่งพาและความสัมพันธตอกัน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไวรวมกัน จะเห็นไดวา         
จากนยิามของการทํางานเปนทีมนั้น  การมีสวนรวมเปนสวนสําคัญของการทํางานรวมกัน  
 สมพงษ  เกษมสิน (2541 : 391)  ไดเสนอแนวคิดไววา การสรางสรรคและสรรคสราง  
เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจ  เปนวิธีที่สําคัญในอันจะเสริมสรางพลังงานรวมกนั เพือ่ปฏิบัติงาน
เปนทีมในองคการใหบรรลุวตัถุประสงคที่กําหนดไว   ส่ิงเหลานี้เปนภาระอันสําคัญยิง่ และเปนยอด
ปรารถนาของนักบริหารและหวัหนางานทุกหนวยงาน  วิธีการที่จะกอใหเกดิความสําเร็จสมดัง
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ปณิธานประการหนึ่ง คือ การจัดใหมีสวนรวมในการปฏิบัติ  ซ่ึงก็สอดคลองกับแนวคิดของ เอกชัย  
กี่สุขพันธ (2538 : 147) ใหทศันะของการมสีวนรวมวา  เปนการเปดโอกาสใหสมาชกิของทีมงานได
มีสวนรวมในการทํางานไดมากที่สุด  การมีสวนรวมนอกจากจะทําใหเกิดความผูกพนักับทีมแลว  
ยังมีสวนทําใหใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุดดวยในทํานองเดียวกนั   
 สรุปไดวา  การปรึกษาหารือกัน คือ การเปดโอกาสใหมกีารพูดคุย และแลกเปลีย่น
ความคิดเหน็ระหวางกันอยางเปดเผย  เพื่อใหทีมงานใชประโยชนจากการสื่อสารไดอยางเต็มที่  
โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อมีปญหาหรือความขัดแยงเกิดขึ้นในทีมงาน  สมาชิกของทีมงานจะรูสึกถึง
ความอิสระในการนําประเดน็ปญหา  หรือขอขัดแยงมาทาํการวิเคราะหแยกแยะหาสาเหตุที่แทจริง
ของปญหารวมกัน  ซ่ึงทีมงานสามารถเปดใจเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของกันและกันอยางเต็มที่ 
โดยไมตองมีการแสดงความเกรงใจ  สงวนทาที  หรือพยายามปกปองรักษาศักดิ์ศรีของตนไมให
ผูอ่ืนดูถูกดูแคลน  เพราะสมาชิกในทีมจะมีความรูสึกวา  ความคิดเหน็ที่ขัดแยงกันนัน้เปนเรื่องปกติ
ธรรมดาไมใชเรื่องผิดแปลก  ฉะนั้น ทีมงานทุกคนควรมีความไววางใจเพื่อนรวมทีมงาน และกลา
เปดเผยความคิดเห็นที่ขดัแยงตอกัน  เพราะจะเปนประโยชนตอการทํางานรวมกนัมากกวา              
การนิ่งเฉย  ทําใหปญหาทีแ่ทจริงของทีมงานจะขึ้นอยูกับผลงานที่ตองการทําใหสําเร็จมากกวา
ศักดิ์ศรี  และผลประโยชนเฉพาะตวัของสมาชิกทุกคน  

 จากความหมาย  คําจํากดัความและนยิามความสําคัญของการปรึกษาหารือกัน  ที่กลาว
ไวขางตนพอสรุปไดวา  การปรึกษาหารือกัน หมายถึง การทําใหสมาชิกของทีมงานรูสึกถึงความ
อิสระในการนาํประเด็นปญหามาทําการวเิคราะหรวมกัน ซ่ึงทีมงานสามารถเปดใจเพือ่แลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็ของกันและกันอยางเต็มที่  
 
 การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขัน 
 การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขัน  เปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารจะตองใชความรู
ความสามารถ  โดยใหสมาชิกทุกคนไดมีสวนรวมในการทํางานตามขอบเขต และบทบาทหนาที่         
ที่เหมาะสมของทีมงานแตละคน  เพราะจะนําไปสูความกาวหนา  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
นวัตกรรม  และเทคโนโลยีใหมๆ ที่จะชวยใหการทํางานเปนทีมดีขึ้น  เนื่องจากกระบวนการทํางาน
เปนทีมจะใหการสงเสริมและสนับสนุนการมีสวนรวม ในลักษณะของการชวยกันคิดชวยกนั         
ทําแบบสรางสรรค   ซ่ึงจะชวยสรางบรรยากาศของการทาํงานที่กระตือรือรน  มีชีวิตชีวา  ทําใหเปน
การเสริมสรางพฤติกรรมของความรวมมือในทีมงานไดเปนอยางด ี ในที่นี้จะกลาวถึงการสราง
ความรวมมือในทีมงานดวยการสรางแรงจูงใจ  การสรางบรรยากาศของการทํางาน  และเทคนิค 
การใชกระบวนการกลุม ดังนี้ 
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 1.  การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขันดวยการสรางแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่กระตุนใหบุคลากร  เกิดความรูสึกอยากจะทํางานและเปนพลัง

สรางสรรคนําไปสูความสําเร็จในภารกิจตางๆ  มีนักวิชาการใหความหมายของแรงจงูใจ  ดังนี้ 
สมพงศ  เกษมสิน (2541 : 240) ใหความหมายของแรงจูงใจวา  เปนวิธีการที่จะชักนําพฤติกรรม
ผูอ่ืนใหปฏิบัตติามวัตถุประสงค  พฤติกรรมของคนที่เกิดขึ้นไดตองมีการจูงใจ  หรืออาจกลาวไดวา         
การจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตอส่ิงจูงใจ  ซ่ึงสิ่งจูงใจ 
อาจมีไดทั้งภายในและภายนอก  และมูลเหตุของการจูงใจ คือ ความตองการของบุคคลสอดคลอง
กับศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545 : 404) ใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง วิธีการชักนํา
พฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคตามความตองการของมนุษย  ส่ิงจูงใจจะเกดิขึ้น
จากภายในและภายนอกตวับุคคล  การจูงใจเปนการกระตุนหรือการสรางสิ่งเราเพื่อชวยใหเกิด        
การกระทําตางๆ ใหสําเร็จไดดวยดี  สําหรบัสุพัตรา  สุภาพ (2540 : 74) ใหความหมายของแรงจูงใจ
ไววา คือ การชักนําใหบุคคลอื่นปฏิบัติตามเปาหมายหรอืวัตถุประสงค  ดวยการใชคําพูด  การเขียน 
หรือพยายามทาํใหเกิดความตองการที่จะปฏิบัติตามที่คาดหวังไว  ซ่ึงบคุคลจะปฏิบัติไดมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับความตองการ  2  ประการ คือ ความตองการทางกาย และความตองการทาง              
ดานจิตใจ 

 วิธีสรางแรงจงูใจ 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548 : 167) กลาวถึง วิธีการสรางแรงจูงใจ แยกเปนประเภท

ตางๆ ได 3  ลักษณะ ดังนี ้
 1.  การสรางแรงจูงใจสวนตวั  
 บุคคลมีความตองการใหผูบงัคับบัญชา  และเพื่อนรวมงานเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน

ของตนวา  เขาสามารถดําเนินงานทุกอยางใหสําเร็จได  และหากมีขอผิดพลาดถือวาเปนบทเรียนที่
จะนาํไปแกไขตอไป  ควรมีการอบรมสัมมนาเรื่องแรงจูงใจ  ศึกษาผลงาน  และดแูบบอยางจาก
บุคคลที่นับถือศรัทธา  เพื่อเปนแรงจูงใจใหเกิดการกระทําและความคิดสรางสรรคตลอดจนมีการให
รางวัลตนเองหรือกลุมเมื่อทํางานสําเร็จ  และในการสรางแรงจูงใจสวนตัว 

  2.  การสรางแรงจูงใจทางสังคม  
 เปนแรงจูงใจที่อยากจะเปนพวกเดียวกนั  อยากใหกลุมยอมรับไมตองการทําอะไร       

ผิดไปจากกลุม  รวมทั้งอยากใหเกิดการยอมรับจากกลุมในดานความรู  ความสามารถและศักดิ์ศรี 
ดังนั้นผูบริหารจึงมีบทบาทสาํคัญในการสรางกําลังใจใหผูรวมงาน โดยการกลาวชมเชย                     
เมื่อผูรวมงานไดทุมเทความรู  ความสามารถ  จนงานสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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3.  แรงจูงใจทางจิตวิทยา  
 มนุษยมีลักษณะที่ตองจูงใจกันดวยใจและสิ่งตอบแทน  เชน  เงินเดือนคาจางและอื่นๆ 

แตถาหากสภาพในการทํางานมีบรรยากาศที่ไมเปนกนัเองหรือไมเปนมติร  การจูงใจกไ็มสามารถ
บรรลุวัตถุประสงคได  ตามหลักจิตวิทยาอาจสรางแรงจูงใจโดยการสรางจากความกลัว  เชน  กลัว
ทํางานลาชา  กลัวการคดโกง  กลัวถูกทําโทษ  กลัวถูกตาํหนิ  ส่ิงตางๆ เหลานี้ทําใหไมอยากทําผิด 
หรือการสรางจากความอยาก  เชน  อยากเลื่อนขั้นเงินเดอืนสูงขึ้น  เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น และจาก 
การสรางความทาทายในงาน  และความสามารถเปนการสรางบรรยากาศใหอยากทํางานเพื่อนํา
ความสามารถแฝงออกมา  เชน  ถูกกลาวหาวา  งานนี้ใครก็ทําไมได  งานนี้ตองใชความสามารถมาก
เปนพิเศษ เปนตน   

 ทองทิพภา  วิริยะพนัธุ (2551 : 118-120) ไดศึกษาแนวคดิของ Herzberg   ซ่ึงไดเสนอ
ความคิดเกีย่วกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทาํงาน  ซ่ึงมีสวนสําคัญตอการจูงใจใน             
การปฏิบัติงานขององคการและทีมงาน คือ ปจจัยจูงใจและปจจยัค้ําจุน  ซ่ึงไดอธิบายไว  ดังนี ้

 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนสภาพแวดลอมภายในที่สงผลตอความพึงพอใจ 
และสนับสนนุใหบุคคลทํางานเพิ่มขึ้น  เปนปจจยัที่นําไปสูการพัฒนา  ไดแก  ความสําเร็จของงาน 
ความกาวหนาในงาน  การยอมรับนับถือ  ตลอดจนลักษณะของงานทีก่อใหเกิดความพึงพอใจ         
ส่ิงตางๆ เหลานี้จะสงผลใหเกิดปจจยัจูงใจกับบุคคลในองคการ  หรือทีมงานใหดําเนนิงานตางๆ         
ไดสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว    

 ปจจัยค้ําจนุ (Hygienc Factots) ไดแก  เงนิเดือนหรือคาตอบแทน  โอกาสกาวหนา 
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลในองคการ  ตลอดจนสถานภาพและสภาพชีวติ  ความเปนอยูที่มี
ความมั่นคง  ส่ิงตางๆ เหลานีจ้ะทําใหบุคคลมีเจตคติที่ดีตองานของตนพรอมที่จะดําเนินงานตางๆ 
อยางเต็มความสามารถ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของงานและองคการตอไป 

 ดังนั้นการสรางแรงจูงใจและปจจัยจูงใจ  นบัวามีความสําคัญตอความสําเร็จของ
องคการ และการทํางานของทีมงาน  ผูบริหารจะตองเปนผูมีความรูความสามารถในการจูงใจหรือ
โนมนาวจติใจใหบุคลากรในองคการและทมีงาน  ปฏิบัติหนาที่เต็มความสามารถของแตละบุคคล  
ซ่ึงจะกอใหเกดิผลดีตอการปฏิบัติงาน  และนําความสําเร็จมาสูองคการและทีมงานตอไป 
 ดังนั้นสรุปไดวา  การเสริมสรางความรวมมืออยางแข็งขนัดวยการสรางแรงจูงใจ 
หมายถึง วิธีการชักนํา หรือกระตุนใหบุคคลเกิดแรงดลใจในการปฏิบัติตามวัตถุประสงค  ตามความ
ตองการของมนุษย  พรอมทั้งทุมเทความรูความสามารถ  และพยายามทํางานในองคการดวยความ
กระตือรือรน  เพื่อใหงานขององคการสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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 2.  การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขันดวยการสรางบรรยากาศของการทํางาน 
    การสรางบรรยากาศการทํางานในองคการและทีมงาน  เปนสิ่งสําคัญที่ผูนําหรือ
ผูบริหารที่ดี  จะตองมีวิธีการทําใหผูรวมงานและสมาชิกทีมงานมีความรูสึกรักใครเหน็อกเหน็ใจกนั 
และมีความสมัพันธที่ดีตอกนั ซ่ึง กันตยา  เพิ่มผล (2544 : 10) ไดอธิบายไวดังนี้  ควรมีความจริงใจ
ตอกัน  ไมคอยเอารัดเอาเปรยีบคนอื่น  มีความหวังดีทั้งตอหนาและลับหลัง  หลีกเลี่ยงการนินทา
เพื่อนรวมงาน  ไมสรางนิสัยนินทาผูอ่ืน  เพราะจะทําใหเสียบรรยากาศในการทํางาน  ทักทายเพื่อน
รวมงานกอนเพื่อสรางความเปนมิตรและความผูกพัน  ไมซัดทอดความผิดใหเพื่อนรวมงาน  หากมี
ความผิดพลาดเกิดขึ้นจากการทํางานรวมกนัไมควรตีโพยตีพายวา  เราทําถูกแลวแตเพื่อนเปนคนผดิ 
ทําไมดี  ซ่ึงการกระทําเชนนีจ้ะทําใหไมมีผูอยากทํางานดวย  หรือไมอยากใหความรวมมือใน           
การทํางาน  ยกยองชมเชยเพือ่นรวมงานดวยความจริงใจ  เมื่อเขาประสบผลสําเร็จ  ควรใหเกียรติ          
มีน้ําใจไมตรีตอกัน  และใหความรวมมือในกิจการตางๆ ดวยความเต็มใจ  พรอมทั้งชวยเหลือเกื้อกลู
เพื่อนรวมงานยามเดือดรอนเพื่อเปนการแสดงน้ําใจไมตรตีอกัน  ยอมรับฟงความคิดเห็นของเพื่อน
รวมงานเพื่อเปนการใหเกยีรติตอกัน  มีการปฏิบัติตนตอกนัอยางเสมอตนเสมอปลาย  ไมนําเอา
ความแตกตางในตําแหนงหนาที่การงาน  ยศศักดิ์  มาเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง      
ใหมิตรภาพที่เคยปฏิบัติตอกนัดวยดีมากอน  มีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานตามสมควร         
เพื่อสรางความสนิทสนมคุนเคยและความเขาใจที่ดีตอมีน้ําใจกับเพื่อนรวมงานทั้งเวลา  มีความสขุ
ความทุกข  และไมถือวาตนมคีวามสําคัญกวาคนอื่นทั้งในดานหนาที่การงานและสวนตัว 

 การสรางบรรยากาศการทํางานของทีม 
 พรรณราย  ทรัพยะประภา (2541 : 37-40) ไดกลาววา  บรรยากาศการทํางานใน
องคการใดๆ กต็าม แบงออกไดเปน  2  ประเภท คือ บรรยากาศที่ไมมีความสุข (Defensive Climate) 
และบรรยากาศที่มีการสนับสนุนเอื้อเฟอเผ่ือแผซ่ึงกันและกัน (Supportive Climate)  
 บรรยากาศที่ไมเปนสุข  ประกอบดวย  การวิพากษวจิารณ (Evaluation) การบังคับ
ควบคุม (Control) การบิดเบอืน (Strategy) ความเฉยเมย (Neutrality) การแสดงตนวามอํีานาจ
เหนือกวา (Superiority)  และความดื้อดึง (Certainty) ซ่ึงมีความหมาย ดังนี ้
 1.  การวิพากษวจิารณ (Evaluation) ผูบริหารจะจูจี้  วิพากษวิจารณ  ตําหนิติเตียน               
ส่ังสอน  และตัดสินผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งไมยอมรับคําอธิบายจากผูใตบังคับบญัชา 
 2.  การบังคับควบคุม (Control) ผูบริหารสั่งงานในลักษณะเผดจ็การ  ถืออํานาจ             
บาตรใหญของตน  และพยายามจะเปลี่ยนแปลงผูใตบังคับบัญชาไปตามอําเภอใจของตน 
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 3.  การบิดเบือนหรือไมจริงใจ (Strategy) ผูบริหารหลอกใชผูใตบังคับบัญชา               
เพื่อประโยชนของตนเอง  พดูอะไรออกไปแลวก็ไมปฏิบตัิตามที่พูด  หรือไมก็บิดเบือน                    
หรือตีความหมายอยางผิดๆ 
 4.  ความเฉยเมย (Neutrality) ผูบริหารไมใหความสนใจผูใตบังคับบัญชา  เฉยเมย            
ตอสารทุกขสุขดิบของผูใตบังคับบัญชา  ถือคติวา “ธุระไมใช” ไมอยากยุงเรื่องสวนตัวของใคร                   
ถาผูใตบังคับบัญชามีปญหาสวนตัวหรือความขัดแยงใดๆ ก็ไมแนใจทีจ่ะชวยเหลือ 
 5.  การมีอํานาจเหนือกวา (Superiority) ผูบริหารคอยควบคุมดูแลผูใตบงัคับบัญชา 
อยางใกลชิด   ติดตามการทํางาน  และทําใหผูใตบังคับบญัชารูสึกวาบกพรองอยูเสมอ 
 6.  ความดื้อดึง (Certainty) ผูบริหารเปนคนหัวเกายดึมั่นในกฎระเบยีบ  และไมเต็มใจที่
จะยอมรับความผิดใดๆ ทั้งสิ้น  
 ในองคการที่มบีรรยากาศที่ไมเปนสุขเชนนี ้ พนักงานหรอืเจาหนาทีใ่นองคการจะมี
ลักษณะตัวใครตัวมัน  ชอบแกตวั  มีขวัญและกําลังใจต่าํ 
 บรรยากาศที่มกีารสนับสนุน  ประกอบดวยความยืดหยุน (Provisionalism) ความเขาใจ 
(Empathy) ความเสมอภาค (Equality) ความเปดเผยจริงใจ (Spontaneity) เนนการปรึกษาหารือกนั 
(Problem Orientation) และส่ือความหมายชดัเจน (Descriptive) ซ่ึงมีความหมาย  ดังนี ้
 1.  ความยืดหยุน (Provisionalism)  ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบญัชามี           
การยืดหยุนในการทดลองทําอะไรใหมๆ  และสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 2.  ความเขาใจ (Empathy)  ผูบริหารพยายามทําความเขาใจและฟงปญหาของ
ผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งยอมรับนับถือความรูสึก  และคานิยมของผูใตบังคับบัญชาดวย 
 3.  ความเสมอภาค (Equality)  ผูบริหารไมทําใหผูใตบังคบับัญชารูสึกวามีปมดอย             
ไมเอาตําแหนงหรือสถานภาพของตนมาควบคุมสถานการณ  และยอมรับนับถือตําแหนงของผูอ่ืน 
รวมทั้งมีความเสมอตนเสมอปลายในการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชาแตละคน 
 4.  ความเปดเผยจริงใจ (Spontaneity)  การสื่อความหมายของผูบริหารนั้น  มีลักษณะ
จริงใจ  ปราศจากแรงจูงใจ  ปราศจากแรงจูงใจอื่นๆ ที่ซอนเรน  ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดง
ความคิดเหน็ออกมาไดอยางอิสระ 
 5.  เนนการปรกึษาหารือกนั (Problem  Orientation)  ผูบริหารทําหนาทีอ่ธิบายปญหา
มากกวา ที่จะใหขอสรุปของปญหา  เปดโอกาสใหมีการอภิปรายเกี่ยวกบัปญหานั้นรวมกัน  และ        
ไมบังคับใหผูใตบังคับบัญชาเห็นดวย 
 6.  การสื่อความหมายชัดเจน (Descriptive)  การสื่อความหมายของผูบริหารนั้นชัดเจน
แจมแจง  อธิบายสถานการณอยางเปนธรรม และแสดงการรับรูของตนเอง 
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 ในองคการที่มบีรรยากาศสนบัสนุนเชนนี้  พนักงานจะมขีวัญและกําลังใจดี  เขาใจกนั
และชวยกนัการปรึกษาหารือกันอยางสรางสรรค 
 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2536 : 48)  กลาววา การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี               
ทั้งสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการทํางานเปนทีม   ผูนํากลุม
สมควรจะการปรึกษาหารือกนักับสมาชิกกลุมเพื่อทําความเขาใจ  และขอความเห็นชอบเกี่ยวกับ
เปาหมายและวัตถุประสงค  วิธีการทํางานเพื่อใหการทํางานเปนทีมประสบผลสําเร็จ  นับเปน         
การสรางบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตย  และยังสรางขวัญกําลังใจใหแกทีมงานอกีดวย 
 เอกชัย  กี่สุขพนัธ (2538 : 69) กลาววา ผูนํา  ผูบริหารหรือหัวหนางาน เปน
องคประกอบที่สําคัญมากที่สุด  ความยุติธรรม  ความเปนคนมีหลักการมีเหตุผล  และความเปน
เพื่อนรวมงานของผูนํา  จะสามารถเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีมไดดี   
 สุนันทา  เลาหนันทน (2549 : 115) กลาวถึง บรรยากาศการทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง 
(Informal Climate) การทํางานเปนไปอยางเรียบงาย  ไมเปนทางการ  บรรยากาศอบอุน  สบายเปน
กันเอง  ไมมีททีาวาจะเบื่อหนาย  การทํางานเมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพรอมเพรียงกันดวยใบหนา
ที่ยิ้มแยม 
 สมาชิกทีมงานชวยเสริมสรางบรรยากาศการทํางานที่ไมเปนทางการได  ดังนี ้
 1.  จัดหาสิ่งของที่จําเปนสําหรับทีมงานใหโดยไมตองคอยการรองขอ 
 2.  เต็มใจที่จะแสดงความยินดดีวยความจรงิใจเมื่อทีมงานประสบความสําเร็จ 
 3.  แนะนําใหสมาชิกรูจักกนั และจดักจิกรรมรวมกัน 
 4.  ใชอารมณขัน และการอภิปรายเขาแทรก เปนการชวยลดความเครยีดเวลา
บรรยากาศตึงเครียด  
 จากบรรยากาศของการสื่อความหมายดังกลาวมานี้  เราคงตระหนกัไดวาผูบริหารที่มี
จิตวิทยานั้น  ยอมพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานใหมีลักษณะที่เปนการสนับสนุน  เอื้อเฟอ  
เผ่ือแผซ่ึงกันและกันใหมากขึ้น และลดบรรยากาศที่ไมเปนสุขลง 
 3.  การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขันดวยเทคนิคการใชกระบวนการกลุม หรือ
ทีมงานแบบ Q.C.C. 

 กระบวนการกลุมหรือทีมงานแบบ Q.C.C. นี้  เปนเทคนคิที่แพรหลายในการใชทีมงาน
ใหมีสวนรวมในการปรึกษาหารือกัน  และพัฒนาที่ใหแตละคนมีทักษะในการทํางานรวมกับคนอื่น
เปนวิธีการที่พฒันาขึ้นอยางเปนแบบแผนในประเทศญี่ปุนที่เนนการชวยกันคนหาปญหา              
ในการทํางานของหนวยงาน  และนําปญหาเหลานั้นมาชวยกันคิด ชวยกันแกไข ปรับปรุงให            
การทํางานบังเกิดผลดีมีประสิทธิภาพสูง  โดยยดึหลักกระบวนการทํางานเปนทีมแบบรวมแรง            
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รวมใจกัน  ดังที่ พยอม  วงศสารศรี (2538 : 257-266)  ไดอธิบายหลักสําคัญของทีมงานแบบ Q.C.C. 
ดังนี้ หลักสําคญัของกลุมสัมพันธเพื่อการปรึกษาหารือกนั  และการพัฒนาคุณภาพงานประกอบดวย 
มีการจัดตั้งกลุมแบบรวมใจดวยความสมัครใจใชกระบวนการกลุมในการทํางานที่เนนการมีสวน
รวมที่ระดับผูปฏิบัติโดยตรง เนนการไวใจกัน  เนนผูนํากลุมและเนนการพัฒนาตนเองของสมาชิก  
มีการดําเนนิงานของกลุมใชวิธีการที่เปนระบบตามวงจร Deming Cycle หรือวงจร P-D-C-A  และ
วิธีการสมัยใหมที่เปนระบบระเบียบทีแ่นนอนชัดเจนในการเก็บรวบรวมขอมูล  การกําหนดปญหา  
ลักษณะของตวัปญหา  การวเิคราะหปญหา  การวางแผนทํางาน การติดตาม ผลงาน  และ            
การปรับปรุงการปฏิบัติเพื่อการทํางานที่เปนระบบและปองกันความสบัสน  อันเปน ผลมาจาก
ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล และมีการรับรู  ใหการยอมรับในระบบบรหิารจากองคการหรือ
หนวยงาน  และมีการใหการสนับสนุนจูงใจใหเกียรติเปนกลุมเพื่อใหเห็นขั้นตอนในการปฏิบัติตาม
วงจร  P-D-C-A  ที่ตอเนื่องคอนขางงายยิ่งขึ้น  อาจกําหนดขั้นตอนตางๆ ไดดังนี ้
  ขั้นที่ 1.  การกาํหนดปญหาใหไดตวัปญหาที่แทจริง 
  ขั้นที่ 2.  การวเิคราะหหาสาเหตุของปญหา 
  ขั้นที่ 3.  การกาํหนดเปาหมายการปฏิบัติเพือ่ขจัดสาเหตุและปญหา 
  ขั้นที่ 4.  การกาํหนดวิธีการแกไข  วิธีดําเนนิการไปสูเปาหมายที่ตองการ 
  ขั้นที่ 5.  การวางแผนใหชดัเจน และดําเนนิงานการแกไขปรับปรุงตามแผน 
  ขั้นที่ 6.  การตดิตามตรวจสอบประเมินการปฏิบัติ 
  ขั้นที่ 7.  การดาํเนินการแกไขปรับปรุงวิธีการดําเนนิงาน 
  ขั้นที่ 8.  การกลับไปกําหนดปญหา และจดัการวางแผนใหม 
 หากการปรึกษาหารือกันไมบรรลุผลตามเปาหมายทีก่ําหนดไวก็สามารถตรวจสอบ
ขั้นตอนการดําเนินงานตามวงจร  P-D-C-A  ดังกลาว  และปรับปรุงแกไขเฉพาะสวนและดําเนนิการ
ตอไปใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว 
 ดังนั้นการนําเทคนิคการทํางานอยางสรางสรรค โดยใชกระบวนการกลุม หรือทีมงาน
แบบ Q.C.C.  ในการพัฒนาหนวยงานหรอืองคการนับไดวาเปนการทาํงานที่ใหผูปฏิบัติการไดมี
สวนรวมและสวนรับผิดชอบในการดําเนนิภารกจิตางๆ ขององคการใหกาวหนาตอไป 

 ดังนั้นสรุปไดวา  การสรางความรวมมือกนัอยางแข็งขันดวยการสรางบรรยากาศของ
การทํางาน หมายถึง การสรางบรรยากาศในงานทํางานรวมกันเปนไปดวยดี  มีความอบอุน  เพื่อน
รวมงานมคีวามหวังดตีอกัน  ทําใหมิตรภาพของบุคคลแนนเฟนยิ่งขึ้น  จึงเปนบทบาทของผูบริหาร
และสมาชิกทมีงานที่จะรวมมือรวมใจกันรกัษาบรรยากาศที่ดีเชนนีใ้หคงอยูตลอดไป  เพื่อ
ความสําเร็จในการบริหารงานใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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 จากความหมาย  คําจํากดัความและนยิามความสําคัญของการสรางความรวมมืออยาง
แข็งขัน  ที่กลาวไวขางตนพอสรุปไดวา  การสรางความรวมมือกันอยางแข็งขัน หมายถึง  การสราง
แรงจูงใจ  การสรางบรรยากาศของการทํางาน  รวมทั้งการใชเทคนิคกระบวนการกลุมโดยให
สมาชิกของทีมงานทุกคนไดมีสวนรวมในการทํางานตามขอบเขต และบทบาทหนาที่  ที่เหมาะสม
ของทีมงานแตละคน  เพราะจะนําไปสูความกาวหนา  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  นวัตกรรม  และ
เทคโนโลยีใหมๆ ที่จะชวยใหการทํางานเปนทีมดีขึ้น 

   
 การติดตามและการสงเสริมพัฒนาการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง 
             นักวิชาการและนักบรหิารหลายทานไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับการติดตามและ                     
การสงเสรมิพัฒนาการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง  แตกตางกันออกไป  ดังนี ้

 พนิจดา  วีระชาติ (2543 : 1)  ไดใหความหมาย ไววา  การฝกอบรมและการพัฒนา  คือ  
กิจกรรมการเรยีนรู (Learning) เฉพาะอยางของบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge)  
ความเขาใจ (Understanding)  ทักษะหรือความชํานาญ (Skill)  และทัศนคติ (Attitude) อันเหมาะสม 
(Specific Knowledge)  เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงขึ้น  และทําใหบุคลากรมี
ความเจริญกาวหนาในงาน 

 การติดตามและการสงเสริมพัฒนาการทํางานเปนทมี  เปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารหรือ
ผูรับผิดชอบควรเอาใจใสอยางสม่ําเสมอเพื่อเปนการสรางบรรยากาศ  และประสิทธิภาพในการ
ทํางาน  ในทีน่ีจ้ะกลาวถึงการสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน  และเทคนิคการประชมุ  ตามลําดับ
ตอไปนี ้

 1.  การติดตามและการสงเสริมพัฒนาการทาํงานเปนทีมดวยการสรางขวัญกําลังใจ 
 ขวัญกําลังใจมลัีกษณะเปนนามธรรมไมมีรูปราง แตสังเกตไดจากพฤติกรรมการ
แสดงออกของบุคคลในองคการ หรือทีมงาน ซ่ึงสมพงษ  เกษมสิน (2541 : 141)  ใหความหมายวา 
ขวัญในการทํางาน  หมายถึง  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวของหมูคณะหรอืความรวมมือรวมใจกัน
ทํางานดวยความเต็มใจ  และพยายามทีจ่ะธาํรงไวซ่ึงความสัมพันธระหวางหมูสมาชิก โดยมุงหวัง
ใหภาระหนาทีข่ององคการบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว  สําหรับปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 
134)  ใหความหมายของขวญัไววา  หมายถึง  สถานการณทางจิตใจที่แสดงออกในรปูของ
พฤติกรรมตางๆ  เชน  ความกระตอืรือรน  ความหวัง  ความกลา  ความเชื่อมั่น และทางตรงกันขาม
คนที่ปราศจากขวัญพฤติกรรมจะแสดงออกถึงความเฉื่อยชา  ความหวาดระแวง  ขาดความเชื่อมั่น 
สวนขวัญในการทํางาน  หมายถึง  องคประกอบแหงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่แสดงออกใหรูป
ของความรูสึก  ซ่ึงเมื่อรวมกนัแลวจะแสดงใหทราบถึงความรูสึกของผูปฏิบัติการที่มีตอการทํางาน
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ตางๆ   เนื่องจากขวัญเปนสภาวะของจิตใจอารมณ และความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีผล
ตอการแสดงออกทางพฤติกรรมในรูปแบบตางๆ ของการปฏิบัติงานอันเปนสิ่งบงชี้ใหเห็นถึง          
ความตั้งใจ และกอใหเกดิกําลังใจที่จะรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงาน 
 ความสําคัญของขวัญในการปฏิบตัิงาน 
 การบริหารงานที่ใหความสําคัญดานทรัพยากรมนษุยนัน้ถือวา “ขวัญ” เปนสิ่งสําคัญ        
ที่จะชวยสงเสริมและธาํรงไว  ซ่ึงสัมพันธภาพอันดใีนการทํางานรวมกันของสมาชิกในองคการ    
และทีมงาน ขวัญจะสงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจกนัทํางานดวยความเต็มใจ ดังที่อุทัย  หิรัญโต 
(2531 : 161-162)  ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญวา  ขวญัที่ดีจะทําใหเกิดความรวมมอืรวมใจ 
ความจงรักภักดีและความสามัคคีธรรมในหมูคณะ  ทั้งยงัเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคล 
หรือสมาชิกในทีมงานกับนโยบาย  วตัถุประสงคขององคการตลอดจนสรางความมั่นใจ  และจูงใจ
ใหทุกคนมีทัศนคติที่ดี  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการดําเนินงานตางๆ  ตามที่ไดรับมอบหมาย 
และมีความสขุที่จะทํางานกบัองคการหรือทีมงานนานเทานาน  ดังนัน้บุคคลที่มีขวัญดี ก็เปนผูที่มี
แนวโนมที่จะประสบผลสําเร็จในการทํางานสงผลดีตอองคการและทีมงานตอไป 

 วิธีการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
 การสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 141) ได
อธิบายวิธีการสรางขวัญและกําลังใจในองคการ  และทีมงานไวดังนี้  มกีารแบงผลประโยชน ให
บุคลากรมีผลตอบแทนจากสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ  อาจจะเปนการตอบแทนดานเศรษฐกจิ  การแบงผล
กําไรหรือใหรางวัล มีการจัดแหลงนันทนาการใหบุคลากรขององคการไดมีโอกาสพกัผอนหยอนใจ 
เชน  เลนกฬีา  เลนดนตรี  และมีงานสังสรรคตามโอกาสที่เหมาะสม  มกีารจัดหาผูเชีย่วชาญใหมา
เยี่ยมเยือนสมาชิก  มีการจัดใหมีที่ปรึกษาดานการทํางานเปนลักษณะการนําการแนะแนวมาใช            
ในองคการเพือ่ทําหนาที่ใหคําปรึกษาปญหาดานตางๆ  แกบุคลากรและฝายบริหารขององคการซึ่ง        
การเขาถึงปญหาของบุคลากรวิธีนี้ใชกนัมาก โดยมากมักใชวิธีการพัฒนากลุมสัมพันธภายใน
องคการ หรือวงการธุรกิจอตุสาหกรรม ทั้งในสวนทีเ่กีย่วของกับพนกังาน และฝายบริหารใน
องคการที่เกี่ยวของกับการศกึษา พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในหมวด 5  มาตรา 81  กําหนดไววาใหผูบงัคับบัญชามีหนาที่ในการสงเสริมสนับสนุนผูอยู                
ใตบังคับบัญชา  โดยการใหไปศึกษา  ฝกอบรม ดูงาน  หรือปฏิบัติงานวิจัย (พระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ, 2547 : 57) ซ่ึงสงผลใหขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา  มีขวัญกําลังใจในการทํางาน  สงเสริมคุณภาพในดานกิจกรรม           
การเรียนการสอน 
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 วิธีการใหขวัญและกําลังใจ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 143)  กลาวไววา ในยุคที่องคการตองการสราง        
ความแข็งแกรงเพื่อใหองคการสามารถยืนหยัดตอสูกับองคการอื่นไดนัน้ ผูบริหาร หรือหัวหนา
ทีมงานควรใหความสําคัญแกการสรางขวญั และกําลังใจใหเกิดขึ้นแกพนักงาน หรือทีมงานของ
องคการในทุกระดับ เพื่อใหพนักงาน หรือทีมงานทุกคนมีกําลังใจชวยกันทํางานเพื่อสราง             
ความเจริญกาวหนาใหแกองคการ ซ่ึงจะเปนผลดีตอองคการในระยะยาว เพราะจะทําใหองคการ 
เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันไดดียิ่งขึ้น 
 องคการที่มีปญหาไมสามารถบริหารทรัพยากรมนษุยใหมีประสิทธิภาพไดจะสงผลให
องคการนั้นตองสูญเสียบุคลกรที่ดีและมคีุณภาพไปหรอืแมบุคคลนั้นจะยังคงทํางานอยูกับองคการ
แตก็อาจจะกลายเปนบุคคลทีไ่มตองการแสดงความสามารถที่มีอยูใหเปนที่ประจักษอีกตอไปได  
ซ่ึงไมวาจะเปนเพราะเหตุใดก็ตาม ลวนแตสงผลเสียตอองคการทั้งสิ้น เพราะผลงานขององคการจะ
ดีหรือไมขึ้นอยูกับบุคลากรที่ทํางานนั้นๆ  ดังนั้น ผูบริหารหรือหัวหนาทีมงานที่ดีจะตองมี
ความสามารถในการรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพใหคงอยูกับองคการไดอยางยาวนาน                 
การสูญเสียบุคลากรที่มีศักยภาพไป  จะกอใหเกิดความเสยีหายแกองคการในระยะยาว  เพราะ             
กวาพนักงานจะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดดี  องคการจะตองลงทุนใน             
การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง  ซ่ึงองคการจะตองเสียคาใชจายในการฝกอบรมเปนจาํนวนมาก 
 การใหขวัญกําลังใจแกพนักงานหรือทีมงาน จึงเปนวิธีการอยางหนึ่งในการจูงใจให
พนักงานหรือทีมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  และดวยความพึงพอใจ  พนักงานทีม่ีขวัญกําลังใจ
ที่ดีจะทํางานดวยความตั้งใจ  มุงมั่น  ทุมเท  และเสียสละ  เพื่อผลสําเร็จขององคการ  การใหขวัญ
และกําลังใจจงึเปรียบเสมือนเปนการกระตุนใหพนักงานหรือทีมงานดึงศักยภาพของตนเองมาใช
อยางเต็มความสามารถจนกระทั่งเกดิเปนพลังในการทํางานอยางไมยอทอตออุปสรรคใด ๆ 
ผูบริหารหรือหัวหนาทีมงานที่สามารถสรางขวัญ  และกําลังใจใหแกพนักงานหรือทีมงานได              
จะทําใหพนกังาน หรือทีมงานอุทิศตนทํางานอยางเต็มทีแ่ละเต็มใจ  เนือ่งจากพนกังานหรือทีมงาน
จะมีความรูสึกรักและผูกพนัตอองคการ  จึงประสงคจะเห็นความเจริญกาวหนาขององคการ  ทําให
พนักงานหรือทีมงานทุกคนทุมเทความรู  ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะตัวที่โดดเดน  อันเปน
เอกลักษณของแตละบุคคลมาใชใหเปนประโยชนตอการทํางานดวยการสรางสรรคผลงานที่ดีและ 
มีคุณภาพ  อันจะเปนประโยชนตอองคการโดยตรง  และผลพลอยไดที่สําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ
พนักงานหรือทีมงานทุกคนจะมีความตองการ  และมีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่องตลอดเวลา  เพื่อใหตนเองมีความรูความสามารถในงานนั้นๆ  อยางแทจริงจะไดทํางานที่
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ไดรับมอบหมายใหดียิ่งขึน้ ทําใหองคการพลอยไดรับผลดีไปดวย  เพราะมีบุคลากรที่มีคุณภาพ  
และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเปนรากฐานที่สําคัญของการเติบโตอยางมั่นคงและยั่งยืนขององคการ 
 ฉะนั้น การใหขวัญและกําลังใจ  ยังสามารถใชเปนวิธีการหนึ่งในการสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาได  โดยผูบริหารหรือหัวหนาทีม
สามารถนํามาประยุกตใชเพือ่สรางความสมัพันธที่ดี  เชน  กระทําตนใหเปนบุคคลทีน่านับถือ
เพื่อใหพนักงาน หรือทีมงานรูสึกรักใครและศรัทธา ก็จะเปนวิถีทางในการสรางขวัญและกําลังใจ
ใหแกทุกคนไดเปนอยางดี  นอกจากนั้นผูบริหารหรือหวัหนาทีมสามารถใชแนวทางในการสราง
ขวัญ  และกําลังใจใหแกทีมงานได  ดังเชน  ใหการฝกอบรมในหนาทีก่ารงานเพื่อเพิ่มความชํานาญ
ในงานจะไดมโีอกาสกาวหนาในการทํางาน  รูจักยกยองชมเชยการทํางานของผูใตบังคับบัญชา          
มีความเปนมิตร ใหความเปนกันเอง  สุภาพไมกาวราวกระดาง ใหคําปรกึษาแนะนํา หรือให            
ความชวยเหลือดวยความเตม็ใจ  เอาใจใสและสนับสนนุการทํางานตางๆ  ของผูใตบังคับบัญชา
อยางจริงจัง ใหรางวัล เชน  เพิ่มเงินเดือน  ใหโบนัส  ใหสวัสดิการ  เล่ือนขั้น  ใหตาํแหนงหรือ
ผลประโยชนอ่ืนๆ ฯลฯ  ใหการยอมรับในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  ติดตามผลงานอยาง
สม่ําเสมอ  ใหกําลังใจ หรือกระตุนผลงานดวยคําพดูและการกระทําใหอิสระในการทํางาน  สงเสริม
และสนับสนนุในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา  สรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี                  
เพื่อลดความตงึเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใหเกียรติ  ใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา  
สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นออกแบบงานที่เหมาะสม   
ทาํใหผูใตบังคบับัญชาไดบรรลุวัตถุประสงคสวนตน  ซ่ึงจะเปนผลดีตอจิตใจใหมีสวนรวมใน         
การบริหารงานไมวาจะเปนเรื่องการตัดสินใจหรือใหขอเสนอแนะอืน่ๆ  เพราะจะทําใหพนักงาน
หรือทีมงานรูสึกภูมิใจทีไ่ดมีบทบาทตอหนวยงาน  ฯลฯ 
 สําหรับขอดีของการใหขวัญและกําลังใจแกพนักงานหรอืทีมงาน  ก็คอื  การสราง 
ความสามัคคี  สรางความรักในหมูคณะ  สรางความจงรักภักดีตอองคการ  และยังเปนการสราง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพใหแกหนวยงานอีกดวย  เพราะผูที่มีขวัญและกําลังใจที่ดจีะใหความรวมมอื
รวมใจในการทํางานกับกลุมเปนอยางดี  เนื่องจากไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน  จึงตองการแสดงฝมือทํางานใหประสบความสําเร็จ  นอกจากนี้ขวัญในการปฏิบัติงาน              
เปนสิ่งสําคัญตอการดําเนนิงานของบุคลากรในองคการและของทีมงานดวย  ขวัญเปนลักษณะของ
พฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในดานความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกัน  ความกระตือรือรน            
ความเต็มอกเตม็ใจ  ความพยายามที่จะธํารงรักษาไวซ่ึงความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน  
และองคการ  โดยมีจุดมุงหมายรวมกนัเพือ่ใหการปฏิบตัิงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว  หาก            
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไมดีกจ็ะสงผลในทางตรงกันขาม  จึงเปนภาระหนาทีอั่นสําคัญของ
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ผูบริหารที่ดําเนินการสงเสริม  สรางขวัญกําลังใจอันดใีหเกิดขึ้นกับสมาชิกในองคการและทีมงาน
ใหคงอยูตลอดไป 
 ดังนั้นสรุปไดวา  การติดตามและการสงเสริมพัฒนาการทํางานเปนทมีดวยการสราง
ขวัญกําลังใจ  หมายถึง  การใหขวัญและกาํลังใจจึงเปนวธีิการสรางความรูสึกที่ดีตอกนั ระหวาง
ผูบังคับบัญชา  และผูใตบังคบับัญชา  ทําใหพนักงานหรอืทมีงานมีกําลังใจที่จะทํางานตามที่ไดรับ
มอบหมายใหประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น  เพราะผูที่มีขวญัและกําลังใจดีจะมีความรูสึกตองการทํางาน
ใหองคการอยางเต็มที่  เนื่องจากอยากเหน็ผลสําเร็จของงานจึงทําใหเหน็แกประโยชนสวนรวม
มากกวาสวนตน  บุคคลเหลานี้จะตองการทาํตนใหเปนประโยชนแกหนวยงานเนื่องจากมีความ
ภาคภูมใิจในองคการ  และระบบงานจึงทําใหมีความมุงมัน่ที่จะทํางานใหเกิดผลสําเร็จดวยด ี

 2.  การติดตามและการสงเสริมพัฒนาการทาํงานเปนทีมดวยการใชเทคนิคการประชมุ 
 การประชุมเปนรูปแบบของการทํางานกลุมที่ใชกันอยางแพรหลายในหนวยงานหรอื

องคการทั่วไป  มีการจัดรูปแบบตาง ๆ  เชน  การประชุมในหนวยงาน (Staff Meeting)  การประชุม
คณะกรรมการ (Committee)  การประชุมเชงิปฏิบัติการ (Workshop)  การประชุมแบบซินดิเคต 
(Syndiccate)  เปนตน  ซ่ึงทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2551 : 217-219) ไดอธิบายไว  ดงันี ้

 1.  การประชุมคณะกรรมการ (Committee) เปนการประชมุคณะทาํงานที่ไดรับ             
การแตงตั้งอยางเปนทางการ  เพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับการกําหนดแนวทางในการปฏบิัติงาน              
การมอบหมายงานใหรับผิดชอบ  หรือเพื่อแกปญหาใดปญหาหนึ่งรวมกนั 

 2.  การอภิปรายกลุมยอย (Buzz  Session)  เปนการประชมุกลุมยอยเพื่อปรึกษาหารือ  
หรือเพื่อเสนอความคิดเหน็  ภายในเวลาที่จาํกัดหรือภายในเวลาที่กําหนดให  ทําใหสมาชิกผูเขารวม
ประชุมมีความกระตือรือรน  รีบแสดงความคิดเห็นกอนที่จะหมดเวลา  ซ่ึงการประชุมในลักษณะนี้
อาจจะกระทําโดยอาจใชวิธีใหผูที่นั่งในแถวเดียวกนัรวมกลุมแสดงความคิดเห็นเปนกลุมๆ กําหนด
จํานวนของสมาชิกกลุมยอยตั้งแต 2-4 คน 

  3.  การประชุมแบบซินดิเคต (Syndicate)  เปนการประชมุกลุมยอยทีแ่บงสมาชิก
ผูเขารวมประชุมออกเปนกลุมเล็กๆ หรือเปนทีมงานเล็กๆ โดยในแตละกลุมจะดําเนนิกระบวนการ
กลุมเอง  เชน  มีการตั้งประธาน  กรรมการ  เลขานุการ หรือมีการดําเนนิการอภิปรายโดยศึกษา
ปญหาเฉพาะดาน  มีการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นเพื่อหาขอยุติจากกลุม  และมีการนําเสนอขอสรุป
ตอที่ประชุมใหญ  เพื่อเปดโอกาสใหที่ประชุมใหญซักถาม  หากที่ประชุมใหญไมยอมรับขอสรุป
ดังกลาว  ที่ประชุมกลุมยอยจะตองนํากลับไปพิจารณาดําเนินการและทําขอเสนอตอที่ประชุมใหญ
ใหม 
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  4.  การประชุมระดมสมอง (Brainstorming)  เปนการประชุมที่มีสมาชิกผูเขารวม
ประชุมไมเกนิ 15 คน โดยเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนแสดงความคิดตางๆ ไดอยางเสรี  ภายใน 
เวลาที่กําหนดไว  เพื่อทีจ่ะไดมีการนําเสนอความคิดตางๆ ใหมากที่สุด   ซ่ึงในการระดมสมองจะมี          
การจดบันทกึความคิดเหน็เหลานั้นเอาไวทั้งหมด  ซ่ึงทีสํ่าคัญ คือ  ในขณะที่สมาชิกผูนั้นเสนอ 
ความคิดเหน็สมาชิกคนจะอืน่ไมมีสิทธิ์วพิากษวจิารณใดๆ ทั้งสิ้น  ทั้งนี้หลังจากที่ไดมกีารระดม
สมองแลว  ที่ประชุมจะนําความคิดเหลานัน้มาวิเคราะหเพื่อนํามาใชประโยชนเพื่อปรับปรุงหรือ
เพื่อเพิ่มเติมใหไดความคิดที่เหมาะสมทีสุ่ด 

 5.  การประชุมแบบนอมินอลกรุป (Nominal  Group  Technique : NGT)  เปน         
การประชุมทีม่ีการประมวลความคิดเหน็ของสมาชิกในทีมงาน หรือของคณะกรรมการ หรือของทีม
ที่มีตอปญหาหนึ่ง  โดยใหสมาชิกแตละคนสามารถแสดงความคิดเห็นของตนไดอยางอิสระ  
ปราศจากกรอบแนวความคดิที่ตองยึดมัน่  ซ่ึงวิธีการประชุมในลักษณะนี้จะแยกขั้นตอนของ       
การเสนอความคิดเห็นกับขัน้ตอนในการอภิปรายความคิดเห็นตางๆ  ออกจากกนั ทาํใหสมาชิก          
ไมกลาแสดงความคิดเห็นเพราะกลัววาจะถูกปฏิเสธ  มีความกลาในการแสดงความคดิเห็นมากขึ้น 

 6.  การประชุมแบบใหคําตอบไปรอบวง (Circular  Reponse)  เปนการประชุมกลุมยอย
ที่ใหสมาชิกแตละคนไดเสนอความคิดเหน็ตอเรื่องใดเรื่องหนึ่งเปนการเฉพาะ  โดยสมาชิกแตละคน
จะมีโอกาสเสนอความคิดเหน็เรียงลําดับกนัไปจนครบทกุคน หรือในแตละรอบ  ทุกคนจะมีสิทธิ์
พูดแสดงความคิดเห็นไดเพยีงครั้งเดียว  ทัง้นี้เพื่อเปดโอกาสใหทุกคนไดพูดแสดงความคิดเห็น           
โดยทั่วถึง 

 7.  การประชุมในหนวยงาน (Staff  Meeting)  เปนการประชุมเพื่อปรึกษาหารือ            
ในหนวยงานหรือเปนการประชุมภายในทมีงาน  โดยมวีตัถุประสงคเพื่อมอบหมายงาน หรือ           
เพื่อการบริหารงานของแตละหนวยงานเฉพาะ  ซ่ึงตามปกติทั่วๆ ไป  หวัหนาทีมงานจะเปนผูเรียก
การประชุมและทีมที่เขาประชุมจะเปนทีมงานที่ไดรับการแตงตั้งอยางเปนทางการ  ขอที่นาสังเกต  
คือ  แมการประชุมจะเปนทางการ  มีวาระการประชุมชัดเจน  แตบรรยากาศในการประชุมจะ
คอนขางเปนกนัเอง  เพราะสวนใหญจะเปนการประชุมเพื่อปรึกษางาน หรือกําหนดวธีิการทํางาน  
ปรับปรุงแกไขปญหาของทีมงาน  ซ่ึงเปนเรื่องภายในของหนวยงานนัน้ๆ ทั้งสิ้น 

 8.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  เปนการประชมุที่มุงเพิ่มประสิทธิภาพ         
ในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ  ทําใหมีแบบแผน  คือ  มีการกําหนดเรือ่งชัดเจน           
มีการฝกปฏิบัติในหวัขอเรื่องที่จัดประชุม  เปาหมายหลัก  ไดแก  การเตรียมความพรอมของสมาชิก
ในทีมงานใหสามารถปฏิบัติงานเรื่องนั้นๆ  ไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยเนนความรูทั้งภาคทฤษฎี
และภาคปฏิบตัิควบคูกัน 
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 9.  การอภิปรายกลุม (Group  Discussion)  เปนการประชมุกลุมเพื่อพิจารณาปญหา
ตางๆ  ที่องคการประสบ  โดยกําหนดใหประธานเปนผูดาํเนินการอภิปราย  และเปดโอกาสให
สมาชิกแสดงความคิดเหน็ หรือสามารถอภิปรายมุมมองแงคิดในประเด็นตางๆ  ที่เกีย่วของกับ
หัวขอที่จดัประชุมไดอยางกวางขวาง  ซ่ึงผลของการประชุมในลักษณะนี้จะชวยใหสมาชิกไดรับ
ทราบเรื่องราวทั้งหมด  อีกทัง้ยังมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตางๆ  ไดดวย  ทําใหสมาชิกของทีมงาน
มีความเขาใจที่ดีตอกันไปสูการยุติปญหาสําคัญๆ  ที่มีอยูได 

 ดังนั้นสรุปไดวา  การติดตามและการสงเสริมพัฒนาการทํางานเปนทมีดวยการใช
เทคนิคการประชุม  หมายถึง  การประชุมในรูปแบบตางๆ  ซ่ึงเปนเทคนิคสําคัญตอการติดตาม
เสริมสรางพัฒนาการทํางานเปนทีม  เพราะเปนกิจกรรมที่สงเสริม และเปดโอกาสใหสมาชิกใน
ทีมงานไดมีสวนรวมในการประชุมพิจารณาหาแนวทาง  หาขอสรุปรวมตัดสินใจในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งที่จะยังประโยชนสูงสุดใหกับองคการและทีมงานตอไป 

 จากความหมาย  คําจํากดัความและนยิามความสําคัญของการติดตามและการสงเสริม
พัฒนาการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่องกัน  ที่กลาวไวขางตนพอสรุปไดวา  การติดตามและ                 
การสงเสริมพัฒนาการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง หมายถึง  การสรางขวัญกําลังใจและเทคนิค         
การประชุม  พรอมทั้งสงเสริมดานความรูเทคนิคใหมๆ  เพื่อใหเปนประโยชนสูงสุดกับองคการ
ตอไป 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ณัฐนนัท  ดนพูิทักษ (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความคดิเห็นของผูบริหารและครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 6  ที่มีตอลักษณะการพฒันาการทํางาน
เปนทีมที่มีประสิทธิภาพ   ผลการศึกษาพบวา  ผูบริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรม
สามัญศึกษา  เขตการศึกษา 6  มีความคิดเหน็ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพรวม              
ทกุดานอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานทั้ง 6 ดาน ไดแก ความเปนอันหนึ่ง                  
อันเดียวกนัของเปาหมาย  การยอมรับนับถือ  ความมีมนษุยสัมพันธ  การสื่อสารแบบเปดเผย             
ความไวเนื้อเชือ่ใจ  และการมีสวนรวมในการทํางาน  ปรากฏวาอยูในระดับปานกลางเชนกัน 

 ฝนทิพย  จิตตจารึก  (2545 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจยัเร่ืองการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการทํางานเปนทีมกับประสทิธิภาพในการทํางานเปนทีมของตัวแทนจําหนาย
รถยนตมิตซูบิชิ  ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผลการวิจัยพบวา  พนกังานขายรถยนต
สวนใหญเปนชาย มีอายุระหวาง  21-30  ป  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดตอเดือน 10,001-
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20,000  บาท และมีประสบการณในการขาย 1-3 ป   พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของพนักงานขาย
รถยนตอยูในระดับสูง  พฤตกิรรมที่ขัดขวางการทํางานของทีมงานอยูในระดับต่ํา  และพฤติกรรม          
ที่สงเสริมการทํางานของทีมงาน  และพฤตกิรรมที่ธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงานอยูใน         
ระดับปานกลาง  ประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีมของพนักงานขายรถยนตอยูในระดับปานกลาง 
พฤติกรรมที่สงเสริมการทํางานของทีมงานมีความสัมพันธกับอายุและรายไดตอเดือนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05   

 อัยนา  เพ็ชรทองคํา (2545 : บทคัดยอ)  ไดทําการวิจยัเร่ืองการศึกษาสภาพและปญหา
การทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวลัพระราชทาน 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  ผลการวจิัยพบวา  ส่ิงที่ผูบริหารและครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน สวนใหญปฏิบัติไดเหมาะสม คือ การโนมนาวครู
ใหทํางานเต็มความรู  ความสามารถ  ทัศนคติในการทํางาน  และการแสวงหาวิธีทํางานที่ทําใหงาน
สําเร็จ  ส่ิงที่ผูบริหารและครูควรปรับปรุงแกไข คือ ขวัญและกําลังใจ  งบประมาณและสวัสดิการ 

 มิ่งขวัญ  สันทัดการ (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ืองการทํางานเปนทีมใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั พิษณุโลก ตามทรรศนะของ
ผูบริหารและครู  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทมีภายใน
โรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เมือ่พจิารณาเปนรายดานทั้ง  9  ดาน ปรากฏวา 
อยูในระดับมากเชนกนั  ยกเวนดานการประเมินผลตนเองอยูในระดับปานกลาง  เปรียบเทียบ        
ความคิดเหน็ของผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษาที่มีตอการทํางานเปนทีม พบวา โดยรวม
และรายดานมคีวามคิดเหน็แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 วิทยา   ศรีมุงคณุ (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีมโรงเรียน
บานหนองสิม  อําเภอบรบือ  จังหวดัมหาสารคาม  โดยใชกระบวนการพัฒนาการทํางานเปนทีม
ของ  William  Dyer  พบวา  สมาชิกในทีมงานมีความเขาใจในวัตถุประสงค  และเปาหมายของ 
การทํางานรวมกันมากยิ่งขึน้  มีความจริงใจ  และเปดเผยตอการปรึกษาหารือกันรวมกันมากยิ่งขึ้น  
มีความไววางใจซึ่งกันและกนั  มีกระบวนการตัดสินใจทีเ่หมาะสมยิ่งขึ้น  มีภาวะผูนําและมี             
การพัฒนาตนเอง   ความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงานมีมากยิ่งขึน้ 
 สุนารี   สุระคาย (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีมโดยใช
กิจกรรม  5  ส  ในการบริหารงานอาคารสถานที่ของโรงเรียนบานหนองหัวหมู  อําเภอเมือง  จังหวดั
อุดรธานี โดยใชเทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการ  พบวา คณะครู อาจารยโรงเรียนบานหนองหัวหม ู
มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมมากยิ่งขึน้  งานอาคารสถานที่ไดรับการพัฒนาใหเปน
ระบบระเบยีบเรียบรอยอยูเสมอ   และปลูกฝงคานิยมที่ดีในการทํางาน   การปรึกษาหารือกันเปนไป
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ในทางที่สรางสรรค  และดานการพัฒนาตนเองในครั้งนี้  ทําใหทีมงานของโรงเรียนมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ทรงวุฒิ  ทาระสา (2549 : บทคัดยอ)  การทํางานเปนทีมของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียน  สังกัด  สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาขอนแกน เขต 5  พบวา 
 1.  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเหน็เกี่ยวกับสภาพการทํางาน
เปนทีม  โดยภาพรวมและรายดาน  มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  โดยดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ  
การมีเปาหมายเดยีวกัน  รองลงมา  คือ  การมีสวนรวมและการสื่อสารอยางเปดเผย  ตามลําดับ   
สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  คือ  การมีปฏิสัมพันธ 
 2.  ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน  สังกัด  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5  จําแนก
ตามตําแหนงหนาที่  โดยภาพรวม  พบวา  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนง
หนาที่ตางกนัมีความคิดเหน็  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยเฉลี่ยผูบริหาร
โรงเรียนมีคาเฉลี่ยมากกวาครูผูสอน 

 3.  ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน  สังกัด  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 5  จําแนก
ตามขนาดโรงเรียน  โดยภาพรวม  พบวา  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหนาที่ 
ในโรงเรียนทีม่ีขนาดแตกตางกัน  มีความคดิเห็น  แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยโรงเรียนขนาดเล็กมีคาเฉลี่ยมากกวาโรงเรียนขนาดใหญ 
 บุญปอง  สิงหคู (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการวจิัยเร่ืองการพัฒนาการทํางานเปนทมี
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษายโสธร เขต 2  ผลการวิจยัพบวา   
 1.  การพัฒนาการทํางานเปนทีมในโรงเรยีนโดยภาพรวมทั้ง  12  ดาน  คือ ความชัดเจน
ของวัตถุประสงคบรรยากาศการทํางานทีป่ราศจากพิธีรีตอง การมีสวนรวม การรับฟงซึ่งกันและกัน  
ความไมเห็นดวยในการบวก  ความเหน็พองกัน  การสื่อสารที่เปดเผย  บทบาทและการมอบหมาย
งานที่ชัดเจนภาวะผูนํารวม  ความสัมพันธกับภายนอก  รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย  และ     
การประเมินผลตนเองมีการพัฒนาในระดบัมาก  ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนงตางกันมี
ทัศนะตอการพัฒนาทีมงานในโรงเรียนโดยภาพรวม  ทั้ง  12  ดาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ .01    
 2.  ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสบการณในการทํางานตางกนั  มีทัศนะตอ
การพัฒนาการทํางานเปนทีมในโรงเรียน  โดยภาพรวมทั้ง 12 ดาน  แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยที่ผูมีประสบการณในการทํางานต่าํกวา 10 ปกับกลุมประสบการณ 20 ปขึ้นไป 



   82

มีทัศนะตอการพัฒนาการทํางานเปนทีมในโรงเรียนดานความชัดเจนของวัตถุประสงคแตกตางกนั
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  สวนดานภาวะผูนํารวมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ครูและบุคลากรทางการศึกษากลุมประสบการณระหวาง  10 – 20 ป  กับ  กลุมประสบการณ  20  ป  
ขึ้นไป  มีทัศนะตอการพัฒนาทีมงานในโรงเรียนดานบรรยากาศการทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง  
ดานการมีสวนรวม  ดานการรับฟงซึ่งกันและกัน  และดานรปูแบบการทํางานที่หลากหลายแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 ปราโมทย  พากพูลไทร (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการวจิัยเร่ืองการพฒันาการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรศูนยพฒันาฝมือแรงงานจังหวัดกาฬสินธุ  ผลการศึกษาคนควาพบวา                    
การพัฒนาการทํางานเปนทีม โดยใชกลยุทธการประชุมเชิงปฏิบัติการและการนิเทศภายใน  ถือวา
เปนประสบความสําเร็จเปนอยางดี  หนวยงานควรมีการสงเสริมและสนับสนุนการทาํงานเปนทีม
อยางตอเนื่อง  เพื่อเปนการปลูกฝงใหบุคลากรมีความมุงมัน่ในการทํางาน  รักและสามคัคีกัน  อันจะ
สงผลใหองคการเกิดการพัฒนาอยางตอเนือ่งตอไป อยางไรก็ตาม ยังพบจุดออนที่ตองไดรับ        
การพัฒนาตอ  คือ ปญหาดานความรูสึกระหวางสมาชิกทีม่ีความขัดแยงกันจนยากทีจ่ะแกไข        
ซ่ึงตองใช เวลาเขาชวยตอไปและกิจกรรมในการพัฒนายงัไมเอื้อตอการเสริมสรางการพัฒนา      
การทํางานเปนทีม  ควรมีการพัฒนากิจกรรมเสริม  ที่มุงเนนในดานการเสริมสรางการพัฒนา      
การทํางานเปนทีมโดยเฉพาะ 
 รัชนีกร  สมทรัพย (2550 : บทคัดยอ)  การทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูใน
โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานประจาํปการศึกษา 2547-2548  ในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา 
ผูบริหารและครูในโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทานประจําปการศกึษา 2547-2548 มีระดับ            
การทํางานเปนทีมในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  
ผูบริหารและครูมีระดับการทาํงานเปนทีมในดานการมีเปาหมายรวมกันมากที่สุด   รองลงมา  คือ 
ดานการมีสวนรวมในการดาํเนินงาน  และเปรียบเทยีบระดับการทํางานเปนทีมโดยจําแนกตาม
ตําแหนงและประเภทของโรงเรียน  พบวา  มีระดับการทํางานเปนทีมในภาพรวมทกุดานอยูใน
ระดับมาก  การทดสอบสมมุติฐานระดับการทํางานเปนทมีของผูบริหารและครูในโรงเรียน 
ที่ไดรับรางวัลพระราชทานประจําปการศกึษา 2547-2548    และระดับการทํางานเปนทีมของ
ผูบริหารและครูในโรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชน   พบวา  ระดับการทาํงานเปนทีมโดยรวม
ไมแตกตาง 
 ศิวกานต  กะรอุิณะ (2550 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการวิจยัเร่ืองการพัฒนาการทํางาน        
เปนทีม  ของบุคลากรศูนยสุขภาพชุมชนพรเจริญ  โรงพยาบาลพรเจรญิ  อําเภอพรเจริญ  จังหวัด
หนองคาย  ผลการศึกษาคนควาพบวา  การพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรศูนยสุขภาพ 
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ชุมชนพรเจรญิ  โรงพยาบาลพรเจริญ อําเภอพรเจริญ จังหวัดหนองคาย โดยการฝกอบรม และ         
การนิเทศแบบโคชชิ่ง (Coaching Technique) ทําใหผูรวมศึกษาคนความคีวามรู ความเขาใจ และ
สามารถทํางานเปนทีม  ตามกรอบการพฒันาได แตยังมีจุดออนที่ตองการพัฒนาได แตยังมีจดุออน
ที่ตองการพัฒนา คือ  การสรางความตระหนักในการปฏิบัติงานในบทบาท อํานาจหนาที่          
ความรับผิดชอบ  การมีมนษุยสัมพันธในทีมงาน และการตัดสินใจรวมกันของทีมงานซึ่งจะทําให        
การดําเนนิงานบรรลุเปาหมายขององคการได 
 ดํารง  ธิสุกะ (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการวิจัยเร่ืองการพัฒนาการทํางานเปนทีม          
ในโรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอุดรธานี  ผลการวิจัยพบวา  การพัฒนา    
การทํางานเปนทีมในโรงเรยีนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน                      
โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดบัมาก  ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทีมงานในโรงเรียน
ประถมศึกษา   ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอน โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
 ทองเสริฐ  ใจตรง (2551 : บทคัดยอ)  การพัฒนาการทํางานเปนทีมของสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดมกุดาหาร พบวา  แนวทางการพัฒนาการทํางานเปนทีมของสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดมกุดาหารในภาพรวมควรดําเนินการในระดับมากในทุกๆ ดาน  โดยควร
ดําเนินการการพัฒนาการทํางานเปนทีมของสํานักงานสาธารณสุขจังหวดัมุกดาหารในดานตางๆ  
เรียงตามลําดับ  คือ  ดานการประชุมปรึกษาหารือ   ดานการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ    
ดานการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  ดานการประสานงาน   และดานการพัฒนาภาวะผูนํา 
 


