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บทที ่2 

 

วรรณกรรมและผลงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ 

 

การศึกษา เร่ือง ความพรอมในการทํางานเปนทีมของคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัว

ในชุมชน ผูศึกษาใชแนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของประกอบการศึกษา ดังนี้ 

1. แนวคิดความพรอม 

1.1 ความหมายของความพรอม 

1.2 องคประกอบของความพรอม 

2. แนวคิดความรู 

3. แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติ 

3.1 องคประกอบของทัศนคติ 

3.2 ความสัมพันธของพรอม ความรู และทัศนคติ 

4. แนวคิดการทํางานเปนทีม 

4.1 ความหมาย ความสําคัญ ประโยชน และจุดมุงหมายของการทํางานเปนทีม 

4.2 องคประกอบ กระบวนการ ประเภท ขนาด และหลักการทํางานเปนทีม 

4.3 ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพและปญหาอุปสรรค 

4.4 ปจจัยสงเสริมการทํางานเปนทีม เทคนิคการติดตอส่ือสารและการประสานงานใน

การทํางานเปนทีม 

5. ความรูเกี่ยวกับการจัดตั้งและการดําเนินงานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน (ศพค.) 

6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

7. กรอบแนวคิด 

 

1. แนวคิดความพรอม 

  

1.1 ความหมายของความพรอม 

 

คําวา “พรอม” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ไดใหความไววา  เปน 

คําวิเศษณที่มีความหมายวา ครบถวน สวนคําวา “ความพรอม” เปนคํานามซึ่งจะมีความหมายวา
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ความครบครัน หรือมีทุกอยางครบแลว ดังนั้น หากจะแปลความหมายของความพรอมในการ

ปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาแลว จะไดความหมายวา สภาพที่มีทุกสิ่งทุกอยางครบครันที่จะใช

ปฏิบัติหนาที่ได  

ความพรอมเปนสภาพที่บุคคลพรอมหรือเต็มใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ความพรอมจึงเปนปจจัยพื้นฐานประการหนึ่งที่จะทําใหบุคคลสามารถกระทํากิจการ

ใดๆ ตอไปได มีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับความพรอม ไวดังนี้ 

กมลรัตน หลาสุวงษ (2533, น. 229-230) ใหความหมายไววา ความพรอม หมายถึง

สภาพความสมบูรณ ทั้งรางกายและจิตใจที่พรอมจะตอบสนองสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ทางดานรางกาย 

ไดแก วุฒิภาวะ (Maturity) ซึ่งหมายถึง การเติบโตอยางเต็มที่ของอวัยวะรางกาย ทางดานจิตใจ 

ไดแกความพอใจที่จะตอบสนองตอส่ิงเรา หรือพอใจที่จะกระทําสิ่งตางๆ   

ฐิติยา  เพชรมุนี (2540, น. 26-27) ใหความหมาย ความพรอมวา เปนสภาพที่บุคคล

เต็มใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนปจจัยพื้นฐานประการหนึ่งที่ทําให

บุคคลสามารถกระทํากิจการใดๆ ตอไปได 

ครอนบารค (Cronbrak อางถึงใน ภูมิชาย  ปลองอวน, 2542, น. 31) ใหความหมาย 

ความพรอมวา หมายถึง ระดับวุฒิภาวะ และความสามารถที่จําเปนในการทํางานกิจกรมเพื่อ

สนองความตองการ คนเราไมสามารถสนองตอบความตองการในบางสิ่งบางอยางไดหมดทุกอยาง 

ความตองการบางอยางก็อยูนอกเหนือความสามารถ ซึ่งอาจเนื่องมาจากยังไมแข็งแรงพอ ยังไม

ฉลาด สามารถมีความรู ประสบการณ ความเชื่อมั่น เวลา สภาพแวดลอมดาน เศรษฐกิจ และ

สังคม หรือยังไมมีวุฒิภาวะเพียงพอ หรือในสถานภาพ หรือศักยภาพอื่นๆ ไมวาจะเปนทางกาย

หรือจิตใจก็ตาม ในกรณีเชนนี้ กลาวไดวา บุคคลยังไมพรอมที่จะสนองความตองการที่เกิดขึ้น 

กลาวโดยสรุป ความพรอมจึงหมายถึง สภาพหรือสมรรถภาพของบุคคลที่เต็มใจปฏิบัติ

หรือดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหสามารถลุลวงและสําเร็จภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงเปนการ

พัฒนาคนใหมีความสามารถทํากิจกรรมนั้นๆ ซึ่งประกอบไปดวย กาย สติปญญา ส่ิงแวดลอมและ

อารมณ     

 

1.2 องคประกอบของความพรอม 

 

ดาวนิ่ง และ แธคเครย (Downing and Thackrey, 1971, pp. 14-15) ไดแบงองคประกอบ

ความพรอมไว 4 กลุม คือ 
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1. องคประกอบทางกาย (Physical Factors) ไดแก การบรรลุวุฒิภาวะดานรางกาย

ทั่วไป 

2. องคประกอบทางสติปญญา (Intellectual Factors) ไดแก ความพรอมดาน

สติปญญาโดยทั่วไป ความสามารถในการรับรู (Perception) และความสามารถในการคิดอยาง 

มีเหตุผล 

3. องคประกอบทางดานสิ่งแวดลอม (Environmental Factors) ไดแก ประสบการณ

ดานสังคม 

4. องคประกอบทางดานอารมณ แรงจูงใจและบุคลิกภาพ (Emotional Factors, 

Motivation and Personality Factors) ไดแก ความมั่นคงทางดานอารมณและความตองการที่จะ

เรียนรู 

 

2. แนวคิดความรู 

 

ความรู เปนขั้นแรกของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความสามารถในการจดจํา อาจจะดวย

การนึกได มองเห็น ไดยิน ไดฟง ความรูข้ันนี้ประกอบดวยคําจํากัดความ ความหมายของขอเท็จจริง 

ทฤษฎี กฎ โครงสราง วิธีการแกปญหา ฯลฯ จึงนับไดวาความรูเปนปจจัยแรกที่มีผลตอความพรอม

ในการปฏิบัติงานซึ่งในการที่จะมีความพรอมในการปฏิบัติงานนี้จะตองเริ่มที่ข้ันแรกของพฤติกรรม

ที่เกี่ยวของกับความสามารถในการจดจําในแงของความหมาย ไดมีผูใหความหมายไว ดังนี้ 

ความรู (Knowledge) ตามพจนานุกรม หมายถึง ความรูที่เกี่ยวกับขอเท็จจริงกฎเกณฑ

หรือโครงสรางที่เกิดจากการศึกษาหรือคนควา หรือเปนความรูที่เกี่ยวกับสถานที่ส่ิงของหรือบุคคล

ที่ซึ่งไดจากการสังเกตประสบการณหรือจากรายงาน การรับรูขอเท็จจริงเหลานี้ตองชัดเจนและตอง

อาศัยเวลา นอกจากนี้ความรูเปนพฤติกรรมขั้นตน ซึ่งผูเรียนเพียงแตจําได อาจโดยการระลึกได

หรือโดยการมองเห็น ไดยิน จําได เปนความรูเกี่ยวกับคําจํากัดความ ความหมาย ขอเท็จจริง 

ทฤษฎีโครงสราง วิธีการแกไขปญหา มาตรฐาน เหลานี้เปนตนและความรูจะเปนความจําที่เร่ิมจาก

ส่ิงที่งายๆ ที่เปนอิสระแกกัน ไปจนถึงความจําในสิ่งที่ยุงยากซับซอนและมีความหมายตอกัน  

สวนความเขาใจคือ ความเชื่อหรือความนึกคิด (Concept) ส่ิงสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งเปนไปไดทั้งทางดี

และไมดี และความรูความเขาใจนี้เปนสิ่งที่ถายทอดจากกลุมสังคมมาสูตัวบุคคล เชน ถามีผูสอน

ใหบุคคลเขาใจและรูวาสิ่งหนึ่งสิ่งนั้นดีอยางไร ผูนั้นก็อาจเกิดเจตคติ (Attiude) ที่ดีตอส่ิงนั้น 
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เยาวลักษณ  ฉันทอมรเลิศกุล (2546, น. 20) ใหความหมายของความรูวา หมายถึง

การจดจําเรื่องราว ขอเท็จจริง กฎเกณฑ ซึ่งเปนผลมาจากการสังเกต หรือการเรียนรู โดยผาน

กระบวนการและประสบการณ จนเกิดเปนความเขาใจ และมีการนําความรูเหลานั้นไปประยุกตใช

ในการปฏิบัติในสถานการณจริงใหสังเกตไดและสามารถวัดได และไดจําแนกพฤติกรรมความรู

ออกเปน 6 ระดับ ดังนี้ 

1. ความรู (Knowledge of Recall) ไดแก พฤติกรรมความรูที่แสดงถึงการจําได หรือ

ระลึกได 

2. ความเขาใจ (Comprehension or Understanding) ไดแก พฤติกรรมความรูที่แสดงวา 

สามารถอธิบายได ขยายความดวยคําพูดของตนเองได 

3. การนําไปใช (Application) ไดแก พฤติกรรมความรูที่แสดงวา สามารถนําความรูที่มี

อยูไปใชในสถานการณใหมๆ และที่แตกตางจากเดิมได 

4. การวิเคราะห (Analysis) ไดแก พฤติกรรมความรูที่สามารถแยกสิ่งตางๆ ออกเปน

สวนยอยๆ ไดอยางมีความหมาย และเห็นความสัมพันธของสวนยอยๆ เหลานั้นดวย 

5. การสังเคราะห (Synthesis) ไดแก พฤติกรรมความรูที่แสดงถึงความสามารถใน 

การรวบรวม ความรูและขอมูลไดตางๆ เขาดวยกันอยางมีระบบ เพื่อใหไดแนวทางใหมที่นําไปสู

การแกปญหาได 

6. การประเมินผล (Evaluation) ไดแก พฤติกรรมความรูที่แสดงถึงความสามารถใน

การตัดสินคุณคาของสิ่งของหรือทางเลือกไดอยางถูกตอง 

ซึ่งสอดคลองกับ ประภาเพ็ญ  สุวรรณ (2520, น. 10-14) ที่กลาววา พฤติกรรมมนุษย

ในแงที่เกี่ยวกับความรู ความเขาใจถึงขอเท็จจริงตางๆ รวมทั้งศึกษาถึงการพัฒนาความสามารถ

ทางทักษะ ทางสติปญญาและการใชวิจารณญาณของมนุษยเพื่อประกอบการตัดสินใจไวดังนี้ คือ 

การยอมรับวาการเรียนรูของมนุษยจะเร่ิมตนจากในระดับงายๆ กอน แลวเพิ่มความสามารถใน 

การใชความคิดและการพัฒนาสติปญญาเพิ่มข้ึนตามลําดับ โดยแบงออกเปน 5 ขั้น ดังนี้  

1. ความรู (Knowledge) เปนขั้นแรกของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความสามารถใน 

การจดจํา อาจจะโดยการนึกได มองเห็น ไดยินหรือไดฟง ความรู ข้ันนี้ประกอบดวย คําจํากัด

ความหมาย ขอเท็จจริง ทฤษฎี กฎโครงสราง วิธีการแกปญหา มาตรฐานเหลานี้ เปนตน อาจกลาว

ไดวาความรูนี้เปนเรื่องของการจําได หรือระลึกไดโดยไมจําเปนตองใชความคิดที่ซับซอนและ 

ไมตองใชสมองมากนั้น ดังนั้น การจําไดจึงเปนกระบวนการที่สําคัญทางจิตวิทยาและขั้นตอนจะ

นําไปสูพฤติกรรมที่กอใหเกิดความเขาใจ การนําความรูไปในการวิเคราะห การสังเคราะห และ 
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การประเมิน ซึ่งเปนขั้นตอนที่ไดใชความคิด และความสามารถดานสมองเพิ่มมากขึ้นเปนลําดับ

โดยที่มาของความรูนั้น จอหน โฮสเปอร นักปรัชญาผูมีชื่อเสียงอธิบายไววาความรูมีที่มา 4 ทาง 

คือ จากประสบการณจริง จากเหตุผล จากผูรู และจากการหยั่งรู 

2. ความเขาใจ (Comprehension)  เปนพฤติกรรมขั้นตอจากความรูข้ันตอนนี้จะตอง

ใชความสามารถทางสมองและทักษะในขั้นสูงจนถึงระดับของ “การสื่อความหมาย” ซึ่งอาจทําได

ทั้งที่เปนการใชปากเปลา ขอเขียน ภาษา หรือการใชสัญลักษณมาก เกิดขึ้นหลังจากบุคคลได

ทราบขาวสารตางๆ แลว โดยการฟง เห็น อาน หรือเขียน ความเขาใจนี้อาจจะแสดงออกในรูปของ

การใชทักษะหรือการแปลความหมายตางๆ เชน การบรรยายขาวสารโดยใชคําพูดของตนเองหรือ

การแปลความหมายจากภาษาหนึ่งไปยังอีกภาษาหนึ่ง โดยคงความหมายเดิมเอาไว หรือเปนการ

แสดงความคิดเห็นการใชขอสรุปหรือการคาดคะเนไดเชนกัน 

3. การนําความรูไปใช (Application) ความสามารถในการนําความรูไปใชนี้เปน

พฤติกรรมขั้นที่สาม ซึ่งตองอาศัยความสามารถหรือทักษะทางดานความเขาใจดังกลาวมาแลว 

การนําความรูไปใชนี้กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ การแกปญหานั้นเองซึ่งเมื่อทําการพิจารณาจะเห็นไดวา

ความเขาใจในหลักทฤษฎี วิธีการตางๆ จะถูกนํามาใชในการแกปญหา 

4. การวิเคราะห (Analysis) ความสามารถในการวิเคราะหเปนพฤติกรรมที่ชวยให

ความสามารถแยกภาพรวมออกเปนสวนยอย เพื่อใหเกิดความเขาใจที่เดนชัดยิ่งขึ้นแบงเปน 

ข้ันยอยๆ ได 3 ข้ันดวยกัน 

1. ความสามารถในการแยกแยะองคประกอบของปญหาออกเปนสวนๆ 

2. ความสามารถในการเห็นถึงความสัมพันธระหวางสวนประกอบ 

3. ความสามารถในการมองเห็นหลักของการผสมผสานปญหาที่มีองคประกอบยอ

มากมายหลายสวน มารวมเขาเปนกรอบโครงสรางที่แนชัด โดยทั่วไปแลวความสามารถนี้จะเกิด

จากการนําเอาประสบการณในอดีตมารวมกับประสบการณในปจจุบัน และนํามาสรางเปนกรอบ 

ที่มีระเบียบแบบแผน ความสามารถในการสังเคราะหเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมที่กอใหเกิด

ความคิดสรางสรรค หรือความคิดริเร่ิม จึงตองอาศัยความสามารถขั้นตางๆ หลายๆ ข้ันดังกลาว

แลว กลาวคือจะตองมีความเขาใจในการนําความรูไปใชและความสามารถในการวิเคราะหมา

ประกอบกัน 

4. การประเมิน (Evaluation) ความสามารถในการประเมินผลที่เกี่ยวของกับการให

คาตอความรูหรือขอเท็จจริงตางๆ ซึ่งจะตองใชเกณฑหรือมาตรฐานอยางใดอยางหนึ่งเปน

สวนประกอบในกาประเมินผล มาตรฐานนี้อาจจะออกมาทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ และ
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มาตรฐานที่ใชนี้อาจมาจากที่บุคคลนี้ต้ังขึ้นเอง หรือมาจากมาตรฐานที่มีอยูแลวความสามารถใน

การประเมินผล นอกจากนี้จะเปนความสามารถขั้นสุดทายแลวยังเปนตัวเชื่อมที่สําคัญของ

พฤติกรรมดานอื่นๆ อีกดวย ความสามารถในการประเมินนี้ไมจําเปนตองเกิดขึ้นในขั้นตอนสุดทาย

เสมอไป แตอาจจะอยูในขั้นตอนของความสามารถหรือทักษะตางๆ 

สรุปไดวาความรูของมนุษยนั้นมีการพัฒนาทางสติปญญาเพิ่มข้ึนตามลําดับ โดย

ลําดับแรกเร่ิมจากความรู ซึ่งเปนเรื่องของความจํามีที่มา 4 ทาง คือ จากประสบการณจริง จาก

เหตุผล จากผูรู และจากการหยั่งรู  ซึ่งไมตองใชความคิดที่ซับซอนและจะเปนขั้นตอนที่นําไปสู

ความเขาใจอันจะกอใหเกิดการนําความรูไปใชโดยการวิเคราะหสังเคราะหและประเมินวา

พฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นตัดสินคุณคาของสิ่งของหรือทางเลือกไดอยางถูกตอง ดังนั้น

คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนจะตองมีความรูเพื่อนําไปสูการปฏิบัติ 

 

3. แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคต ิ

 

นวลศิริ  เปาโรหิตย (2528, น. 155) กลาววา ทัศนคติเปนความเชื่อ คานิยม และ 

ความคิดเห็นที่เนนถึงสภาพของอารมณมีความคงทนพอสมควร สามารถเปลี่ยนแปลงได แทจริง

แลวคือผลรวมของความเขาใจ ความรูสึก และแนวโนมในการโตตอบหรือพฤติกรรมตอบุคคลหรือ

วัตถุ 

สุมนทร  โคมิน, ชูทิตย  ปานปรีชา และ ชุมพร  ยงกิติกุล (2542, น. 396-397) กลาววา

ทัศนคติ หมายถึง ระบบที่เปนผลรวมของความคิด ความเขาใจ ความรูสึกจะกระทําของบุคคลที่มี

ตอเฉพาะเรื่องนั้น 

นพดล  ทองมั่น (2541, น. 24) กลาววา ทัศนคติหมายถึง ความคิด ความเชื่อที่มีผลตอ

พฤติกรรม ซึ่งทัศนคติ เปนเพียงความพรอมที่จะตอบสนองตอส่ิงเรา และถือวาทัศนคติเปนการ

เชื่อมโยงกับความรู อันนําไปสูการกระทํา 

พัชนี  วรกวิน (2532, น. 60) กลาววาทัศนคติหมายถึง ความรูสึก ความคิด ความเชื่อที่

พรอมจะกระทําตอส่ิงแวดลอมในการตอบสนองลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ 

โดยสรุปทัศนคติ หมายถึง ความเชื่อ ความคิด ความรูสึกภายในของบุคคลแตละคนตอ

ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยจะแสดงออกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในดานบวกหรือดานลบและถือวาทัศนคติเปนการ

เชื่อมโยงกับความรู อันนําไปสูการกระทํา 
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3.1 องคประกอบของทัศนคติ 
 

ทัศนคติของแตละคนเกิดขึ้นไดจากการถายทอดจากคนในครอบครัว พอ แม เพื่อน ครู
อาจารย หรือกลุมตางๆ ในสังคม และจากการที่บุคคลไดรับประสบการณตรง ก็จะทําใหบุคคลเกิด
ทัศนคติตอส่ิงนั้นไดเร็ว ทัศนคติจะเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม ถาบุคคลมีความรู ความเชื่อ  
มีประสบการณมากขึ้น ก็อาจจะทําใหบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติได 

องคประกอบของทัศนคติ (สุมนทร  โคมิน, ชูทิตย  ปานปรีชา และ ชุมพร  ยงกิติกุล, 

2542, น. 396-397) 

1. องคประกอบทางดานความรูคิด หรือความรู  ทัศนคติของคน ประกอบดวย ความรู

เกี่ยวกับส่ิงนั้น โดยการรับรูวาสิ่งนั้น คืออะไร มีความรูในรายละเอียดเกี่ยวกับส่ิงนั้น 

2. องคประกอบทางดานความรูสึก เปนองคประกอบที่แสดงถึงอารมณ ความรูสึกที่มี

ตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 

3. องคประกอบทางดานความพรอมที่จะกระทํา  เมื่อคนมีความรู และมีความรูสึกชอบ 

หรือไมชอบตอส่ิงใดแลว ส่ิงที่ตามมาคือความพรอมที่จะกระทําอยางใดอยางหนึ่งที่สอดคลองกับ

ความรู และความรูสึกตอส่ิงนั้น 

จากแนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติอาจกลาวไดวา ทัศนคติจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อบุคคลนั้นมี

ความรู ความรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งแลวก็จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมาวาชอบหรือไมชอบ

ดังนั้น ถาคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนมีความรูทําใหคณะทํางานศูนยพัฒนา

ครอบครัวในชุมชนเกิดทัศนคติที่ดีอันจะกอใหเกิดความพรอมในการทํางาน 

  

3.2 ความสัมพันธของพรอม ความรู และทัศนคติ 

 

วันเพ็ญ  สวนรัตนชัย (2544, น. 11-12) ไดกลาวถึงความสัมพันธของความรู ทัศนะ 

และความพรอม วามีความสัมพันธกัน คือ ความรู ทัศนะ และความพรอม เปนเรื่องที่เกี่ยวของกัน 

ในลักษณะที่วา ความรูเปนเรื่องของความจําได หรือระลึกได สวนทัศนะ เปนเรื่องของความรู 

ความเขาใจ ความคิด และทาทีความรูสึกที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง อาจเปนการพูด เขียน หรือการ

ปฏิบัติงานโดยอาศัยความรู ประสบการณและสภาพแวดลอมของบุคคล สวนความพรอมหมายถึง 

ลักษณะของบุคคลที่มีความคลองตัว กระตือรือรน ต้ังใจ เต็มใจ ที่จะปฏิบัติภารกิจใดๆ อยางมี

ประสิทธิภาพ และมีสถานภาพรวมทั้งศักยภาพในดานอื่นๆ อีก เชน เวลา เศรษฐกิจ สังคม 
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ส่ิงแวดลอม ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทั้งรางกาย จิตใจ ที่จะปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ให

สําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพได 

สรุปไดวาการที่คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนจะมีความพรอมใน 

การทํางานนั้น จะตองเปนผูที่มีความตั้งใจ เต็มใจ ที่จะปฏิบัติงานใหไดอยางมีประสิทธิภาพ และมี

ศักยภาพที่ประกอบดวยความรูในการปฏิบัติงานและทัศนคติตอการทํางานรวมกัน ซึ่งระดับของ

ความรูของคณะทํางานและทัศนคติตอการทํางานรวมกันนั้น  จะเปนปจจัยที่ส ง เสริม 

ใหการปฏิบัติงานบรรลุถึงวัตถุประสงคของศูนยพัฒนาครอบครัวอยางมีประสิทธิภาพ โดยการ 

ที่คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนสามารถนําความรูวิทยาการแขนงตางๆ และหลักการ 

แนวคิดทฤษฎี และการบริหารจัดการทรัพยากร รวมถึงประสบการณที่มาประยุกตใชได 

อยางเหมาะสม  ผนวกกับการมีทัศนคติที่ตอการการทํางานรวมกัน จะเปนการเริ่มตนที่ดีในการ

ทํางาน ซึ่งเปนการแสดงถึงความพรอมที่จะใสใจในการศึกษาหาความรู แนวคิดทฤษฎี นโยบาย 

หรือแนวทางใหมๆ ที่เกิดขึ้นในระบบการทํางานในปจจุบัน และสามารถนํามาปรับใชตอการ

พัฒนางานของศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน ใหเปนการทํางานที่มีความทันสมัยตอสถานการณ

ปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว โดยรูเทาทันปญหา สามารถดําเนินการปองกัน แกไข 

ฟนฟูและพัฒนาสถาบันครอบครัวไดอยางเหมาะสม ตรงตอสภาพปญหาและความตองการของ

ครอบครัว  เชน  ดําเนินการใหมีการจัดกิจกรรมที่สอดคลองกับปญหาความตองการของ

กลุมเปาหมาย ทั้งกอนสมรส กลุมครอบครัวปกติ และกลุมครอบครัวหยาราง ทั้งดานการฝกอบรม

เตรียมความพรอม ในการสรางครอบครัวใหอบอุน ฝกอบรมบทบาทสามี ภรรยา การเตรียม 

ความพรอมกอนสมรส กิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธในครอบครัว  การดูและสุขภาพ 

หญิงตั้งครรภ เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ ผูดอยโอกาส และการสงเสริมอาชีพ เปนตน 

 

4. แนวคิดการทํางานเปนทีม 

 

4.1. ความหมาย ความสําคัญ ประโยชน  และจุดมุงหมายของการทํางานเปนทีม 

 

4.1.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 

นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายการทํางานเปนทีมหลากหลายดังนี้ 

รัชนี  สิงหบุญตา (2541, น. 31) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง 

การที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปมารวมกัน ปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ โดยมี
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วัตถุประสงคและจุดมุงหมายรวมกัน มีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน ตัดสินใจ วางแผน สนับสนุน

เพื่อใหงานที่ตนรับผิดชอบนั้นบรรลุจุดมุงหมายที่ต้ังใจไว อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

พนิดา  รัตนไพโรจน (2542, น. 28) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวาหมายถึง 

การทํางานรวมกันของกลุมบุคคล โดยทุกคนในทีมจะมีปฏิสัมพันธกัน มีการตั้งเปาหมายและ

วัตถุประสงคในการทํางานรวมกัน รับรูและยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น มีการติดตอส่ือสาร 

การประสานงาน การตัดสินใจ การดําเนินงานตางๆ รวมกัน เพื่อใหเกิดผลสําเร็จของงานเปนไป

ตามเปาหมายที่ต้ังไว และเปนผลสําเร็จของทุกคน 

จีรวัจน  วงศาโรจน (2547, น. 11) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา การ

ทํางานเปนทีมหมายถึง การรวมตัวของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป เขามาทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ

ตามจุดมุงหมายที่ ต้ังไว โดยรวมคิด รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติ และพึ่งพาอาศัยกัน และให 

การปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางหรือแนวทางเดียวกัน โดยการทํางานเปนทีมมีลักษณะเปน

กระบวนการ ประกอบดวย การกําหนดโครงสรางที่แบงภาระหนาที่และความรับผิดชอบ มีผูนํากลุม 

สมาชิกกลุม รวมกันวางแผน และกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แนนอน มีการติดตาม

ประเมินผลการทํางานอยางสม่ําเสมอ มีการปฏบัิติสัมพันธกันในกลุมและกลุมอ่ืนๆ อยูตลอดเวลา  

จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางาน

รวมกันของกลุมบุคคลหรือ การรวมตัวของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป เขามาทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ

ตามจุดมุงหมายที่ต้ังไว มีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน ตัดสินใจ การดําเนินงานตางๆ รวมกัน 

เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนในทิศทางเดียวกัน โดยการทํางานเปนทีมมีลักษณะเปนกระบวนการ 

ประกอบดวย การกําหนดโครงสรางที่แบงภาระหนาที่และความรับผิดชอบ มีผูนํากลุม สมาชกิกลุม 

รวมกันวางแผน และกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แนนอน มีการติดตามประเมินผลการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอ มีการปฏิบัติสัมพันธกันในกลุมและกลุมอ่ืนๆ อยูตลอดเวลา ซึ่งในที่นี้ 

การทํางานเปนทีมหมายถึง การปฏิบัติงานของคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนที่ไดรับ

การคัดเลือกจากเวทีประชาคมในชุมชน ซึ่งประกอบไปดวยตัวแทนองคกรชุมชน ตัวแทนกลุม  

ตัวแทนเครือขายครอบครัว และอื่นๆ เพื่อมารวมกันจัดทํานโยบายและแผนงานดานสังคมรวมกัน 

มีการประชุมกันโดยจะบูรณาการทั้งดานความรู ความคิด ทักษะ และประสบการณโดยรวมกันคิด 

รวมกันตัดสินใจ และรวมกันปฏิบัติ เพื่อใหการกําหนดนโยบายและแผนงานดานสังคมสําเร็จตาม

จุดมุงหมายและสามารถนํานโยบายลงสูการปฏิบัติได 
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4.1.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

การทํางานเปนทีม เกิดจากพื้นฐานความเชื่อที่วามนุษยมีความสามารถเฉพาะที่

แตกตางกันในแตละบุคคล ถาเรานํามนุษยเหลานี้มารวมกันก็จะประกอบดวยบุคคลที่มีความรู

ความสามารถที่หลากหลาย ซึ่งถาไดมีการแบงงาน กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ จัดระบบสือ่สาร

ที่เหมาะสม จะทําใหการทํางานนั้นบรรลุจุดมุงหมาย (พยอม  วงศสารศรี, 2542, น. 277) การทํางาน

เปนทีมเปนแนวทางการปฏิบัติที่ไดรับความสนใจนํามาใชอยางแพรหลาย ทั้งในองคกรภาครัฐและ

เอกชน เนื่องจากงานสวนใหญในองคกรไมสามารถสําเร็จไดดวยบุคคลเพียงคนเดียว ตองอาศัย

ความรวมมือและการมีสัมพันธที่ดีของผูปฏิบัติงานในทีม (พนิดา  รัตนไพโรจน, 2542, น. 27)  

ซึ่งการรวมมือของทุกคนที่อยูในทีมงานนั้น เปนกุญแจสําคัญของความสําเร็จที่เกิดขึ้น (วรพัฒน 

วงศปติ, 2541, น. 58) สอดคลองกับประสิทธิ์  ทองอุน, ทัศนา  สุรียนาภาส, วัลนิภา  ฉลากบาง 

และ ประภากร  โลหทองคํา (2542, น. 212-213) ที่กลาววาการทํางานในองคกรหรือสถาบัน  

ตองทํางานเปนทีม รวมกันหลายๆ ฝาย ประสานสัมพันธกัน สมาชิกมีความเขาใจกัน ปฏิบัติงานเปน

ทีม โดยทุกฝายจะตองรวมกําหนดทิศทางเปาหมายที่ชัดเจน มีขอมูลสนับสนุน รวมกันมองปญหา 

วิเคราะห กําหนดยุทธศาสตร ลงมือถือปฏิบัติ ตรวจสอบและประเมินผลรวมกัน และการทํางาน

เปนทีม ยังเปนการกระตุนบุคลากรและการเจริญเติบโตในสายอาชีพ แบงปนโอกาสในการพัฒนา 

และเพิ่มขีดความสามารถสูงสุดสําหรับรายบุคคลและทีม 

ดังนั้น ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนมีคณะทํางานศูนยที่มาจากหลากหลาย

สาขาวิชาชีพ ตางมีจุดเดนจุดดอยที่แตกตางกันทั้งดานความรู ความสามารถ ทักษะ การสื่อสาร 

และแนวทางการทํางาน จึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีม 

4.1.3 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 

1. การทํางานเปนทีมชวยเพิ่มความสมบูรณของนโยบาย แผนงาน และ

จุดประสงคของงานหรือกิจกรรมนั้นๆ  

2. การทํางานเปนทีมชวยเพิ่มความรอบคอบในการตัดสินใจเพราะหลายแงมุม

ของความคิดชวยใหหาทางหนีทีไลไดมากขึ้น 

3. การทํางานเปนทีมชวยลดเวลาในการนิเทศงานและติดตามผล มีการ   

รวมแกปญหา รวมเสนอและวิธีการปรับปรุงพัฒนา และรวมรับรูงานไปดวยกัน 

4. การทํางานเปนทีมชวยใหงานบางลักษณะมีความสมบูรณข้ึน ผลผลิตดีข้ึน 

เพราะบางงานตองชวยกันหลายคนจึงทํางานไดเปนอยางดี 
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5. การทํางานเปนทีมชวยลดเวลาและคาใชจายในการจัดฝกอบรมใหแกบางคน

ที่ยังไมคลองงาน เนื่องจากไดฝกหัด เรียนรู ถายทอดทักษะงานไปพรอมกันจากการทํางานเปน

กลุมและการทํางานเปนทีมรวมกับคนที่คลองงานแลว 

การทํางานเปนทีม นอกจากใหประโยชน 5 ประการ ดังกลาวมาซึ่งสวนใหญเนน

ดานผลงาน ยังพบตอไปดวยวาชวยเสริมสรางพัฒนาผูทํางานในบุคลิกภาพและทักษะชีวิตไดมาก

ดังมีตัวอยางการศึกษาวิจัยที่ชวยสนับสนุนแนวคิดนี้ (Baron and Byrne, 2000, p. 487 อางถึงใน 

ปราณี  รามสูตร และ จํารัส  ดวงสุวรรณ, 2545) จากการที่แอลพอรท (Floyd H. Allport) ไดศึกษา

การทดลองใหบุคคลออกความคิดเห็นขณะอยูลําพังคนเดียว กับออกความคิดเห็นรวมกับเพื่อน 

ในกลุม  ผลพบวาบุคคลเดียวกันเมื่ออยู ในกลุมมีความเห็นไดมากกวาและคุณภาพของ 

ความคิดเห็นก็ดีกวาการออกความคิดคนเดียว   

ณัฎฐพันธ  เขจรนันท, ฉัตยาพร  เสมอใจ, ชัยวัฒน  เชี่ยวเชิงสันติ, และ ธีรพร 

พัดภู (2545, น. 43-45) ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางานเปนทีม ดังนี้ สรางขวัญและกําลังใจ

ในการทํางานใหกับสมาชิก สรางความมั่นคงในอาชีพ สรางความสัมพันธในงาน และเพิ่มพูนการ

ยอมรับนับถือระหวางกัน  

ยงยุทธ  เกษสาคร (2541, น. 183-184) ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางาน

เปนทีม ดังนี้ งานดีมีคุณภาพ เพิ่มผลผลิตของงาน ลดความขัดแยงขององคกร รับรูบทบาทหนาที่

ของตนเอง บอกถึงความรับผิดชอบ สรางมิตรสัมพันธ พัฒนาความคิดสรางสรรค  

จะเห็นไดวาการทํางานเปนทีม กอใหเกิดประโยชนหลายประการ ทําใหงานมี

ความคลองตัวชวยใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึนหลายประการ เชน ทีมงานสามารถเสนอวิธีที่ทําให

สามารถลดตนทุนการผลิตลงได มีความสมบูรณของนโยบาย แผนงาน และวัตถุประสงค ทําให

เพิ่มความรอบคอบในการตัดสินใจ มีการรวมแกปญหารวมเสนอแนะวิธีการปรับปรุงพัฒนารวมกนั 

และผูรวมงานรับรูงานไปดวยกัน มีความเปนอิสระที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของกลุมใหมี

ความยืดหยุน มีการประสานงานที่ดีข้ึน ควบคูกับการสรางขวัญและกําลังใจ ยังผลใหประสิทธภิาพ

ในการทํางานของหนวยงานดีข้ึนทําใหการทํางานประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร 

4.1.4  จุดมุงหมายของการทํางานเปนทีม  

ในการสรางทีมงานมีจุดมุงหมายพื้นฐานในการปรับปรุงความสามารถในการ

แกปญหาระหวางสมาชิกของกลุมดวยการทํางานรวมกันตามที่ต้ังเปาหมายไว ที่สําคัญที่สุดคือ
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ทีมงานและสมาชิกของทีม ตองมีจุดมุงหมายที่ชัดเจนและตองจดจออยูกับการบรรลุเปาหมาย

ตลอดเวลา จุดมุงหมายประกอบดวยสิ่งตอไปนี้ 

1. สมาชิกทุกคนมีความเขาใจบทบาทของตนดีข้ึนในการทํางานเปนกลุม 

2. มีความเขาใจดีข้ึนเกี่ยวกับ “ธรรมนูญ” หรือกฎขอบังคับของกลุมนั้น คือ

วัตถุประสงคและบทบาทในการทํางานทั้งหมดในองคการ 

3. เพิ่มพูนการสื่อสารในระหวางสมาชิกของกลุมเกี่ยวกับเร่ืองราวตางๆ ที่จะมี

ผลกระทบตอประสิทธิภาพของกลุม 

4. การสนับสนุนซึ่งกันและกันเพิ่มข้ึนในระหวางสมาชิกของกลุม 

5. ความเขาใจอยางกระจางแจงเกี่ยวกับกระบวนการกลุม เชน พฤติกรรม และ

ความสัมพันธของกลุมที่มีการทํางานรวมกันอยางใกลชิด 

6. วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นเกี่ยวกับปญหาที่มีสวนเกี่ยวของกับ 

กลุมทั้งระดับที่เกี่ยวกับการทํางานโดยตรงและระดับที่เกี่ยวกับความสัมพันธ ซึ่งกันและกันใน

ระหวางบุคคล 

7. ความสามารถที่จะใชความขัดแยงไปในทางสรางสรรคมากกวาทางทําลาย 

8. การรวมมือรวมใจมากขึ้นระหวางสมาชิกของกลุมและการลดการแขงขันลง 

ซึ่งเปนสิ่งที่มีคุณคาอยางมากตอบุคคล ตอกลุมและตอองคการ 

9. การเพิ่มพูนความสามารถของกลุมที่จะทํางานรวมกับกลุมอ่ืนๆ ในองคการ 

10. มีความรูสึกของการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในระหวางสมาชิกของกลุม 

   

4.2 องคประกอบ กระบวนการ ประเภท ขนาด และหลักการทํางานเปนทีม 

 

4.2.1 องคประกอบของการทํางานเปนทีม 

ประภาศรี  อ่ึงกุล (2542, น. 81-82) กลาวถึง องคประกอบของการทํางานเปน

ทีมนั้นจะเปนจุดเริ่มตนของการสรางทีมงาน เพื่อใหการทํางานบรรลุจุดมุงหมายที่องคการตั้งไว

อยางมีประสิทธิภาพ 

1. จํานวนบุคคล (Person) การทํางานเปนทีมตองประกอบดวยบุคคลตั้งแต  

2 คนขึ้นไป 

2. ควรมีเปาหมายรวมกัน (Common goal) สมาชิกทุกคนตองมีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมายเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนในทิศทางเดียวกัน 
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3. การวางแผนรวมกัน (Common plan) ตองมีการวางแผนการปฏิบัติงานและ

การประเมินผลงานรวมกันจึงจะทําใหงานประสบความสําเร็จ 

4. การมีสวนรวม (Participation) สมาชิกทุกคนตองมีจิตสํานึกดวยตนเองใน

การเขามามีสวนรวมมิใชเขามาโดยการบังคับ 

5. การติดตอส่ือสาร (Communication) การทํางานเปนทีมจะประสบผลสําเร็จ

ไดจะตองมีการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกดวยกัน ผูนํากับสมาชิก การติดตอส่ือสารจะกอใหเกิด

ความเขาใจที่ดีตอกัน 

6. ความผูกพันแนนแฟน (Cohesiveness) สมาชิกที่ทํางานรวมเปนทีมจะเกิด

ความรูสึกผูกพันซึ่งกันและกัน ความรูสึกเชนนี้ปรากฏออกมาในรูปของการปกปองสมาชิกดวยกัน 

เปดเผย และมีความจริงใจตอกัน 

7. การพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependent) การทํางานเปนทีมตองมีลักษณะ 

การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน รวมมือกันระหวางทีมงาน 

8. การรวมมือประสานกัน (Coordinating) การทํางานเปนทีมตองประกอบดวย

สมาชิกในกลุมตองมีความสามัคคี รวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงาน แกไขปญหารวมกัน มีการแบงปน 

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

9. การมีผลประโยชนรวมกัน (Common benefit) สมาชิกของทีมจะทํางาน

รวมกันโดยมีเปาหมายรวมกันจนกวางานจะสําเร็จ ตลอดจนผลประโยชนที่ไดรับสมาชิกของทีม

จะตองไดรับอยางเปนธรรม 

4.2.2 กระบวนการทํางานเปนทีม 

จากที่กลาวไปแลวขางตน การทํางานเปนทีมเปนกระบวนการที่จะนําองคการ

ไปสูความสําเร็จ โดยการรวมมือรวมใจกัน ซึ่งกระบวนการทํางานเปนทีมนั้นมีข้ันตอนสําคัญๆ คือ 

กรีนเบิรก และ บารอน (Greenberg and Baron, 1997, p. 253 อางถึงใน เล็ก 

สมบัติ, 2546, น. 10) กลาวถึง กระบวนการทํางานเปนทีมไววามี 4 ข้ันตอน คือ 

ขั้นที่ 1 การเตรียมการ (Prework) เปนขั้นตอนแรกของการสรางทีม มีการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดวัตถุประสงคที่สําคัญ มีการกําหนดทักษะ วัตถุประสงค อํานาจหนาที่

ในการทํางานเปนทีม เรียกวาเปนการกําหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานดวยตนเอง (Self-

regulating) 

ข้ันที่ 2 การสรางเงื่อนไขการปฏิบัติงาน เปนขั้นตอนที่ผูบริหารแนใจวาทีมงานมี

เงื่อนไขที่จะนํามาใชในการปฏิบัติงาน มีการจัดหาทรัพยากรทางดานวัตถุ (อุปกรณ เครื่องมือ เงิน) 
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และทรัพยากรมนุษย (ผูเชี่ยวชาญทักษะดานตางๆ) และการสนับสนุนจากองคการ (มีความตัง้ใจที่

จะใหทีมปฏิบัติงานตามที่ทีมงานตองการ) เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ถาผูบริหารไมสราง

เงื่อนไขเพื่อความสําเร็จของทีมการทํางานเปนทีมก็จะลมเหลว 

ข้ันที่ 3 การจัดตั้งการสรางทีมงานขึ้นมาประกอบดวยหลัก 3 ประการ ที่จะทําให

ทีมเริ่มตนดวยดีประการแรก คือ พนักงานในองคการควรจะกําหนดขอบเขตใหชัดเจนวาใครบาง

เปนหรือไมเปนสมาชิกของทีม เพื่อลดความขัดแยงและความยุงเหยิงที่อาจจะเกิดขึ้น บางครั้ง

ทีมงานประสบกับความลมเหลวเพียงแคมีความไมชัดเจนเกิดขึ้นในเรื่องนี้ ประการที่สองสมาชิก

ตองยอมรับจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของทีม ประการที่สาม พนักงานในองคการควรจะมี 

ความชัดเจนในจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของทีม ควรรูวาจะทําอะไร (ไมจําเปนตองรูวาทํา

อยางไร) 

ข้ันที่ 4 จัดหาความชวยเหลือ การสนับสนุนในชิ้นงาน ถึงแมวาสมาชกิของทมีจะ

เปนผูกําหนดการปฏิบัติงานดวยตนเอง แตผูบริหารที่สามารถจัดหาโอกาสที่จะชวยเหลือ 

สนับสนุนใหทีมแกไขปญหาและวิธีการปฏิบัติไดดีข้ึน จัดหาทรัพยากรที่เอื้อตอการปฏิบัติใน

ระดับสูงที่ข้ึนไป 

4.2.3 ประเภทของทีม 

การจัดแบงทีมออกเปนประเภทตางๆ นั้น มีวิธีการจัดแบงหลายวิธี ซึ่งไดมี

นักวิชาการหลายทานแบงประเภททีมงาน สรุปไดดังนี้ 

รอบบินส (Robbins, 2001, pp. 259 -261) แบงประเภทของทีมการทํางานได 3 

ประเภทดังนี้ 

1. ทีมแกปญหา (problem-soliving teams) เปนทีมที่ประกอบดวยกลุมบุคคล 

5 คน ปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกัน เพื่อรวมกันปรับปรุงคุณภาพงาน ประสิทธิผลของทีม และ

ส่ิงแวดลอมในการทํางาน หาแนวทางในการปฏิบัติ แตไมมีอํานาจในการตัดสินใจ 

2. ทีมบริหารงานดวยตนเอง (self-managed work teams) เปนทมีทีป่ระกอบดวย

บุคลากร 10-15 คนรวมกันรับผิดชอบงานโดยไมมีการบังคับควบคุม มีอํานาจในการตัดสินใจใน

ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ สมาชิกในทีมมีอิสระในการกําหนดตารางเวลาการทํางานใหเหมาะสม

โดยไมเกิดผลกระทบตองานและผูอ่ืน 

3. ทีมขามสายงาน (cross-functional team) เปนทีมการทํางานที่ประกอบดวย

บุคลากรในระดับเดียวกัน แตอยูในสาขาวิชาชีพตางกันมารวมกันทํางาน โดยใชทักษะ ความรู 
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ความสามารถ ตามสาขาวิชาชีพที่ตนเองมีความชํานาญ เพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จที่ได

ต้ังเปาหมายรวมกัน 

วูดคอค และ ฟรานซิส (Woodcock and Francis, 1994, p. 34) ไดจําแนก

ประเภทของทีมไว 6 ประเภท คือ ทีมกลยุทธ, ทีมบริหาร, ทีมโครงการ, ทีมประสานงาน, ทีมนึกคิด 

และทีมปฏิบัติการ  

คูมือเทคนิคและวิธีการบริหารจัดการสมัยใหมตามแนวทางการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ดี ไดแบงประเภทของทีมได 3 ประเภทดังนี้ 

ประเภทที่ 1 ทีมปรับปรุงเฉพาะหนวยงานหรือสวนงาน เปนทีมที่พบบอยที่สุด

เปนการรวมบุคลากรจากหนวยงานตางๆ ประกอบกันขึ้นเปนทีมพิเศษภายในองคกร บางครั้ง

เรียกวาทีมปรับปรุงคุณภาพ หรือ Quality Circle 

ประเภทที่ 2 ทีมปรับปรุงกระบวนการ ไดแกทีมถูกจัดตั้งขึ้นมาเพื่อปรับปรุง

กระบวนการทํางานตลอดทั้งกระบวนการ จึงประกอบดวยบุคลากรที่ทํางานในแตละขั้นตอนของ

กระบวนงาน 

ประเภทที่ 3 ทีมเฉพาะกิจ เปนทีมชั่วคราวที่ต้ังขึ้นเพื่อปฏิบัติภารกิจเฉพาะ เพื่อ

ดําเนินโครงการพิเศษ หรือ แกไขปญหาอยางใดอยางหนึ่ง ทีมเฉพาะกิจประกอบดวยบุคลากรที่

เหมาะสมกับภารกิจนั้นๆ เมื่อหมดภารกิจก็มักจะยุบเลิกทีม 

สรุปการจัดประเภทของทีมงาน  ไมมี รูปแบบแนนอนตายตัว  ข้ึนอยูกับ

แนวความคิดเฉพาะแบบหรือตามวัตถุประสงคของการแบงประเภทของทีมนั้น ซึ่งศูนยพัฒนา

ครอบครัวในชุมชนมีการทํางานเปนทีม โดยตั้งเปนคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนเพื่อ 

มารวมกันจัดทํานโยบายและแผนงานดานสังคมรวมกัน มีการประชุมกันโดยจะบูรณาการทั้ง 

ดานความรู ความคิด ทักษะ และประสบการณเปนการรวมบุคคลจากหลายสาขาอาชีพ 

คณะทํางานมีอิสระในการกําหนดตารางเวลาการทํางานใหเหมาะสมโดยไมเกิดผลกระทบตองาน

และผูอ่ืน จึงจัดไดวาเปนประเภทบริหารงานดวยตนเอง 

4.2.4 ขนาดของทีม 

ขนาดของทีม (size of team) เปนดัชนีชี้วัดประสิทธิผลของทีม ทั้งนี้เนื่องจาก

ขนาดของทีมจะสงผลกระทบตอองคประกอบหลักบางองคประกอบของการทํางานเปนทีม ไดแก 

ภาวะผูนําสมาชิกทีม และกระบวนการกลุม (สุนันทา  เลาหนันท, 2540, น. 80) ขนาดของทีมมี

ความแตกตางกันขึ้นอยูกับความซับซอนและความหลากหลายของความสัมพันธระหวางบุคคล 

เปาหมาย และการปฏิบัติงานของกลุม ขนาดของทีมโดยทั่วไปไมควรเกิน 10-12 คน เพราะถามี



 23 

จํานวนมากกวานี้ จะมีความยุงยากในการทํางานรวมกันใหไดผล (Robbins, 1998, p. 290) และ

มักเกิดปญหาในการติดตอส่ือสาร การประสานงาน ความยุงยากในการสั่งการ และการหาขอสรุป

รวมกัน ซึ่งจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพต่ําลง หรือสมาชิกทํางานไมเต็มความสามารถ 

แตถากลุมมีจํานวนสมาชิกนอย จะเสียเปรียบในดานความรู ทักษะ ความชํานาญ และประสบการณ

ในการทํางาน ซึ่งมีผลตอการขาดความสามารถในการรวมพลังและเพิ่มประสิทธิภาพของ 

การปฏิบัติงาน (มัลลิกา  ตนสอน, 2544, น. 124) ขนาดของทีมคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัว

ในชุมชน มีจํานวน 9-15 คน ประกอบไปดวย ตัวแทนองคกรชุมชน ตัวแทนกลุม ตัวแทนเครือขาย

ครอบครัว และอื่นๆ 

4.2.5 หลักการทํางานเปนทีม 

กรีนเบิรก และ บารอน (Greenberg and Baron, 1997, p. 254 อางถึงใน เล็ก 

สมบัติ, 2546, น. 10) กลาวถึงหลักการทํางานเปนทีมวาทีมที่ประสบความสําเร็จและสามารถ

ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่องคการวางไว จําเปนตองอาศัยหลักการ เพื่อเปนแนวทางใน 

การปฏิบัติงาน หรือเอื้อตอการนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน จึงอาจไดกลาวไววา ความสาํเรจ็

ในการทํางานเปนทีมเกิดจากความเขาใจถึงหลักที่สําคัญในการทํางานรวมกัน ซึ่งมีสาระสําคัญ

ดังนี้ 

1. สมาชิกและผูนําทีมงานจะตองวางแผนการปฏิบัติงานและแกไขปญหา

รวมกัน มีการประชุมปรึกษาหารือรวมกันระหวางสมาชิกทุกคนกอนการปฏิบัติงาน และสามารถ

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงแผนการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับสถานการณ และสนองความตองการ

ของสมาชิกในทีมงาน 

2. มีการจัดโครงสรางของทีมงาน โดยพิจารณาโครงสรางหลักขององคการ 

ผสมผสานกับโครงสรางทีมงานที่พึงประสงค มีการมอบหมายงานตามระดับความรูความสามารถ

ของสมาชิกทีม สมาชิกในทีมแตละคนมีความเขาใจในบทบาทและหนาที่ของตน มีความรับผิดชอบ

ตอตนเองและผูอ่ืน 

3. ผูนําทีมทําหนาที่เสมือนเปนผูนําองคการ ใหความชวยเหลือ สนับสนุน สราง

ความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกดวยกัน สมาชิกทีมชวยเหลือกันเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไป ทําให

เกิดความสามัคคีในทีมงาน 

4. สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานเปนทีม ทีมงานที่ประสบความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงานรวมกันตองมีบรรยากาศอบอุน มีความมั่นคงปลอดภัย ใหเกียรติสมาชิก ยอมรับ
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และยกยองสมาชิกทีมวาเปนบุคคลที่มีความสามารถ มีความเปนกันเองระหวางกัน สมาชิก 

ยิ้มแยมแจมใสอยางจริงใจมิไดเสแสรง 

5. สรางแรงจูงใจ (Motivation) และมีการเสริมแรง (Reinforcement) เปนหนาที่

ของผูนําที่ตองสรางแรงจูงใจและเสริมแรงใหสมาชิกเกิดความรูรวมกันอยางจริงใจ การจูงใจโดยให

ส่ิงตอบแทนเปนตัวเงิน หรือมิใชตัวเงินก็ได การยกยองชมเชยสมาชิกที่สรางผลงานใหกับทีม  

การยอมรับวาเขาเปนสวนหนึ่งของทีม สวนการเสริมแรงสามารถทําไดโดยวิธีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน 

มีการใหอภัย มีการยอมรับความสามารถ ศักยภาพสวนบุคคล ลดความขัดแยงไมกลั่นแกลง 

ใหรายตอกัน 

หลักการทํางานเปนทีมที่สําคัญ (วรลักษณ  มนัสเอื้อศิริ, 2543, น. 11) คือ 

สมาชิกทุกคนตองรวมกันกําหนดวัตถุประสงค วางแผนงาน การใชหลักประชาธิปไตย การรวมมือ

ชวยเหลือกัน การพัฒนาวิธีการทํางาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหขวัญ/ กําลังใจ และ

การรวมกันประเมินผล  

ร็อบบินส (Robbins, 1998, pp. 352-357) กลาวถึงหลักการทํางานเปนทีมวา

ตองประกอบดวย 

1. ขนาดของการทํางานเปนทีม (Size of work teams) การทํางานเปนทีมที่ดี 

ที่สุดมีแนวโนมตองเปนทีมที่มีขนาดเล็ก ทีมที่มีจํานวนสมาชิกประมาณ 10–12 คน มีแนวโนมวา

จะมีความยุงยากในการกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด มีอุปสรรคในการมีปฏิสัมพันธระหวางกัน ตลอดจนมี

ปญหาในความเห็นพองตองกัน ไมสามารถพัฒนาความแนนแฟม มีอุปสรรคในการทําขอตกลง 

และมีความยุงยากในการอธิบายถึงความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

2. ความสามารถของสมาชิก (Abilities of members) ความมีประสิทธิภาพของ

ทีมพิจารณาจากทักษะของสมาชิก 3 ประการ คือ 

2.1 สมาชิกมีความรูความชํานาญทางเทคนิค (%Technical expertise) 

2.2 สมาชิกมีทักษะในการแกไขปญหา ตัดสินใจเลือกและประเมินทางเลือก 

2.3 สมาชิกมีทักษะในการรับฟง มีการยอนกลับขอมูลที่ดี มีการแกไขปญหา 

และมีทักษะอื่นๆ ที่นํามาใชในการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

ทีมงานที่ไมพัฒนาทักษะทั้ง 3 ประการ ทีมงานจะไมประสบผลสําเร็จในการ

ทํางานไดอยางมีศักยภาพ 
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3. การมอบหมายบทบาทและสนับสนุนใหมีความแตกตางเกิดขึ้น (Allocating 

roles and promoting diversity) ทีมงานทีมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงจะมีการกําหนดให

สมาชิกมีบทบาทที่แตกตางกันออกไป บทบาทของสมาชิกที่ทําใหทีมงานมีศักยภาพมีดังนี้ คือ 

3.1 นักสรางสรรค – นักริเร่ิม (Creator–Innovators) เปนบุคคลที่มีจินตนาการ 

มีแนวคิดที่ริเร่ิมสรางสรรค มีความเปนอิสระ และพึงพอใจที่จะทํางานตามวิถีทางของตนเอง 

3.2 นักสํารวจ– นักสนับสนุน (Explorer–Promoter) เปนบุคคลที่มี

ความสามารถในการเก็บรวบรวมขอมูลจากนักสรางสรรค – นักริเร่ิม แตก็อาจมีขอจํากัดตรงที่ไมมี

ความอดทนที่จะควบคุมทักษะเพื่อใหแนใจวาความคิดที่รวบรวมไดเปนไปตามเนื้อหาสาระ 

ที่ตองการ 

3.3 นักประเมิน – นักพัฒนา (Assessor – Development) เปนบุคคลที่มี

ทักษะในการวิเคราะหเปนอยางดี มีการนําเสนอทัศนะหลากหลายเพื่อประเมินกอนที่จะมีการ

ตัดสินใจ 

3.4 ผูผลักดัน – ผูจัดองคการ (Thruster – Organizers) เปนผูจัดตั้งระเบียบ

วิธีปฏิบัติงานเพื่อเปลี่ยนความคิดเห็นใหเปนความจริง เปนบุคคลผูกําหนดเปาหมาย วางแผน 

รวบรวม คณะบุคคล และสรางระบบการปฏิบัติงาน 

3.5 ผูลงความเห็น – ผูผลิต (Concluder–Procedure) มีลักษณะคลายกับ 

ผูผลักดัน ผูจัดองคการ เปนบุคคลที่เกี่ยวของกับผลปฏิบัติงานหรือปจจัยนําออก มุงเนนการ

ผลิตผลงานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 

3.6 ผูสนับสนุน – ผูคํ้าจุน (Upholders- Maintainers) เปนบุคคลที่ตอตาน 

ตอสูกับฝายตรงกันขามที่อยูภายนอกทีมงาน ในขณะเดียวกันจะเปนบุคคลที่คอยสนับสนุนสมาชิก

ภายในทีม ทําใหทีมงานมีเสถียรภาพมั่นคง 

3.7 ผูรายงาน – ที่ปรึกษา (Reporter – Advisers) เปนนักฟงที่ดี และไมสราง 

ความกดดันตอบุคคลอื่น เปนบุคคลที่ใหขอมูลขาวสารกอนการตัดสินใจ เปนผูกระตุนใหสมาชิก

ทีมมีบทบาทที่สําคัญในการคนหาขอมูลขาวสารกอนการตัดสินใจ 

3.8 ผูประสาน (Linking) ผูประสานตองพยายามทําความเขาใจเรื่องตางๆ 

ใหเขาเปนอยางดี เพื่อจะไดทําหนาที่ประสานสมาชิกทีมใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

4. กําหนดวัตถุประสงครวมกัน (Having a commitment to a common 

Purpose) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองมีวัตถุประสงคที่มีความหมายและมีลักษณะกวางๆ เปน

การทั่วไปซึ่งสามารถชี้ใหเห็นถึงแนวทาง และขอตกลงที่สมาชิกมีตอกัน หรืออาจเรียกวา วิสัยทัศน 
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(Vision) สมาชิกทีมที่มีประสิทธิภาพจะตองใชความพยายามในการอภิปราย วางรูปแบบ และลง

ความเห็นตอวัตถุประสงคของทีมงานทั้งเปนรายบุคคลและเปนหมูคณะ  อันจะนํามาซึ่ง

วัตถุประสงคทั่วไปที่เกิดจากการยอมรับจากทีมงาน 

5. กําหนดเปาหมายเฉพาะ (Establishing specific goals) ความสําเร็จของ

ทีมงานเกิดจาการแปลงวัตถุประสงคทั่วไปใหเปนวัตถุประสงคเฉพาะที่สามารถวัดได และปฏิบัติ

ใหเห็นจริงได เปาหมายเฉพาะทําใหเกิดการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน ชวยสนับสนุนทีมงานเพื่อให

ทราบจุดเนนในการปฏิบัติงาน 

6. ภาวะผูนํา และโครงสราง (Leadership and Structure) ทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพตองมีผูนําและโครงสรางองคการที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน และเตรียมการใหสมาชิก

ของทีมมีจุดเนนและมีแนวทางในการปฏิบัติงาน 

7. การออมแรงทางสังคม และความรับผิดชอบ (Social loafing and 

accountability) การทํางานเปนทีม สมาชิกทุกคนไมตองรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานเต็มตัว

เหมือนการทํางานเพียงคนเดียวโดยลําพัง  ทั้งนี้เนื่องจากจะมีสมาชิกคนอื่นแบงความรับผิดชอบ

ในการทํางาน การทํางานเปนทีมจึงมีลักษณะการออมแรงทางสังคมเกิดขึ้น ทุกคนใหความ

คาดหวังตอการปฏิบัติรวมกัน ดังนั้นสมาชิกจึงตองมีความรับผิดชอบปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

ใหดีที่สุด มีขอบกพรองนอยที่สุด มิฉะนั้นจะทําใหเกิดขอผิดพลาดและไมมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานเปนทีมได 

8. จัดระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบรางวัลใหเหมาะสม 

(Appropriate performance evaluation and reward systems) การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของสมาชิกทีมงานที่มีความชัดเจนในการสะทอนใหเห็นถึงผลการปฏิบัติงาน จะทําใหสมาชิกของ

ทีมงานมีความตื่นตัวและรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ระบบรางวัลเปนสิ่งจูงใจที่ทําใหสมาชิกมี

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติมากยิ่งขึ้น เปนการสรางขวัญและกําลังใจไดเปนอยางดี สงผลทําให

ทีมงานมีประสิทธิภาพ 

9. พัฒนาความซื่อสัตยระหวางกัน (Developing high mutual trust) ทีมงานที่

จะมีผลการปฏิบัติงานระดับสูง  สมาชิกภายในทีมจะตองมีความซื่อสัตยซึ่ งกันและกัน  

ความซื่อสัตยเปนสิ่งเปราะบาง ใชเวลายาวนานในการสรางขึ้นมา แตทําลายลงไดไมยากนัก และ

เปนการยากที่จะเริ่มตนใหม คําจํากัดความของคําวา ซื่อสัตย ไดแก 
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9.1 สุจริต (Integrity honesty truthfulness) 

9.2 ความสามารถ (Competence) เปนเทคนิคที่เกิดจากความรู ความสามารถ 

ทักษะระหวางบุคคล 

9.3 ความหนักแนน (Consistency) มีความนาเชื่อถือ คาดคะเนได ตัดสิน

ยุติธรรม 

9.4 ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนความพยายามที่จะปกปอง รักษาบุคคล

หนึ่ง 

9.5 การเปดเผย (Openness) เปนความพยายามที่จะแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น และขอมูลขาวสารอยางเสรี 

 

4.3 ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพและปญหาอุปสรรค 

 

4.3.1 ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 

การทํางานรวมกันเปนทีมของทีมบุคลากรทุกระดับในองคการ จะทําใหงานที่

ปฏิบัตินี้สามารถบรรลุเปาหมายที่องคการตั้งไวไดทัน องคการจะตองมีทีมงานที่มีการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพและตอองคการนั้นๆ ดวย 

วูดคอค (Woodcock, 1989, pp. 75-116) ไดกลาววาลักษณะของทีมการ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพไว 11 ดาน ดังนี้  

1. ความสมดุลในบทบาท (balanced roles) คือ ในทีมการทํางานจะผสมผสาน

ทักษะความรู ความสามารถ ที่แตกตางกันของบุคคล และใชความแตกตางดําเนินบทบาทของ 

แตละงานไดอยางเหมาะสม ตามสถานการณที่แตกตางกันไป 

2. เปาหมายที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (clear objectives and 

agreed goals) คือ ทีมการทํางานมีเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจน สอดคลองกัน สมาชิก 

ทุกคนในทีมรับรูและยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น 

3. การเปดเผยและเผชิญหนา (openness and confrontation) คือ บรรยากาศ

ในการทํางานเปนทีม เปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรูสึกความคิดเห็นของ

ตนตอการทํางานได มีการสื่อสารโดยตรง หันหนามารวมกันแกไขปญหา สรางความเขาใจกัน 

4. การสนับสนุนและการไววางใจ (support and trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรับ

การชวยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจตอกัน สามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา 

เกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน พรอมที่จะรวมมือในการแกปญหา 
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5. ความรวมมือและขัดแยง (co-operation and conflict) คือ สมาชิกในทีมให

ความรวมมือกันในการทํางาน พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุน ชวยเสริมสรางทักษะ ความรู

ความสามารถใหแกกัน รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารที่เอื้อประโยชนตอการ

ทํางาน มีการใชความขัดแยงในทางสรางสรรคเพื่อรวมมือกันแกไขปญหา 

6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (sound procedures) คือ การทํางานของทีมมีการ

ประชุม ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติรวมกันการตัดสินใจจะใชขอมูลและความเห็นของ

สมาชิกทีมทุกคน 

7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (appropriate leadership) การทํางานในทีม จะตองมี 

ผูนําที่มี ความสามารถและเหมาะสมในสถานการณนั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถที่จะเปนผูนํา

ทีมได ข้ึนอยูกับสถานการณในขณะนั้น 

8. ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (regular review) คือ การติดตามผลการ

ปฏิบัติงาน ของทีมอยางสม่ําเสมอ วามีปญหาใดที่จะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

9. การพัฒนาบุคลากร (individual development) คือ การพัฒนาทักษะ ความรู  

ความสามารถของสมาชิกทีม ใหโอกาสสมาชิกไดใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีในการทํางาน

อยางเต็มที่ 

10. สัมพันธภาพระหวางกลุมที่ดี (sound inter-group relations) คือ การทํางาน 

ที่มีสัมพันธภาพที่ดี มีการรวมมือใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

11. การติดตอส่ือสารที่ดี (good communications) คือ การติดตอส่ือสารในทีม

เปนไปอยางถูกตองชัดเจน เหมาะสม ส่ือสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยน

ขอมูลขาวสาร ความคิดเห็น ที่จําเปนตอการทํางาน 

คาซีเม็ก (Kazemek, http://www.tato.moph.go.th/groupv/uploadfiles/ 

teamworkresearch.doc) ไดกลาวถึง ลักษณะทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1. สมาชิกยอมรับและเขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคของการทํางาน 

2. มีการจัดการความขัดแยงอยางสรางสรรค 
3. สมาชิกมีโอกาสแสดงบทบาทผูนํา 

4.  สมาชิกใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 
5. มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย และรูทิศทางการดําเนินงาน 

6. สมาชิกยอมรับและสนับสนุนกระบวนการดําเนินงานของทีม 

7. สมาชิกยอมรับการแกไขปญหาและการตัดสินใจที่เกิดขึ้น 

8. มีการทดลองและสรางสรรคนวัตกรรมใหม 
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9. มีการติดตามประเมินผลการทํางานอยางสม่ําเสมอ 

10. สมาชิกเขาใจบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบและอํานาจของตนเอง 
      ดายเยอร (Dyer, 1995, pp. 15-16) ไดกลาวถึงทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1. มีเปาหมายและประโยชนที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนเขาใจ ยอมรับ และสามารถ 

ปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย 

2. สมาชิกทุกคนเขาใจในหนาที่และบทบาทการปฏิบัติงาน  

3. มีความเชื่อถือไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม  

4. การติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผยและแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน  

5. สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอื่น  

6. ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน  

7. ผูนําทีมใหการสนับสนุนผูอ่ืน และเปนผูที่มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง  

8. ยอมรับและจัดการความขัดแยงอยางเฉลียวฉลาด  

9. มีโครงสรางและกระบวนการของทีมที่มั่นคงและสอดคลองกับงาน เปาหมาย 

และสมาชิกทีม  

ทิศนา  แขมมณี (2537, น. 1) ไดกลาววาลักษณะการทํางานเปนทีมประกอบดวย 

6 ดาน คือ การมีเปาหมายรวมกัน การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การติดตอส่ือสารกันในกลุม 

การรวมมือประสานงานกันในกลุม การตัดสินใจรวมกัน และการมีผลประโยชนรวมกัน มี

รายละเอียด ดังนี้ 

1. การมีเปาหมายรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้น จะตองมี

วัตถุประสงคในการมารวมกัน คือ จะตองมีการรับรู และเขาใจเปาหมายรวมกันวา จะทําอะไรให

เปนผลสําเร็จ 

2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้น 

จะตองมีบทบาทหนาที่ในการดําเนินงานของกลุม ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

3. การติดตอส่ือสารกันในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมี

การสื่อความหมายตอกันและกัน เพื่อใหเกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน 

4. การรวมมือประสานกันในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้น จะตอง

มีการประสานกัน เพื่อใหงานของกลุมดําเนินไปสูความสําเร็จ 

5. การตัดสินใจรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมีการ

ตัดสินใจในงานที่ทํา ในระดับใดระดับหนึ่ง 
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6. การมีผลประโยชนรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองไดรับ

การจัดสรรผลประโยชนตอบแทน จากผลที่เกิดจากการทํางานรวมกัน 

สรุปไดวาลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย

สมาชิกจะตองมีความสมดุลในบทบาทหนาที่และมีวิธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจน กําหนดเปาหมาย 

ที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค  มีภาวะผูนําที่เหมาะสม ใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวม 

ยอมรับซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี สัมพันธภาพระหวางกลุมและบุคคลภายนอก

ที่ดี ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ และพัฒนาสมาชิกโดยการเพิ่มทักษะ ความรู ความสามารถ 

4.3.2 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

 เมื่อการดําเนินงานโดยทีมงานผานมาระยะหนึ่ง ทีมงานอาจเกิดสภาพออนลา 

ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานไมเปนไปตามจุดมุงหมายที่ต้ังไว ปญหาที่

พบสวนใหญ สามารถแบงออกเปน 3 ประเด็น (เล็ก  สมบัติ, 2546, น. 12) คือปญหาเกิดจาก

ผูบริหาร ไดแก การไมมีนโยบายหรือเปาหมายที่แนนอน ไมมีภาวะผูนําเอาผลประโยชนสวนตัว 

เขามาปะปนกับงาน บริหารเวลาไมเปน ไมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน ขาดความเปนกันเอง  

ไมจริงใจกับผูรวมงาน การสื่อสารและการมอบหมายงานไมมีประสิทธิภาพและไมยอมรับ 

ความผิดพลาดอันเกิดจากการทํางาน ปญหาที่เกิดจากผูปฏิบัติงาน ไดแก เปาหมายทํางาน 

ไมตรงกัน ไมกลาแสดงความคิดเห็น ทํางานแบบตัวใครตัวมัน ไมเขาใจกระบวนการทํางาน  

ขาดความรับผิดชอบ ไมไววางใจซึ่งกันและกัน ไมเขาใจคําสั่งหรือนโยบาย ขาดความซื่อสัตย 

ในการทํางาน เปนตน และปญหาดานอื่นๆ ไดแก ระบบขอมูลไมมีประสิทธิภาพ ระบบงานมี 

ความซ้ําซอน บรรยากาศในการทํางานไมเอื้ออํานวย อุปกรณไมเพียงพอ ขาดการประชุม

ปรึกษาหารือกัน ตลอดจนมีความผูกพันระหวางผูรวมงานนอย เปนตน 

วูดคอค (Woodcock, 1989, p. 14) ไดกลาวถึงปญหาและอุปสรรคในการ

ทํางานเปนทีม วาเมื่อผูปฏิบัติงาน ทํางานแบบแยกตัว งานมีความซับซอน จําเปนตองใชทักษะ 

ความรู ความสามารถของบุคลากรหลายๆ ระดับมารวมกันทํางาน มีการตัดสินใจเรื่องงาน 

จําเปนตองใชขอมูลจากแหลงตางๆ มากมาย  การแสดงความเห็นในกลุมบุคคล มีความสําคัญ

มากกวาของใครเพียงคนเดียว ปญหามีขนาดขยายกวางออกไป การชวยเหลือโดยการใช 

กลุมบุคคล เปนที่ตองการในการแกปญหา จุดแข็งและจุดออนของบุคคล ยากที่จะกําหนดออกมา

ใหเห็นไดชัดเจน และการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถเปนที่ตองการมากขึ้น และ ยงยุทธ 

เกษสาคร (2541, น. 167) ไดกลาวถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีมวาผลผลิตลดลง  

ไมเปนไปตามเกณฑมาตรฐานหรือผลงานไมเปนไปตามเปาหมาย  เกิดความสับสนไมเขาใจแนชัด

เกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย ความเขาใจคําสั่งผิดพลาดหรือคําสั่งไมไดรับการปฏิบัติอยาง
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ถูกตอง เกิดความขัดแยงหรือความเปนศัตรูกันในหมูพนักงาน มีการรองทุกข บัตรสนเทห หรือบน

กันมากในหมูพนักงาน ความสนใจ ความกระตือรือรน และอยากมีสวนรวมในการทํางานนอยลง 

ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือการพัฒนาเทคนิคใหมๆ ในการทํางาน การประชุมพนักงาน 

ขาดประสิทธิภาพ ไมมีใครกลาแสดงความคิดเห็น หรือคิดวาพูด ไปก็ไมมีประโยชน การมีปฏิกิริยา

ในทางลบตอผูบริหาร ไมศรัทธาในศักยภาพของผูบริหาร ไดรับการบนจากลูกคา หรือผูใชบริการ

เกี่ยวกับคุณภาพของการใหบริการ  

จะเห็นไดวาปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีมที่นักวิชาการไดกลาวถึง

เกิดจากตัวบุคคล ซึ่งปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีมของศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน

ไดแก ปญหาที่เกิดขึ้นจากปจจัยภายในคณะทํางานศูนยฯ ซึ่งเปนประเด็นเกี่ยวกับภาวะผูนํา การมี

สวนรวม และการมีปฏิสัมพันธกัน และปญหาที่เกิดจากปจจัยภายนอก คือ การสนับสนุนดาน

วิชาการและงบประมาณจากหนวยงานภาครัฐและเอกชนซึ่งเปนหนวยงานภายนอก 

สรุปจากที่กลาวมาเปนตัวอยางที่ชี้ใหเห็นถึงความลมเหลวของการทํางาน 

เปนทีม ทั้งนี้อาจทําใหสมาชิกในทีมงานเห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีมลดนอยลง  

จนกอใหเกิดความวุนวาย ปราศจากการยอมรับซึ่งกันและกัน สภาพปญหาดังกลาวจําเปนตอง

ไดรับการแกไข เพื่อใหเกิดการทํางานเปนทีมข้ึนมาอีกครั้ง จนเกิดความคิดวาการทํางานเปนทีม

ตองไดรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคณะทํางานพรอมและมีพลังในการแกไขปญหาหรือปฏิบัติงาน

ในองคการตอไป จึงไดเรียกลักษณะดังกลาววา การพัฒนาทีมงานซึ่งมีความจําเปนอยางมากใน

การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 

4.4 ปจจัยสงเสริมการทาํงานเปนทีม เทคนิคการติดตอส่ือสาร และการประสานงานในการทาํงาน

เปนทมี 

 

4.4.1 ปจจัยที่สงเสริมการทํางานเปนทีม 

เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538, น. 145-146 อางถึงใน เล็ก  สมบัติ, 2546, น. 11) 

กลาวถึงปจจัยที่สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมที่ดีข้ึน ดังนี้ 

1. ผูนํา ผูบริหารหรือหัวหนาเปนองคประกอบที่มีความสําคัญมากที่สุด  

ความยุติธรรม ความเปนคนมีหลักการมีเหตุมีผล และความเปนเพื่อนรวมงานของผูนําจะสามารถ

เสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีมไดดี 
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2. การสื่อสาร การสื่อสารแบบเปด ไมวาจะเปนการสื่อสารจากระดับบริหารไปสู

ระดับปฏิบัติ หรือระดับปฏิบัติไปสูระดับบริหาร หรือเปนการสื่อสารในระดับเดียวกัน จะทําให

สมาชิกของทีมไดรับรูปญหาการทํางาน นโยบายการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตางๆ 

เกี่ยวกับงานไดอยางทั่วถึง 

3. โอกาส การใหโอกาสพนักงานทุกคน ไดพัฒนาทักษะและความสามารถใน

การทํางานอยางสม่ําเสมอและใหโอกาสเขาไดตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขาไดใหมากที่สุด 

4. การกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหชัดเจน ไดแก 

การกําหนดใหมีการพรรณนางาน ชัดเจน ผังทางไหลของงาน ที่เขาใจตรงกันตลอดจนขอบเขต

อํานาจหนาที่ของแตละคน 

5. การมีสวนรวม เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกของทีมงานไดมีสวนรวมในการ

ทํางานใหมากที่สุด การมีสวนรวมนั้นนอกจากจะทําใหเกิดความผูกพันกับทีมแลวยงัมสีวนทาํใหใช

ทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย 

6. การประชุมปรึกษาหารือ การประชุมปรึกษาหารือกันในทีมงานไมวาจะมี 

การประชุมอยางเปนทางการ หรือไมเปนทางการ เปนวิธีการหนึ่งที่จะสรางความเขาใจรวมกันใน

การทํางานไมวาจะเปนการวางแผน การกําหนดนโยบาย หรือ การเปลี่ยนแปลงตางๆ ในทีมงาน 

นอกจากนี้ ปจจัยสําคัญของการทํางานเปนทีม คือ ความไววางใจกันระหวาง

ทีมงาน การสรางความไววางใจมีวิธีการคือ การสื่อสาร การสนับสนุนจากผูบริหาร การใหเกียรติกัน 

ความยุติธรรม การคาดคะเนได และความสามารถ รวมทั้งปจจัยที่มีผลตอรูปแบบทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ ไดแก  

ปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล ไดแก ความพอใจในงาน ความไววางใจซึ่งกันและกัน 

การสื่อสารที่ดี การขัดแยงและใชอํานาจมีนอย และการคุกคามต่ําความมั่นคงในการทํางานสูง  

ปจจัยเกี่ยวกับองคกร  ไดแก ความมั่นคงขององคกรและงาน การบริหารเนนให

มีสวนรวม ระบบจูงใจเหมาะสม และมีการจัดลําดับความสําคัญของเปาหมาย 

ปจจัยเกี่ยวกับงาน  ไดแก เปาหมาย แนวทาง และแผนงานชัดเจน การใชทักษะ

และความเปนผูนําเหมาะสม งานมีความเปนอิสระสูง ทีมงานมีคุณภาพและมีประสบการณ และ

โครงการชัดเจนและเหมาะสม (เสนาะ  ติเยาว, 2544, น. 266 อางถึงใน จีรวัจน  วงศาโรจน, 2547,  

น. 11)  
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4.4.2 เทคนิคการทํางานเปนทีมเกี่ยวกับการติดตอส่ือสาร 

ในกระบวนการทํางานเปนทีม ส่ิงสําคัญที่จะตองมีในการดําเนินการคือ 

การติดตอส่ือสารซึ่งหมายถึง การแลกเปลี่ยนหรือการถายทอดความคิดเห็นขอเท็จจริงและ

ความรูสึก ซึ่งอาจจะเปนคําพูด อักษร สัญลักษณ ตลอดจนทาทางตางๆ ของบุคคลหรือกลุมบุคคล

หนึ่งใหบุคคลหรือกลุมบุคคลอื่น ไดเขาใจความหมายและตอบสนองตามที่ตองการ ในปจจุบัน 

การสื่อสารมีบทบาทสําคัญและมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับบุคคล หนวยงาน องคกร และ

สถาบันตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ที่ตองมีการติดตอเกี่ยวของกับประชาชนกลุมตางๆ เพื่อเผยแผ

ขาวสารใหเกิดความรู ความเขาใจแกประชาชน ดวยการสรางสัมพันธภาพอันดีและการพัฒนา

สงเสริมความเขาใจที่ถูกตองรวมกัน เพื่อใหเกิดความรูสึกนึกคิดที่ดี มีความกลมเกลียวกันระหวาง

องคกรกับกลุมบุคคลที่เกี่ยวของ การสื่อสารจะมีประสิทธิผลตองมีองคประกอบ หรือมีหลักที่

สําคัญ 7 ประการ ดังนี้ (วิจิตร  อาวะกุล, 2539 อางถึงใน กิติมา  สุรสนธิ,  2550, น. 18) 

1. ความนาเชื่อถือ (Credibility) การสื่อสารจะไดผลนั้นตองมีความเชื่อถือไดใน

เร่ืองของผูใหขาว แหลงขาว เพื่อใหผูรับเกิดความมั่นใจหรือเต็มใจรับฟงขาวสารนั้น 

2. ความเหมาะสมกับสภาพแวดลอม (Context) การสื่อสารที่ดีตองมีความ

เหมาะสมกลมกลืน วัฒนธรรมทางสังคม เครื่องมือส่ือสารเปนเพียงสิ่งประกอบ แตความสําคัญ

ของเรื่องนี้อยูที่ทาทาง คําพูด ภาษาที่ เหมาะสม นอกเหนือไปจากสังคม วัฒนธรรม หรือ

สภาพแวดลอมอ่ืนๆ   

3. เนื้อหาสาระ (Content) ขาวสารที่ดีจะตองมีความหมายตอผูรับขาวสาร คือ 

มีสารประโยชนหรือมีส่ิงที่เขาจะไดประโยชน จึงจะนาสนใจ และเปนเรื่องที่อาจจะใหทัง้ความพอใจ

หรือไมพอใจ พรอมกับมีการชี้แจงและแนะนําใหมีการตัดสินใจ 

4. ความตอเนื่องและอยูกับรองกับรอย (Continuity and Consistency) การสื่อ

ขาวสารจะไดผลตองสงบอยๆ ติดตอกัน มีการย้ํา หรือซ้ําเพื่อเตือนความจํา และมีความสม่ําเสมอ

ตอเนื่องและตองมีความเที่ยงตรงแนนอน 

5. ชองทางขาวสาร (Channels) ขาวสารจะเผยแผไดดีจะตองใหถูกชองทางของ

การสื่อสารนั้นๆ โดยมองชองทางของขาวสารที่เหมาะสมใหขาวสารที่สงนั้นมีความรวดเร็ว และมี

โอกาสคลาดเคลื่อนนอยที่สุด 

6. ความสามารถของผูรับสาร (Capability of Audience) การสื่อสารทีถือวา

ไดผลตองใชความพยายามและแรงงานนอยที่สุด การสื่อสารจะงายสะดวกขึ้นอยูกับความสามารถ
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ในการับของผูรับขาวสาร ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง เชน สถานที่ นิสัย โอกาส และความรูสึก 

พื้นฐานที่ชวยใหเขาใจ เปนตน 

7. ความชัดเจนของขาวสาร (Clarity) ขาวสารควรจัดทําขึ้นดวยถอยคําที่งายตอ

การเขาใจ ไมควรใชศัพทที่ยากหรือขอความที่มีความหมายคลุมเครือหลายแง เพราะยิ่งการ

เดินทางของขาวสารมีระยะทางยาว ก็ยิ่งทําใหขาวสารนั้นมีความคลาดเคลื่อนไดงาย 

การสื่อสารมีหลายประเภทดวยกันแตการสื่อสารที่แบงตามโอกาสยอนกลับ 

แบงออกเปน 2 ประเภท (วิจิตร  อาวะกุล, 2539 อางถึงใน กิติมา  สุรสนธิ, 2550, น. 28)  ไดแก 

1. การสื่อสารแบบทางเดียว (One–Way Communication) หมายถึงการติดตอ 

ส่ือสารที่ผูสงสารถายทอดขาวสารหรือคําสั่งไปยังผูรับสาร โดยทั่วไปการติดตอส่ือสารแบบนี้ จะ

เปนไปในรูปของนโยบายคําสั่งของผูบริหารระดับสูงในองคกรสูผูใตบังคับบัญชา ผูรับสารไมมี

โอกาสตอบกลับ ผูสงสารจึงไมสามารถทราบไดวาผูรับสารเขาใจตรงกับเจตนารมณในการสงสาร

หรือไม แตการสื่อสารแบบทางเดียวก็ยังมีใชอยูทั่วไปในองคกรตางๆ 

การสื่อสารแบบทางเดียวเหมาะกับสถานการณที่ผู ส่ือสารมีความรูและ 

ความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ สูงกวาอีกฝายหนึ่ง แตการสื่อสารแบบนี้จะทําใหขวัญกําลังใจอีกฝาย

ถูกกระทบกระเทือน เปนเสมือนวาผู ส่ือสารควบคุม บงการในสวนที่อีกฝายหนึ่งไมมีความรู 

ความสามารถ และการที่อีกฝายหนึ่งจะเกิดการยอมรับก็ตอเมื่อเขาเห็นวาบุคคลนั้นมีความรู 

ความสามารถ มีประสบการณและขอมูลมากกวา 

2. การสื่อสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) หมายถึง การติดตอ 

ส่ือสารที่เปดโอกาสใหผูรับสารไดมีปฏิกิริยาตอบกลับมาหลังจากที่ผูสงสารไดทําการสื่อสารออกไป 

ขาวสารทั้งผูสงสารและผูรับสารใชติดตอระหวางกัน บุคคลที่สงสารนั้นตางก็แสดงปฏิกิริยาโตตอบ

กับสารแทนที่จะเปนเพียงผูรับอยางเดียว โดยมีผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา 

ทุกระดับสามารถแสดงความคิดเห็นได จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาตนเองไดรับ 

ความยุติธรรมและนิยมชมชอบจากหัวหนางาน มีขวัญและสวนรวมในการปฏิบัติงานตางๆ อีกทั้ง

ยังเปนการลดชองวางทางการสื่อสารและปองกันการตีความหมายผิด ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรูปแบบการสื่อสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานจะออกมาในลักษณะของการประชุมหรือการปรึกษาหารือกัน 

โดยสรุปแลว เราจะใชการสื่อสารทางเดียวในกรณีที่เปนเรื่องที่เขาใจงาย เมื่ออยู

ในสถานการณที่เรงดวนที่ตองการการตัดสินใจอยางเรงดวน และเหมาะสมกับสถานการณที่ 

ผูส่ือสารมีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ สูงกวาอีกฝายหนึ่ง ขณะเดียวกันก็ใชการสื่อสาร
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แบบสองทาง ในกรณีที่เร่ืองที่จะสื่อสารเปนเรื่องยาก ซับซอน เมื่อตองการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

และกําหนด ข้ันตอนที่จะปฏิบัติ เมื่อตองการความรวมมือจากทุกฝายในการปฏิบัติงานและ 

เพื่อชวยใหโอกาสที่ผูรับสารจะติดตามเรื่องที่ส่ือสารไมทัน จะเห็นไดวา การสื่อสารแบบทางเดียว

และการสื่อสารแบบสองทาง มีขอดีและขอเสียที่แตกตางกันไป ไมมีลักษณะใดลักษณะหนึ่งที่ใชได

กับทุกสถานการณ ดังนั้น ในการติดตอส่ือสารในองคกรอาจใชการสื่อสารทางเดียวควบคูกับการ

ส่ือสารสองทาง ซึ่งผูบริหารควรพิจารณาวาโอกาสใดควรใชการสื่อสารแบบใดเพื่อใหเกิดประโยชน

อยางเหมาะสม 

การสื่อสารในองคกรนั้นจะสําเร็จหรือลมเหลวยังขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ เชน การ

เผยแพรขาวสารที่เพียงพอ การติดตอโตกลับ การใชส่ือในการสื่อสาร ความชํานาญในการสื่อสาร 

การวิเคราะหประสิทธิภาพของการสื่อสาร ทัศนคติและความรูสึกความคิดเห็นของบุคลากร และ

บุคคลทั่วไป ตลอดจนสภาพแวดลอมทางสังคมยอมมีผลตอการสื่อสารในองคกรดวย 

ทุกรูปแบบการสื่อสารภายในองคกรสามารถกําหนดภาพการบริหารงานของ

องคกรตามรูปแบบที่กําหนด ไดอยางชัดเจน แตการที่จะเลือกใชการสื่อสารในแบบใด เปนสิ่งที่

ตองใหความสําคัญและตองเลือกใชใหถูกตอง ข้ึนอยูกับปจจัยหลายๆ ประการในขณะที่

ดําเนินงานหรือที่ส่ือสารกันอยูในเวลานั้น อาทิ ลักษณะของงานที่ทําใหเกิดการสื่อสาร ตําแหนง

ของผูส่ือสาร ความสัมพันธระหวางผูส่ือสาร หรือลักษณะเฉพาะตัวในการสื่อสารของผูส่ือสาร  

เปนตน ดังนั้น ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนจะตองใหความสําคัญกับรูปแบบการสื่อสารภายใน

องคกร เพื่อประโยชนในการสื่อสารภายในองคกรที่เขาถึงบุคคลไดมากที่สุด รวมไปถึงการทําใหมี

ประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองคกรมากที่สุดดวย ซึ่งจะทําใหการดําเนินงานเปนไปอยาง

ราบร่ืน มีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 

เอกชัย  กี่สุขพันธ (2530, น. 35) ไดเสนอแนะการสื่อสารที่มีประสิทธิผลในการ

ทํางานเปนทีม 

1. ผูส่ือขาวสารจะตองทําความเขาใจและกระจางชัด (Clearly) ในสิ่งที่ตองการ

จะสื่อสารจะสื่ออะไร ใหใคร มีวัตถุประสงคของการสื่อสารอะไร และตองการใหเกิดการปฏิบัติ

อยางไร 

2. เลือกชองทางการสื่อสาร (Channel) ที่เหมาะสมกับขาวสารที่ตองการจะสื่อ

ออกไปใหผูอ่ืนทราบ ไมวาจะเปนแบบใชวาจา (verbal Communication) หรือแบบไมใชวาจา 

(Non – Verbal communication) ไดแก รูปภาพ สี สัญลักษณ รายงาน โทรศัพท เทปเสียง หรือ

การประชุม เปนตน 
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3. พยายามสื่อความใหสมบูรณ ชัดเจน และใหขอมูลเพียงพอ เหมาะสมกับ 

ผูรับขาวที่จะนําไปปฏิบัติได 

4. คํานึงถึงพื้นฐานของผูรับขาวสาร อันไดแก ความรู ประสบการณ ความเชื่อ 

และทัศนคติ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการตัดสินใจเลือกชองทางการสื่อสารที่เหมาะสม 

5. เวลาที่เหมาะสมในการสื่อสาร จะตองไมนอยเกินไปหรือเนิ่นนานเกินไปจน

เกิดปญหาในทางปฏิบัติ 

6. พยายามหลีกเลี่ยงการประเมินหรือตีความหมายพฤติกรรม ควรบอกถึง

พฤติกรรมเทานั้น 

7. การถามย้ําเพื่อรับ Feedback จะชวยใหผูสงขาวสารเกิดความมั่นใจวาผูรับ

ขาวสารไดรับรูความหมายหรือมีความเขาใจที่ถูกตอง 

8. พยายามทําตัวใหเปนผูฟงที่ดี โดยจะตองฟงเพื่อใหรูจุดมุงหมายและทัศนคติ

ของผูพูดและหลีกเลี่ยงการใหขอมูลปอนกลับทางลบ (Negative Feedback) (เอกชัย  กี่สุขพันธ, 

2530, น. 35) 

4.4.3  เทคนิคการทํางานเปนทีมเกี่ยวกับการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 

การประสานงานเปนกระบวนการในการบริหารงานขององคกร โดยมีบุคคล

ต้ังแต 2 คนขึ้นไปมาทํางานรวมกัน หรือหนวยงานที่เกี่ยวของกันมาปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงค เปาหมายอยางเดียวกัน ไมใหเกิดการซ้ําซอน หรือความขัดแจงเหลื่อมลํ้ากัน และ

เพื่อใหความสะดวกรวดเร็วในการทํางาน ใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2527, น. 202-207) ไดกลาวสรุปไววาการประสานงาน 

ที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะ ดังนี้ 

1. การกําหนดนโยบายและแผนงานขององคการไวอยางชัดเจน 

2. จัดโครงสรางของการบริหารงานไวอยางชัดเจน มีระเบียบ แบบแผน และ

รัดกุม เปนที่รับทราบกันอยางทั่วถึง และสามารถยึดถือเปนแนวปฏิบัติได 

3. จัดใหมีการประสานงานรูปคณะกรรมการ โดยเฉพาะเพื่อพิจารณาแผนงาน

และโครงการรวมกัน 

4. ใหการสนับสนุนและใชทรัพยากรทางการบริหารรวมกัน 

5. มีการติดตอส่ือสารที่ดีและทันสมัย เปนประโยชนในการบริหารจัดการเพื่อ

การพัฒนา 



 37 

6. มีเจาหนาที่เพื่อทําหนาที่ในการติดตอประสานงาน โดยเปนผูที่มีความรู

ความสามารถและมีมนุษยสัมพันธที่ดี 

7. มีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานประสานกันนั้น ไดสราง

ความสัมพันธที่ดีตอกัน 

8. มีการพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในระดับตางๆ เพื่อใหเขาใจเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบ เปนตน 

กลาวโดยสรุปแลว การประสานงานที่ดีและเกิดประสิทธิภาพนั้น จําเปนตองมี

การใชเทคนิควิธีการในการบริหารที่มีประสิทธิผลสามารถบรรลุเปาหมายขององคการได โดยผาน 

กระบวนการใชทรัพยากรทางการบริหารตางๆ เพื่อใหการปฏิบัติงานนั้นบรรลุเปาหมายของ 

องคการ ซึ่งไดแก การที่บุคลากรตั้งแตระดับบริหารจนถึงระดับลาง มีความรวมมือกันในการดาํเนนิ

กิจกรรมหรือการปฏิบัติงานอยางสมานฉันท แตละฝายรับรูบทบาทและสามารถประสานรวมมือ

กันไดอยางมีประสิทธิภาพองคการใหการสนับสนุนงบประมาณและการกระจายงบประมาณ 

อยางเปนธรรมและทั่วถึง รวมทั้งการมีวัสดุอุปกรณเพื่อการปฏิบัติงาน และระบบการติดตอ 

ส่ือสารขอมูลระหวางกันที่มีประสิทธิภาพนอกจากนี้ ยังจะตองมีวิธีการที่จะใชในการประสานงาน

ใหมีประสิทธิภาพ และทันตามเวลาที่กําหนด 

ปญหาและอุปสรรคในการประสานงานนั้น สวนใหญแลวมักเปนเรื่องของขนาด

ขององคการกลาวคือ หากเปนองคการขนาดใหญ ปญหาในการประสานงานยอมมีมากกวา 

องคการขนาดเล็กเนื่องจากการมีพื้นที่ของการปฏิบัติงานและมีภารกิจ รวมทั้งความซับซอนของ

องคการและขอบเขตงานมากตามไปดวย หลุย  จําปาเทศ (2526, น. 137-152) อธิบายไววา 

การประสานงานอาจเกิดปญหาและอุปสรรคในหลายประการดังนี้ 

1. ปญหาและอุปสรรคจากผูประสานงาน ไดแก การขาดการวางแผนที่ดี  

ขาดการติดตามประเมินผล ขาดความรูความเขาใจในงาน ไมกลาตัดสินใจ ขาดเทคนิคในการ

ประสานงาน เปนตน 

2. ปญหาและอุปสรรคอันเกิดจากผูรวมงานหรือทีมงานซึ่งขาดความรับผิดชอบ 

ตอสวนรวมไมเห็นคุณคาของการทํางานรวมกัน มีทัศนคติที่ไมดีตองานหรือผู ประสานงาน  

าดความรูความสามารถในงานนั้น ขาดการติดตอส่ือสารและขอมูลที่ดีในกลุม ขาดการกําหนด 

ตัวผู รับผิดชอบหรือการกําหนดตัวบุคคลที่รับผิดชอบไมเหมาะสม บรรยากาศในการทํางาน 

ไมเอื้ออํานวย หรือเกิดความขัดแยงในหมูคณะผูปฏิบัติงาน เปนตน 
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3. ปญหาและอุปสรรคที่เกิดจากตัวผูบริหารหรือกระบวนการบริหาร ขาดการ

วางแผนรวมกันขาดความรวมมือต้ังแตตน ขาดระบบการติดตามผล รวมทั้งการขาดการเสริมแรง

หรือการใหกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน ระบบการบริหารงานที่ซ้ําซอน มีข้ันตอนมากเกินไป นโยบาย

หรือวัตถุประสงคไมแนนอน เปนตน 

4. ปญหาและอุปสรรคอันเกิดจากระบวนการทํางาน ซึ่งขาดการตั้งเปาหมายที่ดี

ที่สามารถปฏิบัติได ขาดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน จากการคิดเพื่อแกไขปญหาหรือการปรับปรุง

งานเปนตน 

สวนจุมพล  หนิมพานิช (2538, น. 154-155) กลาวไววาปญหาและอุปสรรค

ของการประสานงานสามารถสรุปไดใน 4 ประการดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบไมชัดเจน 

2. ขาดการวางแผนและการติดตามประเมินผล 

3. ขาดการวางแผนที่ดี 

4. การดําเนินงานไมสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายขององคการ 

กลาวโดยสรุปแลว ปญหาและอุปสรรคของการประสานงาน สามารถเกิดขึ้นได

จากเงื่อนไขปจจัยหลายประการ ซึ่งโดยมากแลว มักเปนปจจัยในเรื่ององคการ อันไดแก การจัด

โครงสรางองคการการควบคุมและติดตามผลการดําเนินงาน หรือการประเมินผล และปญหาใน 

ดานผูปฏิบัติงาน รวมทั้งผูประสานงาน การประสานงานที่ดีและมีประสิทธิภาพทั้งภายในและ

ภายนอกองคการ จึงตองเริ่มตน ดวยการกําหนดนโยบาย  การกําหนดแผนงานโครงการ  

การติดตอส่ือสาร การประชุมปรึกษาหารือ  เพื่อการแกไขปญหาโดยการมีสวนรวมแลกเปลี่ยน 

ขอมูลและการเรียนรูระหวางกัน รวมทั้งการควบคุมและการติดตามผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปน 

สวนที่ทําใหการประสานงานเกิดประสิทธิผลมากที่สุด 

 

5. ความรูเกี่ยวกับการจัดตั้งและการดําเนนิงาน 

ศูนยพฒันาครอบครัวในชุมชน (ศพค.) 

 

จากสภาพสังคมไทยในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลกระทบตอ 

ความมั่นคงของครอบครัว และนําไปสูปญหาของสังคมตางๆ มากมาย หากครอบครัวไมเขมแข็งพอ 

การปกปอง คุมครองสมาชิกในครอบครัวใหรอดพนจากภัยรอบดานจะทําไดยาก และสภาพ

ปญหาสังคมก็นับวันจะรุนแรงเพิ่มมากขึ้น ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน จึงเปนทางเลือกหนึ่งที่
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จะใหคนในชุมชนมีโอกาสบริหารจัดการทั้งดานการพัฒนา ปองกัน และแกไขปญหาครอบครัวใน

ชุมชนโดยการรวมตัวของคนในชุมชนที่เห็นความสําคัญของครอบครัวการบริหารจัดการในรูปของ 

“คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน” (เพศหญิงและชาย มีสัดสวนที่ใกลเคียงกัน) ซึ่งเปน

สวนหนึ่งของโครงสรางองคกรปกครองสวนทองถิ่น ที่อยูภายใตการกํากับ ดูแล และการสนับสนุน

ขององคการบริหารสวนตําบล/เทศบาล/ กรุงเทพมหานคร ในดานวิชาการและงบประมาณ เพื่อให

มีประสิทธิภาพในการดําเนินงานพัฒนาครอบครัวใหเขมแข็ง เปนพลังสูการแกไขปญหาชุมชนและ

สังคม 

 

5.1 โครงสรางของศูนยพัฒนาครอบครัว (ศพค.)   

 

มีการแบงโครงสรางตามเขตพื้นที่ ดังนี้ 

1. โครงสราง ศพค.ในเขตพื้นที่สวนภูมิภาค มี 2 ระดับ คือ 

-   ศูนยพัฒนาครอบครัวหมูบาน 

- ศูนยพัฒนาครอบครัวตําบล 

2. โครงสราง ศพค.ในพื้นที่เขตเทศบาลและกรุงเทพฯ คือ ศูนยพัฒนาครอบครัว                         

ในชุมชน 

 

5.2 องคประกอบของศูนยพัฒนาครอบครัว  

 

องคประกอบของศูนยพัฒนาครอบครัว (ศพค.) ประกอบดวย คณะทํางานศูนยพัฒนา

ครอบครัวในชุมชนตําบล / หมูบาน / ชุมชน จํานวน 9-15 คน (เพศหญิงและชายมีสัดสวนที่

ใกลเคียงกัน) ดังนี้ 

1.  คณะทํางาน ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนตําบล ประกอบดวย 

1.1 ตัวแทนองคการชุมชนในระดับตําบล องคกรละ 1 คน 

1.2 ตัวแทนกลุมในระดับตําบล กลุมละ 1 คน 

1.3 ตัวแทนเครือขายครอบครัวหมูบานๆ ละ 1 คน (เครือขายครอบครัวที่เปน

คณะทํางาน ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนระดับหมูบาน) 

1.4 อ่ืนๆ  
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2.  คณะทํางาน ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนหมูบาน ประกอบดวย 

2.1 ตัวแทนองคกรชุมชนในระดับหมูบาน องคกรละ 1 คน 

2.2 ตัวแทนกลุมในระดับหมูบาน กลุมละ 1 คน 

2.3 ตัวแทนเครือขายครอบครัว เครือขายละ 1 คน (การกําหนดจํานวนครอบครัว

ตอกลุมจะขึ้นอยูกับขนาดเล็กใหญของแตละชุมชน) 

2.4 อ่ืนๆ  

3. คณะทํางาน ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนในเขตเทศบาล และกรุงเทพฯ ไดแก 

คณะทํางาน ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนประกอบดวย   

3.1 ตัวแทนองคกรชุมชนในชุมชนองคกรละ 1 คน 

3.2 ตัวแทนกลุมในชุมชน กลุมละ 1 คน 

3.3 ตัวแทนเครือขายครอบครัว เครือขายละ 1 คน (การกําหนดจํานวนครอบครัว 

ตอกลุมจะขึ้นอยูกับขนาดเล็กใหญของแตละชุมชน)       

               3.4 อ่ืนๆ  

 

5.3 บทบาทหนาที่ของศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน (ศพค.) 

 

ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนมีบทบาทหนาที่ สําคัญ มี 3 ประการ ดังนี้ 

1. บทบาทหนาที่ในการสํารวจศึกษาปญหา คือสํารวจปญหาและจัดทําขอมูลเกี่ยวกับ

สภาพครอบครัว สตรี เด็ก และเยาวชน ผูสูงอายุ และผูดอยโอกาส จัดทําแผนปฏิบัติการที่มี

ลักษณะบูรณาการเพื่อการพัฒนาปองกันและแกไขปญหาโดยใหเปนสวนหนึ่งของแผนพัฒนา

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งรายงานผลการดําเนินงานเขาศูนยสารสนเทศดานการ

พัฒนาสังคม 

2. บทบาทหนาที่ในการเฝาระวัง ปองกัน และแกไขปญหา/ใหคําแนะนําดําเนนิการใหมี

การจัดกิจกรรมที่สอดคลองกับปญหาความตองการของกลุมเปาหมาย ทั้งกลุมกอนสมรส กลุม

ครอบครัวปกติ และกลุมครอบครัวหยาราง ทั้งดานการฝกอบรมเตรียมความพรอม  ในการสราง

ครอบครัวใหอบอุน ฝกอบรมบทบาทสามี ภรรยา การเตรียมความพรอมกอนสมรส กิจกรรมเสริมสราง

ความสัมพันธในครอบครัว การดูแลสุขภาพหญิงตั้งครรภ เด็ก เยาวชน ผูสูงอายุ ผูดอยโอกาส  

การสงเสริมอาชีพ และจัดบริการใหคําปรึกษา แนะนํา ตลอดจน ประสานงานและความรวมมือกับ
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หนวยงานของภาครัฐ และองคกรเอกชนในการดําเนินการแกไขปญหาครอบครัว ความรุนแรงตอ

เด็ก สตรี คนชรา คนพิการถูกทอดทิ้ง ยาเสพติด เอดส ฯลฯ เปนตน 

3. บทบาทหนาที่ในการพัฒนาและเสริมสรางความเขมแข็งของครอบครัวสงเสริมให

ครอบครัวสรางเครือขายในการเอื้อเฟอเกื้อกูลซึ่งกันและกัน และมีสวนรวมในการพัฒนา 

ทั้งทางดานเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม และการเมือง การปกครอง 
 
5.4 วัตถุประสงคของการจัดตั้งศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน (ศพค.) 

 

1. เพื่อใหเกิดการประสานความรวมมือในการพัฒนาสถาบันครอบครัวในลักษณะ

บูรณาการจากทุกภาคสวนในสังคม 

2. เพื่อสงเสริมใหชุมชนมีศูนยรวมในการพัฒนาสถาบันครอบครัวที่มีการบริหาร 

การจัดการโดยชุมชน ในรูปของศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน 

3. เพื่อสรางโอกาสใหชุมชนไดเรียนรูและมีสวนรวมในการพัฒนาสถาบันครอบครัวที่

จะนําไปสูความเขมแข็งของชุมชนในการบริหารงานและแกไขปญหาสังคมอยางยั่งยืนตอไป 

 

5.5 หลักการในการดําเนินงานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน 

 

หลักการในการดําเนินงานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนใชกระบวนการประชาคมเปน

กลไกในการขับเคลื่อนกิจกรรม 

1. ประสานเครือขายครอบครัวและหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน 

2. ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลตามเกณฑการดําเนินงานศูนยพัฒนาครอบครัว

ในชุมชน ที่สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวกําหนด 

3. รายงานผลการดําเนินงานเพื่อเขาศูนยขอมูลสารสนเทศดานการพัฒนาสังคม 

 

5.6 แนวทางการจัดตั้งและการดําเนินงานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน (ศพค.) 
 

ในการดําเนินงานการจัดตั้งศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน ซึ่งจะตองอาศัยหลักการ 

มีสวนรวมของประชาชน โดย การจัดเวทีประชาคมเพื่อสรางเครือขายครอบครัว การติดตอส่ือสาร 

และหลักการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ ซึ่งจะสงผลใหการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ของ 

ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน ประสบผลสําเร็จเปนรูปธรรม ตามเปาหมายที่กําหนด แนวทางการ
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ดําเนินงาน ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนประกอบดวย กระบวนการจัดตั้งศูนยพัฒนาครอบครัว

ในชุมชน ในระดับหมูบาน สูระดับตําบลและการจัดตั้ง ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนระดับตําบล

สูระดับหมูบาน ซึ่งเปนขั้นตอนในกระบวนการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ  6 ข้ันตอน คือ   

ข้ันตอนที่ 1 การสรางความเขาใจกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในระดับจังหวัดและระดับ

อําเภอ เพื่อต้ังคณะทํางานสนับสนุนการดําเนินงานจัดตั้งศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน ระดับ

จังหวัดและระดับอําเภอ ซึ่งเปนหนาที่ของสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ซึ่งเปน

หนวยงานสวนกลางที่ รับผิดชอบการสรางความเขมแข็งของสถาบันครอบครัว ตามนโยบาย

เสริมสรางสังคมเขมแข็งของรัฐบาล ที่กําหนดใหมีการจัดตั้งศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน 

ข้ันตอนที่ 2 การประชุมเชิงปฏิบัติการคณะทํางานสนับสนุนการจัดตั้งศูนยพัฒนา

ครอบครัวในชุมชน ระดับจังหวัดและระดับอําเภอ เปนการบูรณาการการทํางานรวมกันของ

หนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และ องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ข้ันตอนที่ 3 การจัดเวทีประชาคมและการสรางเครือขายครอบครัว เพื่อคัดเลือก

คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน  อาศัยหลักการมีสวนรวมของประชาชนในชุมชน และ

ผูนํากลุม องคกร ฯลฯ  ที่มีจิตสํานึกรวมกันในการพัฒนาสถาบันครอบครัว 

ข้ันตอนที่ 4 การประชุมเชิงปฏิบัติการคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนเปน

การทํางานเปนทีม 

ข้ันตอนที่ 5 การสนับสนุนกิจกรรมศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน ตองอาศัยการ

สนับสนุนดานวิชาการและงบประมาณจากหนวยงานตางๆในภาครัฐ ภาคเอกชน โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในระดับอําเภอและระดับจังหวัด 

ข้ันตอนที่ 6 การติดตามประเมินผล เปนกระบวนการที่ทําใหทราบปญหาอุปสรรค

ผลสําเร็จของงาน รวมทั้งขอมูลที่จะใชในการวางแผนตอไป 

การนํานโยบายของรัฐบาล ไปสูการปฏิบัติในการจัดตั้งศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน 

ใหเกิดผลเปนรูปธรรม เปนภารกิจหนึ่งของสํานักงานกิจการสตรีและสถานบันครอบครัว กระทรวง

การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยซึ่งมีเปาหมายใหมีการจัดตั้งศูนยพัฒนาครอบครัวใน

ชุมชน คลุมทุกตําบลในทุกอําเภอและทุกจังหวัด 

การดําเนินการจะประสบผลสัมฤทธิ์ไดมีปจจัยสําคัญที่ตองนํามาใชเปนองคประกอบ 

คือ 
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1) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญ คือบุคคลที่รับผิดชอบตองรูหนาที่ รูบทบาทของตน

วาจะตองทําอะไรบาง เมื่อไร อยางไร การติดตอส่ือสารตองมีความเขาใจชัดเจน ไมคลุมเครือและ

ถูกตองเปนไปในแนวทางเดียวกัน 

2) หนวยงานหรือเจาหนาที่ที่รับนโยบายไปสูปฏิบัติ จะตองยอมรับและเห็นดวยกับ

นโยบายดังกลาวในการนําไปปฏิบัติ 

3) โครงสรางระบบราชการและขั้นตอนมาตรฐานในการทํางานไดแก ระเบียบขอบังคับ

ตางๆ มีจํานวนมากและขาดความยืดหยุน ทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติ 

4) การติดตามผล จะตองดําเนินการอยางตอเนื่อง เพื่อใหทราบปญหาอุปสรรคจะได

รีบดําเนินการแกไข 

นอกจากนี้ควรมีการบูรณาการหนวยงานที่เกี่ยวของในพื้นที่ เพื่อใหเกิดความรวมมือใน

การสนับสนุนการดําเนินการจัดตั้งศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน โดยเฉพาะอยางยิ่งหนวยงานหลักใน

ภูมิภาคคือ สํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยจังหวัด องคกรปกครองสวนทองถิ่น

เปนตน (นฤมล  อังกูรวิบูลย, 2546, น. 51) 
 
5.7 คุณสมบัติบุคคลที่จะเปนคณะทํางาน 
 

คุณสมบัติบุคคลที่จะเปนคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน (ศพค.) คือบุคคล

ที่ไดรับการสรรหาจากเวทีประชาคม เพื่อใหเปนผูปฏิบัติหนาที่ในการพัฒนาและสงเสริมสถาบัน

ครอบครัวในตําบลและหมูบานใหเขมแข็งซึ่งจะตองมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1. สัญชาติไทย 

2. มีภูมิลําเนาหรือถิ่นที่อยูเปนประจําในตําบลมาที่ต้ังศูนยฯ ไมนอยกวา 3 เดือน 

3. เปนผูประกอบสัมมาอาชีวะ ไมบกพรองศีลธรรมอันดี จํานวน 9 – 15 คน โดยคํานึง 

สัดสวนหญิงชายใหใกลเคียงกัน ระยะเวลาดํารงตําแหนง 2 – 4 ป 

 

5.8 หนาที่ของคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน 

  

1. จัดทําแผนปฏิบัติการในลักษณะบูรณาการ เพื่อการพัฒนา ปองกันและแกไขปญหา

ครอบครัวกับกลุมเปาหมาย 3 กลุม ไดแก  กลุมเด็ก เยาวชน กอนสมรส กลุมครอบครัวปกติ และ

กลุมครอบครัวมีปญหา โดยใหเปนสวนหนึ่งของแผนพัฒนาตําบล 
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2. รวมประชุมคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนอยางสม่ําเสมอ 

3. จัดกิจกรรมที่สอดคลองกับปญหาความตองการของครอบครัวในชุมชน 

4. สํารวจ และจัดทําขอมูลเกี่ยวกับครอบครัว 

5. สงเสริมการสรางเครือขายครอบครัวในชุมชน 

6. จัดตั้งกองทุนเพื่อพัฒนาสถาบันครอบครัว 

7. จัดบริการใหคําปรึกษาแนะนําในการแกไขปญหาครอบครัว 

8. จัดหางบประมาณสนับสนุนการดําเนินงานพัฒนาสถาบันครอบครัว 

9. ประสานงานกับหนวยงานทั้งภาครัฐ เอกชน และกลุมองคกรตาง ๆ  

10. เผยแพรประชาสัมพันธงานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน 

 

5.9 ที่ปรึกษาศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน (ศพค.)  
 

ที่ปรึกษาศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน (ศพค.) คือบุคคลที่มีความรู ความสามารถ

และประสบการณ ที่คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน เห็นวาเหมาะสมและเสนอ 

ความเห็นชอบผานเวทีประชาคม ซึ่งควรประกอบดวย ปราชญชาวบานผูนําศาสนา ผูนําทองถิ่น 

ผูแทนองคกรเอกชน ผูแทนสวนราชการ ฯลฯ  ที่ปรึกษาศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนมีหนาที่ให

คําปรึกษาแนะนําแกศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนในดานวิชาการ ดานกฎหมายที่เกี่ยวกับ

ครอบครัว และงบประมาณ เปนตน 
 
5.10 ประโยชนจากการจัดตั้งศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน (ศพค.) 
 

1. ชุมชนพึ่งตนเองได 
2. ชวยแกปญหาสังคม เชน ยาเสพติด ความรุนแรงในการละเมิดทางเพศ 

3. พัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในชุมชน 

4. สอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล 

5. สอดคลองกับแนวทางการพัฒนาชุมชนตามแนวพระราชดําริวาดวยการพัฒนา  

“ครอบครัวมั่นคง ชุมชนเขมแข็ง” ผลลัพธที่เกิดขึ้น 

1) ชุมชนในเมืองและทองถิ่นมีศูนยกลางดานการพัฒนาสถาบันครอบครัวอยางนอย 

ตําบล/ชุมชนละ 1 แหง ในรูปของศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนทั่วประเทศ 
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2) คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนมีโอกาสบริหารจัดการ ทั้งดานการ

พัฒนาการปองกัน และแกไขปญหาครอบครัวในชุมชน 

3) เกิดศูนยกลางและองคกรที่ทําหนาที่ประสานงานบูรณาการทรัพยากรจากทั้ง

ภายในและภายนอกชุมชน เพื่อพัฒนา ปองกัน และแกไขปญหาครอบครัว ในชุมชนอยางเปนองครวม 

4) ครอบครัวในชุมชนมีความเขมแข็งปญหาสังคมลดลงตัวชี้วัดที่สําคัญ คือ 

4.1 จํานวนครัวเรือนที่บรรลุเกณฑชี้วัดครอบครัวเขมแข็ง 

4.2 จํานวนเครือขายครอบครัวที่บรรลุเกณฑชี้วัดครอบครัวเขมแข็ง 

4.3 การลดลงของปญหาสังคมในชุมชน เชน ผูติดยาเสพติด คดีขมขืน ผูสูงอายุ

ไมไดรับการดูแล คดีทํารายรางกาย คนพิการถูกทอดทิ้ง ผูขายยาเสพติด เด็กเรรอน การใชแรงงาน

เด็ก การเลนการพนัน การติดเชื้อเอดส ฯลฯ 

 

5.11 ปจจัยที่มีผลใหการบริหารจัดการศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนประสบความสําเร็จ 

 

สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวไดจัดทําคูมือการจัดตั้งศูนยพัฒนา

ครอบครัวในชุมชน กําหนดไววาปจจัยที่มีผลใหการบริหารจัดการศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน

ประสบความสําเร็จไดดังตอไปนี้ 

1. ความเปนเครือญาติ ทุกครัวเรือนมีความเอื้ออาทรตอกัน ชวยเหลือซึ่งกันและกัน

อยางจริงจัง มีความรัก ความสามัคคี เมื่อมีปญหารวมกับกลุมเครือขายครอบครัว สามารถแกไข

ดวยการปรึกษาหารือกันฉันทพี่นอง หากมีความขัดแยงสามารถประนีประนอมกัน 

2. ผูนําคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนจะตองมีความกระตือรือรนในการ

แกไขปญหาดานสังคมดวยวิธีการตางๆ เชน การจัดตั้งกองทุนครอบครัว สนับสนุนใหสมาชิกใน

ครอบครัวเปนสมาชิกกองทุนตางๆ ในหมูบาน เปนตน 

3. สนับสนุนใหสมาชิกในครอบครัวไดรับสวัสดิการทางสังคม ครอบคลุมทุกครัวเรือน 

ชวยบรรเทาความยากจนใหแกครอบครัว เชน การสนับสนุนใหสมาชิกในครัวเรือนไดรับสิทธิในการ

เปนสมาชิกกองทุนหมูบาน กองทุนแกไขปญหาความยากจน เปนตน 

4. คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนยึดหลักการบริหารงาน โดยยึด

กลุมเปาหมายครอบครัวกับสมาชิก 3 กลุม คือ กลุมเด็กเยาชนกอนสมรส กลุมครอบครัวปกติ  

กลุมครอบครัวมีปญหา และใหครอบครัวมีสวนรวมในการดําเนินงาน สามารถตรวจสอบการ

ดําเนินงานได 
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5. คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนตองเสียสละเพื่อสวนรวม รับผิดชอบตอ

หนาที่ มีความซื่อสัตยสุจริต ปฏิบัติงานดวยความอดทน 

6. คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนมีความเขมแข็ง สามัคคี มีความรู ความเขาใจ

การดําเนินงาน มีคุณธรรม เปนแบบอยางที่ดี สรางศรัทธา ความเชื่อถือจนเปนที่ยอมรับของ

เครือขายครอบครัว 

7. จะตองมีการประสานกับหนวยงานอื่นทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน เพื่อสนับสนุนดาน 

วิชาการและงบประมาณ 

8. จะตองมีการประชุมเพื่อปรึกษาหารือเปนประจําทุกเดือน และเรียกประชุมเครือขาย

ครอบครัวทุกเดือน 

9. มีการติดตาม สนับสนุน แนะนําใหคําปรึกษาแกเครือขายครอบครัว 

10. มีการทํางานเปนทีม มีการแบงหนาที่รับผิดชอบในการทํางาน 

11. มีประสิทธิภาพและมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

12. มีการใชขอมูลในการบริหาร มีเครือขายครอบครัวเปนสมาชิกในการทํางาน 

13. มีการใชเวทีประชาคมในการแกไขปญหารวมกับชุมชน 

14. มีการประชาสัมพันธการดําเนินงานอยางตอเนื่อง 
 
5.12 การสรางทีมงานของคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน 

 

คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนจะทํางานเปนทีมได จะตองอาศัยการสราง

ความสัมพันธในทีมไดอยางกลมกลืนและเหมาะสมกับภารกิจที่จะตองปฏิบัติ  ทีมงานที่ดีตอง

ประกอบดวย การมีปฏิสัมพันธกัน มีการปฏิบัติตามหนาที่ความรับผิดชอบ มีการตั้งเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกัน เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน มีการรับรูและยอมรับ

เปาหมายและวัตถุประสงคนั้น โดยการติดตอส่ือสาร การประสานงาน การตัดสินใจ การวางแผน

และการดําเนินงานตาง ๆ โดยคํานึงถึงการมีสวนรวมเพื่อใหเกิดบรรลุสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว  

สมาชิกมีทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมที่สามารถทํางานรวมกันได การสรางทีมงานมี

องคประกอบดังนี้ (สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว, 2546, น. 15) 

1. เปาหมายของทีมจะตองกําหนดเปาหมายการดําเนินงานใหชัดเจนและรับรูรวมกัน 

ทุกคนตองถือวาเปาหมายของทีมยอมเหนือกวาเปาหมายของตน 
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2. ทิศทางของทีมจะตองชัดเจน ภาวะผูนําจึงจําเปนมาก ผูนําทีมคือหัวหนาคณะทํางาน

ศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน ตองเปนผูที่มีภาวะผูนํา เพื่อกําหนดทิศทางของทีม 

3. การสื่อสารของทีมคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน จะตองสื่อสารถึงกัน

ไดอยางรวดเร็วถูกตอง และทั่วถึงเครือขายครอบครัว 

4. การตัดสินใจ ทุกคนตองมีสวนรวมในการคิดและตัดสินใจ 

5. คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชนทุกคนตองมีความรับผิดชอบรวมกันใน

ภารกิจที่จะตองทํา เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการพัฒนาและยกระดับคุณภาพชีวิตของครอบครัวใน

ชุมชนอยางมีประสิทธิภาพ 
 
5.13 การประสานงานของคณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน 

 

คณะทํางานศูนยพัฒนาครอบครัวในชุมชน ควรประสานงานกับหนวยงานตางๆ ที่

ทํางานดานสังคมเพื่อขอรับการสนับสนุนดานวิชาการและงบประมาณ ดังนี้ 

1. กลุมตางๆ ในหมูบาน ตําบล เชน กลุมออมทรัพยเพื่อการผลิต คณะกรรมการ

กองทุนหมูบาน คณะกรรมการโครงการแกไขปญหาความยากจน คณะกรรมการพัฒนาสตรี 

หมูบาน/ตําบล/จังหวัด ผูนําอาชีพกาวหนา คณะกรรมการศูนยสงเคราะหหมูบาน เปนตน  

เพื่อสนับสนุนดานแหลงเงินทุนใหแกสมาชิกครอบครัว 

2. องคกรเอกชน เพื่อสนับสนุนทางวิชาการและงบประมาณในการจัดทํากิจกรรมเพื่อ

ครอบครัว เชน องคการกองทุนเพื่อเด็กแหงสหประชาชาติ (ยูนิเซฟ) กาชาดจังหวัด เปนตน 

3. หนวยงานที่เกี่ยวของดานสังคม เชน สํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ

มนุษยจังหวัด สํานักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด/อําเภอ สํานักงานประกันสังคมจังหวัด สํานักงาน

แรงงานจังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด/อําเภอ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด/อําเภอ 

สํานักงานสงเสริมการเกษตรจังหวัด/อําเภอ เปนตน ในการสนับสนุนดานวิชาการและงบประมาณ 

4. องคกรทองถิ่น เชน องคการบริหารสวนตําบล/จังหวัด เทศบาลตําบล เทศบาลเมือง 

สภาตําบล กรุงเทพมหานคร (เฉพาะในเขต กทม.) เพื่อสนับสนุนดานงบประมาณในการดําเนิน

กิจกรรมของศูนย เพื่อแกไขปญหาสังคมใหแกเครือขายครอบครัว 
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6. ผลงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 

จีรวัจน  วงศาโรจน (2547) ไดศึกษาเรื่อง “แนวทางพัฒนาทีมงานเพื่อการกําหนด

นโยบายและแผนงานดานสังคม: กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ” โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาลักษณะการทํางานเปนทีม ปญหา/ อุปสรรค  

แนวทางการพัฒนาทีมงานบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ผลการศึกษาพบวาลักษณะการทํางานเปนทีมของบุคลากรเปนลักษณะมีการพึ่งพา

อาศัยกัน สมาชิกทีมมีจิตสํานึกในการเขามามีสวนรวมดวยตนเองโดยสมาชิกมีความรับผิดชอบใน

หนาที่และงานที่ไดรับมอบหมายในระดับมาก และมีการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกดวยกัน  

สวนปญหาอุปสรรคการทํางานเปนทีมดานผูบริหารคือไมมีภาวะผูนํา ในดานผูปฏิบัติงานพบวามี

ความแตกตางระหวางบุคคล และความสามารถของสมาชิก สวนดานอื่นๆ ไดแก การขาดแรงจูงใจ

ในการทํางน  สําหรับแนวทางการพัฒนาทีม  พบวาควรมีการกําหนดบทบาทหนาที่และ 

ความรับผิดชอบอยางชัดเจนทั้งบทบาทหนาที่ของผูนําและสมาชิก รวมทั้งขอบเขตของงาน ควร

เพิ่มประสิทธิภาพการสื่อสารโดยการสื่อสารแบบเปดหรือการสื่อสารสองทาง และควรมีการ

ประสานงานกันเพิ่มข้ึน 

ยุวรัตน  รัตนนาคินทร (2528) ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสําเร็จในการ

ทํางานเปนทีมของนักสังคมสงเคราะหศึกษากรณีทีมสหวิชาชีพ คลินิกยาเสพติดกรุงเทพมหานคร”  
สรุปไดวาการทํางานเปนทีมของทีมงานบริการสังคมไดดังนี้ 

1. ความชัดเจนของการมอบหมายงาน การทํางานรวมกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งการ

ปฏิบัติงานของหลายวิชาชีพ จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีการจัดแบงงาน จัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบ 

ตามความชํานาญเฉพาะของแตละวิชาชีพเพื่อปองกันการกาวกายงานและความซ้ําซอนของการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจนําไปสูความขัดแยงของสมาชิกทีมได 

2. ความชัดเจนของวัตถุประสงค สมาชิกทีมตองมีความเขาใจตรงกันในวัตถุประสงค

ของทีมงาน ดังนี้เพื่อความสอดคลองของการปฏิบัติงานรวมกันของทีม 

3. การมีสวนรวมในการทํางาน สมาชิกทุกคนตองมีสวนรับผิดชอบการดําเนินงาน  

การแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งที่เกี่ยวของกับความชํานาญเฉพาะของ 

แตละวิชาชีพ 
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4. สมาชิกทีมควรมีความรูความสามารถเฉพาะดาน ในวิชาชีพที่รับผิดชอบการ

ปฏิบัติงานรวมกันของหลายวิชาชีพนั้น ความสามารถเฉพาะของแตละบุคคลชวยใหเกิด 

ความชัดเจนในขอบเขตของการใหบริการ  

5. การกําหนดเปาหมาย การดําเนินงานรวมกัน ผูรวมงานตองมีสวนในการกําหนด

เปาหมายทิศทางของการดําเนินงาน ทั้งโดยทางตรงและโดยทางออม กลาวคือ เปนผูรวมกําหนด

เปาหมายการดําเนินงานนั้นดวยตนเอง หรือมีสวนในการกําหนดโดยผานสื่อชองทางใดชองทาง

หนึ่ง เปาหมายการดําเนินงานตองมีความชัดเจน มีความตอเนื่อง ทั้งนี้เพื่อใหผูปฏิบัติสามารถ

ดําเนินการไปไดอยางมีจุดหมายตรงกัน 

6. การประชุมปรึกษาหารือรวมกันอยางสม่ําเสมอ ตามระยะเวลาที่กําหนดนอกจาก

เพื่อสรางความสัมพันธระหวางกันทั้งทางสวนตัวและการทํางานแลว การประชุมปรึกษาหารือยัง

เปนชองทางการสื่อความคิด การแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในระบบการใหบริการระบบ

ผูรับบริการอีกดวย  

7. การทํางานเปนทีมซึ่งเปนการปฏิบัติงานรวมกันนั้นสิ่งสําคัญประการหนึ่งที่

ผูปฏิบัติงานตองยึดถือ คือ จริยธรรมในการทํางานรวมกัน  

8. การทํางานเปนทีมถือเปนเทคนิคอยางหนึ่งในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงจําเปนที่

สามารถถายทอดและเรียนรูได การสรางความเขาใจที่ถูกในเรื่องของทีม ความจําเปนใน 

การทํางานรวมกันเปนทีมเหลานี้เปนเพื่อวาสามารถทําใหการปฏิบัติงานรวมกันประสบผลสําเร็จ

ไดมากยิ่งขึ้น 

9. ผูนําทีมเปนผูมีบทบาทสําคัญสูงสุดในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทีม

ตลอดจนการบริหารงานภายในทีมใหเปนไปดวยความเรียบรอย 

10. คุณภาพของทีมข้ึนอยูกับคุณภาพของสมาชิก การเสริมสรางพัฒนาความรู การ

สงเสริมใหสมาชิกไดแสดงออกซึ่งความสามารถ การสรางขวัญกําลังใจ เหลานี้มีผลตอความสําเร็จ

ในการทํางาน รวมกันทั้งสิ้น 

กรแกว  ไกรเพ็ชร (2547) ไดศึกษาเรื่อง “ความพรอมของชุมชนบานเอื้ออาทรตอการ

บริหารจัดการเปนชุมชนนาอยู กรณีศึกษาเฉพาะกรณีโครงการบานเอื้ออาทรรังสิตคลองสาม”  

โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาถึงความพรอมของชุมชนดานความรู ทัศนคติ และการมีสวนที่มี 

ตอการบริหารจัดการใหเปนชุมชนนาอยู รวมทั้งแนวทางการบริหารจัดการใหเปนชุมชนนาอยูของ

ชุมชนบานเอื้ออาทรรังสิตคลองสาม ผลการศึกษาพบวาความพรอมของชุมชนบานเอื้ออาทรตอ

การบริหารจัดการใหเปนชุมชนนาอยู ดานความรูในภาพรวมของผูอยูอาศัยในเรื่อชุมชนนาอยูใน
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ระดับสูง ทั้งนี้ลักษณะของชุมชนนาอยูคือ คนในชุมชนตองมีที่อยูอาศัยที่มั่นคง แข็งแรง และ

กิจกรรมการพัฒนาตางๆ ที่จัดขึ้นโดยชุมชนทําใหผูอยูอาศัยในชุมชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน สําหรับ

ความพรอมดานทัศนคติและการมีสวนรวมของผูอยูอาศัยตอการบริหารจัดการใหเปนชุมชนนาอยู

อยูในระดับมาก  โดยเฉพาะทัศนคติที่เห็นวาชุมชนที่มีธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมที่ 

เอื้ออาทรชวยเหลือกันในชุมชนเปนชุมชนที่นาอยู และการทํากิจกรรมตางๆ ในชมุชนตองมุงพฒันา

ใหเกิดคุณภาพชีวิตที่ดีแกผูอยูอาศัยในชุมชน  โดยการมีสวนรวมในการเลือกตั้งกรรมการชุมชน 

และการไดรับความรูขาวสารที่เปนประโยชนทําใหตัดสินใจเขารวมกิจกรรมในชุมขนไดมากขึ้น 

สวนความคิดเห็นแนวทางการบริหารจัดการใหเปนชุมชนนาอยูอยูในระดับมากที่ สุด คือ  

มีการบริหารจัดการที่ดี โดยผูนํา/คณะกรรมการชุมชนและสมาชิกชุมชนตองทํางานรวมกันดวย

ความซื่อสัตยสุจริต และการดําเนินการของชุมชนในการเลือกตั้งคณะกรรมการชุมชนตองมี 

ความเปนธรรมตรวจสอบได  

อรวีย  ไชยชนะ (2548)  ไดศึกษาเรื่อง “การศึกษาความพรอมของผูปฏิบัติงานดานเด็ก

ตอการนํามาตรฐานการใหบริการสวัสดิการสังคมดานเด็กไปปฏิบัติ”  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

ความรูของผูปฏิบัติงานตอการใหบริการสวัสดิการสังคมดานเด็ก และศึกษาทัศนคติของ

ผูปฏิบัติงานตอมาตรฐานการใหบริการสวัสดิการสังคมดานเด็ก ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง

มีความพรอมตอการนํามาตรฐานการใหบริการสวัสดิการสังคมดานเด็กไปปฏิบัติ เนื่องจาก 

มีความรูตอการใหบริการสวัสดิการสังคมดานเด็กในระดับสูง โดยความรูเกี่ยวกับสังคมและ

ส่ิงแวดลอมของเด็ก และความรูเกี่ยวกับเด็ก มีคาระดับความถูกตองสูงกวาดานอื่นๆ กลุมตัวอยาง

มีทัศนคติเห็นดวยในระดับมากที่สุดตอมาตรฐานการใหบริการสวัสดิการสังคมดานเด็ก ในการ

คํานึงถึงความสําคัญของการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมและเอื้อตอการสงเสริมพัฒนาการและ 

ความตองการของเด็กในทุกดานและบุคลากรตองมีความพรอมตอการปฏิบัติงาน และมีจิตสํานึก

ที่ดีในการใหบริการสวัสดิการสังคมตอเด็ก รวมทั้งมีความพรอมที่จะพัฒนาตนเองใหสามารถ

ปฏิบัติงานใหบริการสวัสดิการไดอยางเทาทันสถานการณปจจุบัน ขอเสนอแนะจากการศึกษา 

หนวยงานบริหารสวัสดิการสังคมดานเด็ก ในระดับบริหารควรสงเสริมและเตรียมความพรอมใหกับ

หนวยงาน และผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความเขาใจพรอมที่จะปฏิบัติงานตามมาตรฐานการ

ใหบริการสวัสดิการสังคมดานเด็ก 

จากการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทําใหสรุปไดวา การที่บุคคลหลาย

คนทํางานรวมกันจะตองมีปฏิสัมพันธกัน มีการปฏิบัติหนาที่ตามความรับผิดชอบ มีการ

ต้ังเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน และนําความรูความสามารถของแตละบุคคลที่มีอยูมา
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รวมกันเพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้นบุคลากรในหนวยงานจะตองมีความรู

ในบทบาทหนาที่และทัศนคติในการทํางานเปนทีมจึงจะทําใหเกิดความพรอมในการทํางานเปนทีม                         

ซึ่งเปนปจจัยพื้นฐานประการหนึ่งที่จะทําใหบุคคลสามารถดําเนินงานใดๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

จึงประสงค ที่จะศึกษา เร่ือง “ความพรอมในการทํางานเปนทีมของคณะทํางานศูนยพัฒนา

ครอบครัวในชุมชน“ เพื่อตองการทราบถึงระดับความรูในการทํางานตามบทบาทหนาที่และความรู

ในการทํางานเปนทีม รวมทั้งตองการทราบถึงทัศนคติที่มีตอการทํางานเปนทีม โดยไดกําหนด

กรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

 

7. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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1. ความรูในการทํางาน 

   1.1 ความรูในบทบาทหนาที ่

          ของคณะทํางานศูนย 

          พัฒนาครอบครัวในชุมชน 

 1.2 ความรูในการทํางานเปนทีม 

2. ทัศนคติตอการทํางานเปนทีม 

   2.1 ความสําคัญการทํางานเปนทีม 
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