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 KORNKANOK BOONCHOOJARAT : FACTORS RELATED TO TEAMWORK 
PERFOMANCES OF COMMUNITY DEVELOPMENT WORKERS UNDER THE 
SUPERVISION OF EDUCATIONAL CENTER FOR COMMUNITY DEVELOPMENT, 
PHETCHABURI PROVINCE. THESIS ADVISORS : PATHARAPON MAHARKANT, Ph.D. AND 
ASST. PROF. KEERIBOON  JONGWUTIWES, Ph.D.  250 pp. 
 
 A research on factors related to teamwork performances of community development 
workers under the supervision of educational center for community development, Phetchaburi 
Province the purposes of this research were to study. 1) to study the development workers 
teamwork performances of community development workers under the supervision of 
educational center for community development, Phetchaburi Province, and 2) to study factors 
related to teamwork performances of community development workers under the supervision 
of educational center for community development, Phetchaburi Province : with independent 
factor  departments’ task determination and management strategy, team structure, team 
leadership, working environment and ambience, teamwork procedure, team forming, 
organizational culture, work life – balance, knowledge management and positive thinking. 
Sample groups are development workers under the supervision of educational center for 
community development which supervise provinces. Simple randomized samples were 
collected from 155 respondents and 15 specifically selected interviewees. The tools for 
collecting data were questionnaires and structure interviews. Replines obtained were 
analyzed to achieve hypothetical solutions. This research analyzed the data employing 
percentage, mean ( X ), standard deviation (S.D.), Stepwise Multiple Regression analysis, open 
questionnaires and content analysis – base interviews. 
 The research results finds that :  
 1. The development workers under the supervision of educational center for 
community development, Phetchaburi Province has a high team performance work level ( X = 
4.05, S.D. = 0.66).   
 2. The factors on positive thinking, team forming, knowledge management, 
working environment and ambience, work life - balance, team structure, departments’ task 
determination and management strategies all affected the community development workers 
under the supervision of educational center for community development, Phetchaburi, 
Province, statistically signifying an overall level .05.   
                  3. Additional suggestions on, factors related to teamwork performances of the 
development workers under the supervision of educational center for community development, 
Phetchaburi Province, departments’ task determination, management strategies working 
environment and ambience, team forming, organizational culture, knowledge management, 
and positive thinking are to be considered. 
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บทที ่1 
 

บทนํา 
 
ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

องคก์รทุกองคก์รเป็นหน่วยงานทางสังคมอยา่งหน่ึง ท่ีเกิดข้ึนจากระบบความร่วมมือ
ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปเพ่ือดาํเนินงานอยา่งใดอย่างหน่ึง ซ่ึงไดก้าํหนดและยอมรับในสังคม
อย่างมีระบบแบบแผน มีอาณาเขตสัมพนัธ์เฉพาะตวั และมีกรรมวิธีท่ีจะเสริมสร้าง บาํรุงรักษา
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งทรัพยากรอ่ืนๆเพื่อให้สมาชิกขององคก์รสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งบรรลุ
เป้าหมายดว้ยความเต็มใจ และมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีในยุคสมยัปัจจุบนั ความสําเร็จขององคก์ร
นอกจากข้ึนอยูก่บัความสามารถและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารแลว้ ยงัข้ึนอยูก่บัสมาชิกขององคก์รทุก
คน  ดังนั้ นการบริหารองค์กรถือเป็นกิจกรรมท่ีบุคลากรทุกคนต้องร่วมมือร่วมใจกันในการ
ปฏิบติังานเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้มีการบริหารองคก์รแบบมีส่วนร่วม มีระบบ
การทาํงานเป็นทีม เพื่อช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากกว่าการบริหารจดัการแบบปัจเจกชน 
เน่ืองจากการทาํงานเป็นทีมเป็นการทาํงานท่ีนาํความรู้ ความสามารถ ทกัษะประสบการณ์ท่ีแตกต่าง
กนัมาผสมผสาน มีการร่วมกนัแกปั้ญหาอย่างรอบคอบเหมาะกบัการทาํงานท่ีซบัซอ้น การทาํงาน
เป็นทีมมีการวางแผนงาน การแบ่งงานกันทาํ การร่วมมือประสานงาน การตดัสินใจแก้ปัญหา
สมาชิกเอ้ืออาํนวยประโยชน์ต่อกนั ยอมรับความคิดเห็นของส่วนรวมให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั (ณัฐ
พล ชุมวรฐาย ี2545 : 4) 

การทาํงานของหน่วยงานหรือองค์กรใดๆก็ตามจาํเป็นตอ้งอาศยัทรัพยากร คือคน 
(Man) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Materials) การจัดการ (Management) องค์ประกอบทั้ งส่ีมี
ความสําคญัมากแต่องค์ประกอบแรกคือ คน มีความสําคญัท่ีสุดในการดาํเนินงานเพราะคนเป็น
ปัจจัยสําคัญของกระบวนการพัฒนาทั้ งหลายทั้ งปวงส่ิงสําคัญ 2 ประการท่ีต้องคาํนึงถึงคือ
ความสามารถในการปรับตวัและความสามารถในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Development) องคค์วามรู้ต่างๆจะเกิดข้ึนไม่ไดถ้า้ปราศจากคนท่ีเป็นปัจจยัสร้างคุณค่าใหแ้ก่องคก์ร
มีมูลค่าเพิ่ม (Value Added) เพราะยิง่ใช ้ยิง่ทาํใหมี้ระบบมากข้ึน (ณรงคว์ิทย ์แสนทอง 2544 : 10) 
การทํางานในองค์กรใดๆก็ตามจํา เ ป็นต้องอาศัย บุคคลหลายบุคคลช่วยปฏิบัติภารกิจ
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ต่างๆท่ีมีอยู่มากมายหลายดา้นให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีการแบ่งทั้งงาน
หน้าท่ี ความรับผิดชอบตามความรู้และความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคลกร การ
ประสานความร่วมมือร่วมใจการทุ่มเทกําลังความคิดสติปัญญาและประสบการณ์นํามาซ่ึง
ความสาํเร็จของงาน (สงวน ชา้งฉตัร 2538 : 46 ) 

ปัจจุบนัการท่ีภาคราชการจะก้าวขา้มไปสู่องค์กรในรูปแบบใหม่นั้น พบว่าปัญหา
สําคัญท่ีภาคราชการประสบคือ การปรับแนวคิดการทาํงานจากมุ่งรายละเอียดของรายการ 
(Management by mean) เป็นการบริหารแบบยดึวตัถุประสงค ์(Management by Objective) และการ
ท่ีจะใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคไ์ดดี้นั้น องคก์รตอ้งสร้างวฒันธรรมในการปฏิบติังานแบบมุ่งเนน้
ผลสัมฤทธ์ิของงานในทุกระดบั (Arrangement by Results) ท่ีสาํคญัการจะให้ขา้ราชการมุ่งเนน้
ผลงานนั้ นจํา เ ป็นต้องให้อํานาจการบริหารจัดการอย่างเต็มท่ีในการคิดและการปฏิบัติ 
(Empowerment) ซ่ึงทรัพยากรบุคคลมีความสาํคญัและมาก่อนปัจจยัอ่ืนๆ ทั้งน้ีมิใช่แค่พิจารณาเพียง
เชิงปริมาณเท่านั้น หากแต่ตอ้งพิจารณาในดา้นคุณภาพของขา้ราชการท่ีตอ้งมีส่วนผสมของ ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ และค่านิยมรวมอยูด่ว้ย ดงันั้น “กลยทุธ์การทาํงานเป็นทีม” ซ่ึงเป็น
เทคนิคการบริหารองค์กรยุคใหม่ จึงเป็นกลยุทธ์ทางเลือกอีกทางหน่ึง และได้ถูกนํามาใช้อย่าง
กวา้งขวางในปัจจุบนั เป็นแนวทางในการปรับตวัเพื่อการอยู่รอดและเสริมสร้างศกัยภาพในการ
แข่งขนัใหก้บัองคก์ร (ฉตัรประอร  นิยม 2548 : 1) 

สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดก้าํหนดให้การพฒันาขา้ราชการใน
ปัจจุบัน มุ่งเน้นการพฒันาขา้ราชการโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และการพฒันายึด
ความสามารถ (Capability) เพ่ือให้ขา้ราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรงความรู้ (Knowledge Worker) 
สามารถปฏิบติังานภายใตห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีและระบบบริหารการจดัการภาครัฐ
แนวใหม่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ กา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลง สามารถพฒันางานในหน้าท่ีอย่าง
ต่อเน่ือง  สมํ่ าเสมอ  โดยการพัฒนาท่ีเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง  และสํานักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนยงัมีบทบาทเป็นผูเ้สนอแนะ กาํกบัดูแล และใหค้าํปรึกษาแก่ส่วน
ราชการในการดาํเนินงาน จึงไดว้างแผนแนวทางส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการดาํเนินการ
พฒันาขา้ราชการในสงักดัอยา่งเป็นระบบภายใตย้ทุธศาสตร์และเป้าหมายชดัเจน เพื่อกระตุน้ใหเ้กิด
การสร้างวฒันธรรมใหม่ในการปฏิบติังานในระบบราชการ มีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม มีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั และการปลดปล่อยพลงัความคิดของขา้ราชการในทุกระดบัให้ร่วมกนั
พฒันาและสร้างการเปล่ียนแปลงในหน่วยงาน โดยเฉพาะการสร้างภาวะผูน้าํใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร
และการจดัทาํแผนอาชีพของขา้ราชการแต่ละคน (กรมการพฒันาชุมชน  2552) 
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กรมการพฒันาชุมชน เป็นหน่วยงานราชการระดบักรมสังกดักระทรวงมหาดไทย ได้
ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 1 ตุลาคม 2505 ตามพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ฉบบัท่ี 10 
พ.ศ. 2505 ซ่ึงไดโ้อนกิจการบริหารของส่วนพฒันาการทอ้งถ่ินของกรมมหาดไทย (เดิม) เป็นกิจการ
บริหารของกรมการพฒันาชุมชน ส่วนกิจการบริหารของกรมมหาดไทยไดโ้อนเป็นกิจการบริหาร
ของกรมการปกครอง ตามพระราชบญัญติัการโอนกิจการบริหารของกระทรวงมหาดไทย ฉบบั
ปรับปรุงใหม่ 2505  

การแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมการพัฒนาชุมชน 
กระทรวงมหาดไทย พ.ศ.2552 ให้แบ่งส่วนราชการกรมการพฒันาชุมชน ดงัต่อไปน้ี ก. ราชการ
บริหารส่วนกลาง 1. สาํนกังานเลขานุการกรม 2.กองการเจา้หน้าท่ี 3. กองคลงั 4. กองแผนงาน 5. 
ศูนยส์ารสนเทศเพ่ือการพฒันาชุมชน 6. สถาบนัการพฒันาชุมชน 7. สํานักพฒันาทุนและองคก์ร
การเงินชุมชน 8. สํานักส่งเสริมภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวิสาหกิจชุมชน 9. สํานักเสริมสร้างความ
เขม้แขง็ชุมชน ข. ราชการส่วนภูมิภาค 1. สาํนกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั 2. สาํนกังานพฒันาชุมชน
อาํเภอ มีภารกิจในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และการมีส่วนร่วมของประชาชน  โดยการกาํหนด
นโยบาย  แนวทาง แผนและมาตรการในการพฒันาชุมชนตลอดจนฝึกอบรมและพฒันาผูน้ําชุมชน  
องคก์รชุมชน  และเครือข่ายองคก์รชุมชน  เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพและความเขม้แขง็ของชุมชนฐานราก 
โดยมีสาํนกังานพฒันาชุมชนอาํเภอ/ก่ิงอาํเภอเป็นหน่วยงานหลกัทาํหนา้ท่ีขบัเคล่ือนการทาํงานในระดบั
พื้นท่ีใหภ้ารกิจขององคก์รบรรลุผล   และมีหน่วยสนบัสนุนเชิงนโยบายระดบัภูมิภาค ไดแ้ก่   “ศูนยศึ์กษา
และพฒันาชุมชน” ทาํหนา้ท่ีให้การสนบัสนุนการทาํงานของสาํนักงานพฒันาชุมชนจงัหวดั/อาํเภอ/ก่ิง
อาํเภอ   ทั้งในดา้นการกาํหนดนโยบาย และในดา้นวิชาการภายใตก้ารบริหารการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหเ้กิด
การแปลงแผนหรือนโยบายไปสู่การปฏิบัติท่ีชัดเจนรวมไปถึงจัดให้มีการติดตามประเมินผลการ
ดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบ 
 ศูนย์ศึกษาและพฒันาชุมชน จังหวดัเพชรบุรี มีหน้าท่ีรับผิดชอบในเขตพ้ืนท่ีการ
ให้บริการตามท่ีกรมการพฒันาชุมชนกาํหนด เก่ียวกบังานวิจยัและพฒันา การบริการให้คาํปรึกษา
ดา้นการพฒันาชุมชน งานฝึกอบรม งานสนบัสนุน รวมถึงการการจดัการความรู้ งานพฒันาความ
เป็นเลิศทางวิชาการเฉพาะทาง และปฏิบติังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งตามท่ีได้รับมอบหมาย  (กรมการ
พฒันาชุมชน  2552) 
 ศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี คือหน่วยงานหน่ึงของการทาํงานเป็นทีม
ท่ีสําคญัยิ่งเพราะมีเครือข่ายครอบคลุมทั้ง 7 จงัหวดัเพื่อให้บริการในเขตพื้นท่ีรับผิดชอบอย่างมี
ประสิทธิภาพ ยทุธศาสตร์กรมการพฒันาชุมชนตั้งแต่ ปี 2541 – ปัจจุบนั กรมการพฒันาชุมชนได้
กาํหนดให้พฒันากรมีบทบาทเป็นผูส่้งเสริม สนับสนุนและประสานงาน และกาํหนดรูปแบบการ
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ขอบเขตของการวจัิย 
 เพ่ือให้การศึกษาคร้ังน้ีเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขอบเขต
การวิจยัดงัน้ี 
 1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พฒันากรในพื้นท่ีความรับผิดชอบของศูนย์
ศึกษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี กรมการพฒันาชุมชน กระทรวงมหาดไทย ซ่ึงประกอบไป
ดว้ย จงัหวดัเพชรบุรี จงัหวดักาญจนบุรี จงัหวดันครปฐม จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จงัหวดัราชบุรี 
จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร จาํนวน 272 คน 
 2. ตวัแปรท่ีศึกษา 
 2.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัภูมิหลงัของพฒันากร ซ่ึงประกอบดว้ย 

2.1.1 เพศ 
2.1.2 อาย ุ
2.1.3 สถานภาพ 
2.1.4 ประสบการณ์การทาํงานเป็นพฒันากร 
2.1.5 ประสบการณ์การอบรมการทาํงานเป็นทีม 
2.1.6 วฒิุการศึกษา 

  2.1.7 จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 
 2.2 ตวัแปรปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีม 
  2.2.1 การกาํหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยทุธ์ในการบริหารงาน 
  2.2.2 โครงสร้างของทีม  

  2.2.3 ผูน้าํทีม 
  2.2.4 สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน 
  2.2.5 กระบวนการทาํงานในทีม 
  2.2.6 การรวมทีม 
  2.2.7 วฒันธรรมองคก์ร 
  2.2.8 สมดุลของชีวิตกบัการทาํงาน 
  2.2.9 การจดัการความรู้ 
  2.2.10 การคิดเชิงบวก  
 2.3 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพื้นท่ีความรับผิดชอบของ
ศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ซ่ึงประกอบดว้ย การทาํงานเป็นทีม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 6 
ดา้น ไดแ้ก่  
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  2.3.1 ดา้นส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม 
  2.3.2 ดา้นการทาํงานแบบพหุภาคี 
  2.3.3 ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ์ 
  2.3.4 ดา้นความสามคัคี 
  2.3.5 ดา้นการแบ่งปันความรู้ 
  2.3.6 ดา้นการประเมินผลของการทาํงานเป็นทีม 

 
ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 เน้ือหาท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้าํหนดกรอบเน้ือหา โดยใชแ้นวคิดและทฤษฎี
ดงัน้ี  
 1.ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพื้นท่ีความรับผิดชอบ
ของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ซ่ึงประกอบไปดว้ย การกาํหนดภารกิจของ
หน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน, โครงสร้างของทีม, ผูน้าํทีม, การรวมทีมสภาพแวดลอ้ม
และบรรยากาศในการทาํงาน, กระบวนการทาํงานในทีม, วฒันธรรมองคก์ร, สมดุลของชีวิตกบัการ
ทาํงานการจดัการความรู้, และการคิดเชิงบวก  
  2. การทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพื้นท่ีความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันา
ชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ซ่ึงประกอบดว้ย การทาํงานเป็นทีมของกรมการพฒันาชุมชน ซ่ึงประกอบ
ไปดว้ย ดา้นส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม, ดา้นการทาํงานแบบพหุภาคี, ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ์, ดา้น
ความสามคัคี, ดา้นการแบ่งปันความรู้, และดา้นการประเมินผลของการทาํงานเป็นทีม (กรมการ
พฒันาชุมชน 2550) 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. ศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี สามารถนาํผลการวิจยัไปใช้ในการ
วางแผนพฒันาและสนบัสนุนการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของพฒันากร 
 2. เพ่ือให้พฒันากรในพ้ืนท่ีความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดั
เพชรบุรี ไดน้าํไปพิจารณาปรับปรุงและพฒันาตนเองในการทาํงานเป็นทีม และเป็นแนวทางให้
ผูบ้ริหารนาํไปใชเ้สริมสร้างประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 
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กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 มีผูก้าํหนดขอบข่ายเน้ือหาท่ีจะศึกษา หรือกรอบแนวคิดและทฤษฎีไวห้ลายแนวทาง 
ดว้ยกนั กล่าวคือ 
 จิริตา เชาวลิต (2549: บทคดัย่อ) ไดท้าํวิทยานิพนธ์เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นทีม ศึกษากรณี บริษทั กรุงเทพและวิทย ุจาํกดั ไดก้าํหนดกลุ่มของ
ตวัแปรตน้ไวด้งัน้ี 1. การกาํหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยทุธ์ในการบริหารงาน 2. โครงสร้าง
ของทีม 3. ผูน้าํทีม 4. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงานและ 5. กระบวนการทาํงานในทีม 
 วรกิตต์ิ ศรีอํ่าอ่วม (2547: บทคดัย่อ) ไดท้าํวิทยานิพนธ์เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรกบัการปฏิบติังานในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสาํนกังาน
เขตบึงกุ่ม กรุงเทพมหานคร ไดก้าํหนดกลุ่มของตวัแปรตน้ไวด้งัน้ี 1) การรวมทีม 2) วฒันธรรม
องคก์ร  
 ล็อกวูด (Lockwood : 2009) ไดใ้ห้ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัสมดุลของชีวิตกบั
การทาํงาน หมายถึง กิจกรรมต่างๆท่ีครอบคลุมทั้งการทาํงานตามเวลงานปกติและกิจกรรมอ่ืนท่ี
ตอ้งทาํนอกเวลางาน 
 วิจารณ์ พานิช (2548 : 9) ไดใ้ห้ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัการจดัการความรู้ เป็น
เร่ืองของการเพ่ิมประสิทธิผลขององคก์าร เกิดข้ึนเพราะมีความเช่ือว่าจะสร้างความสําเร็จให้แก่
องคก์าร การประเมินตน้ทุนทางปัญญา (Intellectual capital) และผลสาํเร็จของการประยกุตใ์ชใ้น
การจดัการความรู้ เป็นดชันีวดัค่าองคก์ารมีการจดัการความรู้ไดผ้ลหรือไม่ 
 เรวดี เท่ียงตรง (2550 : 69-70) ไดใ้ห้ความหมาย, ความสาํคญั และแนวคิดของการคิด
เชิงบวกว่าการมองโลกในแง่บวกเป็นส่วนหน่ึงของการคิดเชิงบวก และมีส่วนสําคญัในการจูงใจ
ตนเอง คนท่ีมองโลกในแง่ดีจะเห็นว่าทุกส่ิงทุกอย่างไม่ไดเ้ลวร้าย จึงมีพลงัแสวงหาโอกาสท่ีจะ
ผลิกผลนัสถานการณ์เลวร้ายใหก้ลบัคืนดีใหไ้ด ้และจะไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคท่ีขวางกั้น 
  กรมการพฒันาชุมชน : 2550 ไดใ้หก้ารทาํงานเป็นทีมของพฒันากรไวว้า่ในการ
ปฏิบติังานร่วมกนัพฒันากรควรจะมีการปฏิบติังานร่วมกนัไว ้ดงัน้ี 1. ดา้นส่งเสริมการทาํงานเป็น
ทีม 2. ดา้นการทาํงานแบบพหุภาคี 3. ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ์ 4. ดา้นความสามคัคี 5. ดา้นการ
แบ่งปันความรู้ 6. ดา้นการประเมินผลของการทาํงานเป็นทีม 

 จากแนวคิดการกาํหนดกลุ่มตวัแปรตน้, ตวัแปรตามและแนวคิดดงักล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 
จะเห็นวา่ในวา่ในหลกัการส่วนใหญ่เหมือนกนั จะมีความแตกต่างกนัอยูบ่า้งเลก็นอ้ย ในการวิจยั
คร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชแ้นวคิดของ จิริตา เชาวลิต, วรกิตต์ิ ศรีอํ่าอ่วม, ลอ็กวดู (Lockwood), วิจารณ์ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
                 เพื่อความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งตรงกนั  ผูว้ิจยัไดใ้หค้วามหมายของคาํศพัทเ์ฉพาะท่ีใชใ้นการ
วิจยั  ดงัต่อไปน้ี 
 1. พฒันากรหมายถึงขา้ราชการสังกัดกรมการพฒันาชุมชน กระทรวงมหาดไทยท่ี
ปฏิบติังานระดบัตาํบลในสังกดัศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
จงัหวดัเพชรบุรี จงัหวดักาญจนบุรี จงัหวดันครปฐม จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จงัหวดัราชบุรี จงัหวดั
สมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 2. หวัหนา้กลุ่มงาน หมายถึง ขา้ราชการสงักดักรมการพฒันาชุมชนกระทรวงมหาดไทย 
ท่ีดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้กลุ่มงานในสงักดัศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี 
 3. พัฒน าก า ร จั ง ห วัด  หมา ย ถึ ง  ข้ า ร า ชก า รสั ง กัด ก รมก า รพัฒน า ชุ มชน
กระทรวงมหาดไทย ท่ีดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้ส่วนราชการระดบัจงัหวดั 
 4. พัฒน า ก า ร อํา เ ภ อ  หม า ย ถึ ง  ข้ า ร า ช ก า รสั ง กั ด ก รมก า รพัฒน า ชุ ม ชน 
กระทรวงมหาดไทย ท่ีดาํรงตาํแหน่งหวัหนา้ส่วนราชการระดบัอาํเภอ 
 5. การทาํงานเป็นทีมของพฒันากร หมายถึง ตวัแปรตามของการทาํงานท่ีมีลกัษณะใน
การทาํงานเป็นกลุ่ม ซ่ึงประกอบไปดว้ยแนวทางการทาํงานเป็นทีมของพฒันากรทั้ง 6 ดา้นคือ ดา้น
ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม ดา้นการทาํงานแบบพหุภาคี, ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ์, ดา้นความสามคัคี
, ดา้นการแบ่งปันความรู้, และดา้นการประเมินผลของการทาํงานเป็นทีม 
 6. ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีมของพฒันากร หมายถึง ตวัแปรตน้ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงประกอบดว้ย การกาํหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยทุธ์
ในการบริหารงาน, โครงสร้างของทีม, ผูน้าํทีม, การรวมทีมสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการ
ทาํงาน, กระบวนการทาํงานในทีม, วฒันธรรมองคก์ร, สมดุลของชีวิตกบัการทาํงาน, การจดัการ
ความรู้, และการคิดเชิงบวก 
 7. ศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี หมายถึง หน่วยงานหน่ึงของกรมการ
พฒันาชุมชน กระทรวงมหาดไทยท่ีสังกดัส่วนกลางและมีท่ีตั้งอยู่ในเขตภูมิภาค ท่ีจงัหวดัเพชรบุรี 
ซ่ึงมีจงัหวดัท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ ดงัน้ี จงัหวดัเพชรบุรี จงัหวดักาญจนบุรี จงัหวดันครปฐม จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ จงัหวดัราชบุรี จงัหวดัสมุทรสงครามและจงัหวดัสมุทรสาคร 
 8. การกาํหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน หมายถึง การ
ปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรจะตอ้งมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน พฒันากรรับรู้และ
ยอมรับภารกิจและกลยทุธ์นั้น 
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 9. โครงสร้างของทีม หมายถึง การกาํหนดบทบาท เป้าหมาย บรรทดัฐานของการ
ทาํงาน และขนาดของทีมของพฒันากรในพ้ืนท่ีความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน 
จงัหวดัเพชรบุรี 
 10. ผูน้าํทีม หมายถึง ผูท่ี้มีบทบาทสําคญัท่ีสุดในการอาํนวยการให้ทีมงานไปสู่
เป้าหมายท่ีตอ้งการ รวมถึงความสามารถในการตดัสินใจสั่งการเพื่อท่ีจะทาํให้พฒันากรดาํเนิน
กิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
 11. การรวมทีม หมายถึง ทกัษะ ความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากร
ในพื้นท่ีความรับผดิชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี 
 12. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน หมายถึง การรับรู้ของพฒันากรทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม ท่ีมีต่อคุณลกัษณะและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานร่วมกนัโดยบรรยากาศ
ในการปฏิบติังานร่วมกนัทาํใหที้มงานหน่ึงแตกต่างไปจากทีมงานหน่ึงและการรับรู้นั้นมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของพฒันากร 
 13. กระบวนการทาํงานในทีม หมายถึง การติดต่อส่ือสารของพฒันากร การสนบัสนุน
จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชารวมถึงการบริหารงานในการปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากร
ในพื้นท่ีความรับผดิชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี 
 14. วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง วิถีชีวิต ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และระเบียบ
แบบแผนการประพฤติปฏิบติัของสํานักงานพฒันาชุมชนท่ีทาํให้แต่ละสํานักงานพฒันาชุมชนมี
ลกัษณะแตกต่างกนัออกไป  
 15. ความสมดุลของชีวิตกบัการทาํงาน หมายถึง ความสามารถในการจดัการบทบาท 
และความตอ้งการดา้นต่างๆในชีวิตของพฒันากรใหมี้ความพอเหมาะพอดีกนัระหวา่งงานกบัชีวิต 
 16. การจดัการความรู้ หมายถึง วิธีการจดัการขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง สารสนเทศใหม่ๆและ
ประสบการณ์ของพฒันากร โดยมีสาํนกังานพฒันาชุมชนมีส่วนกระตุน้ในการเรียนรู้ร่วมกนั  
 17. การคิดเชิงบวก หมายถึง การคิดในดา้นดีของพฒันากรต่อสถานการณ์ต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนในชีวิต ยอมรับความเป็นจริง สามารถเปล่ียนวิกฤติใหเ้ป็นโอกาสได ้และนาํมาพฒันาตนเอง
และช่วยเหลือผูร่้วมงานได ้
 18. การส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม หมายถึง การช่วยเหลือของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อใหเ้กิดการพฒันาความร่วมมือ ร่วมใจในการปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากร 
 19. การทาํงานแบบพหุภาคี หมายถึง การทาํงานในลกัษณะแบบบูรณาการของพฒันา
กรซ่ึงมีการทาํงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ 
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 20. การมีมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การติดต่อสัมพนัธ์กนัระหว่างพฒันากรท่ีปฏิบติังาน
ร่วมกนัและมีความเก่ียวพนัซ่ึงกนัและกนั 
 21. ความสามคัคี หมายถึง ความสมคัรสมาน ความเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนัของพฒันา
กรในการปฏิบติังานร่วมกนั 
 22. การแบ่งปันความรู้ หมายถึง การเอ้ือเฟ้ือความรู้ท่ีพฒันากรมีและสามารถให้แก่
ผูร่้วมงานได ้และเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บ 
 23. การประเมินผลของการทาํงานเป็นทีม หมายถึง การตรวจสอบและติดตามผลการ
ปฏิบติังานเป็นระยะๆอย่างต่อเน่ืองของพฒันากร ตลอดจนการรายงานผลเพื่อให้การปฏิบติังาน
ร่วมกนับรรลุผลสาํเร็จ 
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บทที ่2 
 

วรรณกรรมและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 
  การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพื้นท่ีความ
รับผดิชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดตลอดจนงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ โดยเน้ือหาแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม 
 ตอนท่ี 2 แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีม 
  2.1 การกาํหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยทุธ์ในการบริหารงาน 
  2.2 โครงสร้างของทีม 
  2.3 ผูน้าํทีม 
  2.4 สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน 
  2.5 กระบวนการทาํงานในทีม 
  2.6 การรวมทีม  
  2.7 วฒันธรรมองคก์ร 
  2.8 ความสมดุลของชีวิตกบัการทาํงาน 
  2.9 การจดัการความรู้ 
  2.10 การคิดเชิงบวก 
  2.11 การส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม 
  2.12 การทาํงานแบบพหุภาคี 
  2.13 การมีมนุษยสมัพนัธ์ 
  2.14 ความสามคัคี 
  2.15 การแบ่งปันความรู้ 
  2.16 การประเมินผลของการทาํงานเป็นทีม 
 ตอนท่ี 3 ศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี 
  3.1 ประวติัศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี 
  3.2 การทาํงานเป็นทีมของพฒันากร 
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ตอนท่ี 4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง   
  4.1 งานวิจยัในประเทศ 
  4.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
 
ตอนที ่1 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการทาํงานเป็นทมี 
  
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการทาํงานเป็นทมี 
 ในการศึกษาเร่ืองการทาํงานเป็นทีมไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายท่านดงัน้ี การทาํงาน
เป็นทีมมีบทบาทสาํคญัยิ่งต่อหน่วยงานหรือองคก์ารต่างๆ เพราะลกัษณะการทาํงานในหน่วยงาน
หรือองคก์ารนั้น  เป็นลกัษณะการทาํงานรวมกนัเป็นทีม  มิใช่เป็นการทาํงานโดยตนเอง โดยเฉพาะ 
ในปัจจุบนัระบบการบริหารงานภายในหน่วยงานมีสภาพท่ียุ่งยากซบัซอ้นมากข้ึนในสภาพเช่นน้ี 
การปฏิบติังานแต่เพียงผูเ้ดียวยอ่มไม่สามารถปฏิบติัภารกิจต่างๆท่ีอยูใ่นขอบเขตความรับผดิชอบให้
ปรากฏผลดีเท่าท่ีควรงานส่วนใหญ่จาํเป็นตอ้งอาศยัสติปัญญา  ความรู้ความเช่ียวชาญจากหลายๆคน 
หลายๆฝ่ายและหลายๆระดบัมาช่วยกนัทาํจึงจาํเป็นจะตอ้งมีการร่วมมือกนั “ทาํงานเป็นทีม” การ
ทาํงานเป็นทีมเป็นแนวทางการปฏิบติัท่ีไดรั้บความสนใจนาํมาใชอ้ย่างแพร่หลาย  ทั้งในองคก์าร
ของรัฐและเอกชน เน่ืองจากงานส่วนใหญ่ในองคก์ารไม่สามารถสาํเร็จไดด้ว้ยบุคคลเพียงคนเดียว 
ตอ้งอาศยัความร่วมมือและการมีสัมพนัธภาพท่ีดีของผูป้ฏิบติังานในทีม (พนิดา รัตนไพโรจน์ 2542 
: 27) สอดคลอ้งกบั ประสิทธ์ิ ทองอุ่น ทศันา สุรียนาภาส วลันิภา ฉบากบาง และประภากร โลห์
ทองคาํ (2542 :212-213) ท่ีกล่าวว่าการทาํงานในองคก์ารหรือในสถาบนัปัจจุบนัตอ้งทาํงานเป็นทีม
ร่วมมือกนัหลายๆฝ่ายประสานสมัพนัธ์กนัสมาชิกมีความเขา้ใจกนัปฏิบติังานเป็นทีม 
 
 ความหมายของการทาํงานเป็นทมี 
 วดูคอ็ก (Woodcock1989 : 3) ไดใ้หค้วามหมายของทีมหรือทีมงานว่า ทีมงานหมายถึง
กลุ่มบุคคลท่ีต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กันและกัน  ในอันท่ีจะทํางานร่วมกัน  เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดไว ้เอดการ์ ฮิวส์ (Edgar Hues 1982 : 199) กล่าวว่า ทีม หมายถึง กลุ่ม
บุคคลท่ีรายงานต่อผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั หรือ หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีเป้าหมาย
การทาํงานร่วมกนั หรือ หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีหนา้ท่ีสัมพนัธ์กนัและหมายถึงกลุ่ม
บุคคลท่ีไม่มีความสัมพนัธ์อย่างเป็นทางการมาร่วมปฏิบติังานให้เสร็จตามวตัถุประสงคแ์ละงาน
ดงักล่าวไม่สามารถทาํสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ และงานดงักล่าวไม่สามารถทาํสาํเร็จไดโ้ดยบุคคล
เพียงคนเดียวดงัท่ี ประทีป  แตงเล่ียน และพรรณี กาญจนวสิต (2531: 45) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า 
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 พิชยั เล่งพานิชย ์(2541: 18) กล่าวว่าการทาํงานเป็นทีมหมายถึง กระบวนการทาํงาน
ของกลุ่มบุคคล เพ่ือทาํให้ไดผ้ลมากกว่าท่ีเขาแต่ละคนทาํตามลาํพงั โดยท่ีบุคคลท่ีทาํงานเหล่านั้นมี
ความต่ืนเตน้พอใจและสนุกสนานเพลิดเพลิน 
 เรียม ศรีทอง (2540 : 13) กล่าวว่าการทาํงานเป็นทีมหมายถึง กระบวนการทาํงานของ
กลุ่มบุคคลท่ีก่อให้เกิดผลงานสูงสุดตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้โดยผูท้าํงานมีความพึงพอใจใน
งานและต่อเพ่ือนร่วมงาน 
 สุทธิ ภิบาลแทน (2541: 55-56) กล่าวว่าการทาํงานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแต่
สองคนข้ึนไปมาร่วมกนัทาํงานหรือปฏิบติังาน ตามหนา้ท่ี และความรับผิดชอบโดยแต่ละคนท่ีมา
ร่วมกันทํางานน้ีจะมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเดียวกัน  ให้ความร่วมมือร่วมใจมีการ
ประสานงานท่ีดี มีการติดต่อส่ือสาร ตดัสินใจวางแผน สนับสนุนกนัและสามารถผสมกลมกลืน
อยา่งมีประสิทธิภาพในการทาํงาน เพื่อใหง้านท่ีตนรับผดิชอบนั้น บรรลุวตัถุประสงคใ์นการทาํงาน
ร่วมกนัอยา่งตั้งใจ 
 นิรันดร์ จุลทรัพย ์(2542 : 230) กล่าวว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
ค่อนขา้งจะใกลชิ้ดและคงความสัมพนัธ์อยู่ค่อนขา้งจะถาวร ซ่ึงประกอบดว้ยเพ่ือนร่วมงานและ
หวัหนา้ 
 วิลาวรรณ รพีไพศาล (2542 : 150) กล่าวว่าการทาํงานเป็นทีม หมายถึง การทาํงาน
ร่วมกนัของสมาชิกตั้งแต่สองคนข้ึนไป โดยมีจุดประสงคเ์พ่ือใหก้ารดาํเนินกิจกรรมทั้งหลายบรรลุ
เป้าหมายเดียวกัน โดยท่ีสมาชิกทุกคนในกลุ่มต่างมีจิตใจตรงกัน ร่วมมือกันทาํงานอย่างเต็ม
ความสามารถ มีการประสานงานกนัอยา่งดี เพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคสู์งสุด 
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546 : 233) กล่าววา่การทาํงานเป็นทีม หมายถึง ความสาํเร็จของ
ผูบ้ริหารในการประสานการทาํงานของบุคลากรหลายฝ่ายเขา้ดว้ยกนั ใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัสรุปว่าการทาํงานเป็นทีม (Team) หมายถึง กลุ่มของบุคคล
ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนัและมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั ทาํงานตามบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเองร่วมกนัไดอ้ย่างมีความสุข โดยอาศยัหลกัของการมีมนุษยสัมพนัธ์ การส่ือสาร และความรู้
ทางจิตวิทยาให้เขา้ใจตนเองและเพ่ือนในทีมงานเพื่อให้ทีมงาน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 จึงอาจสรุปไดว้่าการทาํงานเป็นทีม คือ การท่ีบุคคลร่วมกนัปฏิบติัหน้าท่ี และความ
รับผดิชอบ โดยเขา้ใจวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือจุดหมายไปในทิศทางเดียวกนั มีการดาํเนินงาน
ท่ีสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนัอยา่งท่ีสุด เพื่อใหง้านนั้นบรรลุวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายร่วมกนัอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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แนวคดิเกีย่วกบัประเภทของทมีงาน 
 
 ประเภทของทมี 
 การจัดแบ่งทีมงานออกเป็นประเภทต่างๆ นั้นมีวิธีการจัดแบ่งหลายวิธี ข้ึนอยู่กับ
แนวคิดเฉพาะแบบของแนวคิดนั้นๆ ทีมงานแนวคิดกลุ่มในองคก์ร ทีมงานแนวคิดดา้นสังคมวิทยา
หรือทีมตามแนวคิดจิตวิทยาสังคม เป็นตน้ (สุนนัทา เลาหนนัท ์2540 : 67) ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการหลาย
ท่านแบ่งประเภทของทีมงานสรุปได ้ ดงัน้ี 
 1. ทีมท่ีเป็นทางการ (Formal Team) เป็นทีมงานทาํงานทัว่ไปในองคก์ารทาํงานท่ีมี 
ความต่อเน่ือง มีหลายทีมข้ึนอยูก่บัโครงสร้างของแต่ละองคก์าร แบ่งเป็น 4 ประเภทคือ ทีมผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ทีมสหสาขาวิชาชีพ ทีมผูช้าํนาญการ และทีมสนบัสนุนทัว่ไป มีรายละเอียด ดงัน้ี 
          1.1 ทีมผู ้บ ริหารระดับ สูง  ( Cross-Functional Executive Teams)  เ ป็น ทีม ท่ี
ประกอบดว้ยผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานนั้น 

1.2 ทีมสหสาขาวิชาชีพ (Cross-Functional Team) เป็นทีมท่ีประกอบดว้ย 
สมาชิกท่ีมีทกัษะความรู้ ความชาํนาญในแต่ละสาขาวิชามาปฏิบติังานร่วมกนั 
  1.3 ทีมผูช้าํนาญการ (Business Teams) เป็นทีมท่ีประกอบดว้ยผูท่ี้มีความรู้ 
ความชาํนาญในเร่ืองท่ีคลา้ยๆกนัมาร่วมกนัทาํงาน และแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 
  1.4 ทีมสนับสนุนทั่วไป  (Formal Support Teams) เป็นทีมท่ีประกอบด้วย
ผูช้าํนาญการในดา้นต่างๆท่ีคอยสนบัสนุนช่วยเหลือการทาํงานในดา้นต่างๆ 
 2. ทีมท่ีไม่เป็นทางการ(Informal Teams) เป็นทีมท่ีตั้งข้ึนมาชัว่คราวเม่ือปฏิบติัภารกิจ
เสร็จแลว้ก็ถือว่าภาระหน้าท่ีส้ินท่ีสุดลง แบ่งเป็น 4 ประเภทคือ ทีมงานโครงการ ทีมเพื่อการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลง ทีมสร้างสรรค ์และทีมเฉพาะกิจ มีรายละเอียด ดงัน้ี 

2.1 ทีมงานโครงการ (Temporary Project Teams)  เป็นทีมท่ีปฏิบติังานร่วมกนั 
ตามโครงการมีระยะเวลาเร่ิมตน้และส้ินสุดโครงการกาํหนดไวเ้ช่นนั้น 
  2.2 ทีมเพ่ือปรับปรุงเปล่ียนแปลง (Change Teams) เป็นทีมการทาํงานท่ีตั้งข้ึน
เพื่อร่วมมือปรับปรุงแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 
  2.3 ทีมสร้างสรรค ์(Hot Group) เป็นทีมท่ีทาํงานร่วมกนั ร่วมคิดหาแนวทาง
ใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน ทาํงานดว้ยความเป็นอิสระ 
  2.4 ทีมเฉพาะกิจ (Temporary Task Forces) เป็นทีมท่ีร่วมกนัทาํงานท่ีเก่ียวกบั
ปัญหาเป็นเร่ืองๆเพื่อแกไ้ขใหเ้ห็นผลโดยเร็ว 
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 คาร์ (Car1992: 45) ไดอ้ธิบายแนวทางในการใชที้มท่ีมีอาํนาจ 4 ประเภท คือ ทีม
คุณภาพ (Quality Teams) ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมท่ีมีทกัษะและหนา้ท่ีหลากหลาย (Multi-
skilled and multifunctional Teams) และทีมท่ีมีอาํนาจในการจดัการตวัเองอยา่งเตม็ท่ี (Fully Self –
Management Teams) ซ่ึงอธิบายไดโ้ดยสรุปดงัน้ี 
 1. ทีมคุณภาพใช้ได้ทัว่ไปในทุกระดับขององค์การ ทีมคุณภาพท่ีมีวตัถุประสงค์ท่ี
ชดัเจน คือ เพื่อปรับปรุงคุณภาพผลิตภณัฑ ์ การบริการกระบวนการและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร
มีความสามารถในการใชท้กัษะกลุ่มและทกัษะการแกปั้ญหา ความสําเร็จของทีมงาน คุณภาพคือ 
การมอบอาํนาจให้ทีมงานเพ่ือให้หยิบยกปัญหาข้ึนมาพิจารณาและใช้ทักษะท่ีจาํเป็นเพื่อการ
ปรับปรุงคุณภาพ 
 2. ทีมโครงการ ทีมประเภทน้ีจะมีวตัถุประสงค์เฉพาะและเม่ือดาํเนินการเสร็จตาม
วตัถุประสงคน์ั้น ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไปทีมโครงการจึงสามารถตอบสนองวตัถุประสงคไ์ด้
หลากหลายอย่างไม่น่าเช่ือแต่ละทีมจะมีวตัถุประสงค์ของตนและมีการกําหนดวนัเวลาท่ีจะ
ดาํเนินการให้ประสบความสําเร็จลกัษณะของทีมโครงการท่ีดีสมาชิกจะมีทกัษะหลายอย่างเพื่อ
นาํไปใชป้ระกอบการดาํเนินงานในโครงการนั้นๆ 
 3. ทีมท่ีมีทกัษะและหน้าท่ีหลากหลาย  ทีมงานประเภทน้ีมีลกัษณะเด่นอยู่ท่ีความ
แตกต่างดา้นทกัษะของสมาชิก ซ่ึงถือว่าเป็นความเช่ียวชาญของแต่ละคนและมีความจาํเป็นตอ้งนาํ
ทักษะเหล่านั้ นไปแก้ปัญหา การดําเนินงานของทีมจะเกิดโอกาสให้แก่สมาชิกทุกคนเพราะ
ปฏิบติัการตั้งแต่จุดเร่ิมตน้ของโครงการและใชท้กัษะทุกดา้นของสมาชิกเพื่อให้ลูกคา้เกิดความพึง
พอใจ เพราะแต่ละทีมสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้กลุ่มหน่ึงหรือลูกคา้กลุ่มเลก็ๆโดย
จดัหาและบริการลูกคา้ไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบ  
 4. ทีมงานท่ีมีอาํนาจในการจดัการตนเอง ทีมงานท่ีมีคุณภาพมีอาํนาจและมีประสิทธิผล
คือ ทีมงานท่ีมีอาํนาจในการจัดการตนเองอย่างเต็มท่ี หรือ ทีมท่ีสามารถกําหนดทิศทางการ
ดาํเนินงานของตนเองได ้หรือทีมงานท่ีมีอาํนาจก่ึงอิสระลกัษณะทีมงานประเภทน้ีจะรับผดิชอบการ
ปฏิบติัการของทีมและผลผลิตของตนเอง  หากองคก์ารสามารถพฒันาทีมลกัษณะน้ีไดอ้ย่างเต็มท่ี  
ทีมงานจะรับงานต่างๆไดภ้ายใตก้ารนิเทศกง์านของผูบ้งัคบับญัชา เช่น งานการตั้งจุดมุ่งหมายหรือ
เป้าประสงค ์(Setting Goals) การวดัผลผลิต การประกนัการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพของ
สมาชิก รวมทั้งการจา้งพนกังาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินยัของสมาชิกและการคดัเลือก
หวัหนา้ทีมของตนเอง 
 ร๊อบบินส์ (Robbin 2001 : 259-261) ไดแ้บ่งประเภทของทีมงานไวเ้ป็น 3 ประเภท  คือ 
ทีมแกปั้ญหา ทีมบริหารงานดว้ยตนเอง และทีมขา้มสายงาน มีรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
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 1. ทีมแกปั้ญหา (Problem-Solving Teams) ประกอบดว้ยสมาชิกท่ีทาํงานร่วมกนัใน
แผนกเดียวกนัหรือหน่วยงานใกลเ้คียงกนัประมาณ 8-10 คน มารวมตวักนัประมาณ 2-3ชัว่โมง/
สัปดาห์ เพื่อประชุมแลกเปล่ียนขอ้มูลปัญหาและความคิดเห็นร่วมกนั เพื่อปรับปรุงคุณภาพและ
สภาพแวดลอ้มในงานให้ดีข้ึน โดยทีมแกปั้ญหาจะมีอาํนาจหน้าท่ีในการเสนอความคิดเห็นและ
อาจจะช่วยผลกัดันให้เกิดการนําขอ้เสนอแนะไปปฏิบติัต่อแต่ทีมแก้ปัญหาจะไม่มีหน้าท่ีความ
รับผดิชอบในการนาํผลการตดัสินใจไปปฏิบติัโดยตรง 
 2. ทีมบริหารงานด้วยตนเอง (Self-Managed Work Teams) ประกอบด้วยสมาชิก
ประมาณ 10-15 คน มีขอบเขตการทาํงานท่ีไม่ใช่เพียงแต่การแกปั้ญหาทัว่ๆไปเท่านั้น แต่ทีมงาน
จะตอ้งรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจและดาํเนินการของตนการทาํงานของทีมจะ
มุ่งท่ีการผสมผสานกนัระหว่างความสามคัคีและการเป็นทีมงานท่ีดีกบัการมีสิทธิส่วนบุคคลและ
ความรู้รักอยากจะทาํงานดว้ยความผกูผนัในงาน 
 3. ทีมข้ามสายงาน(Cross-Functional Teams) เป็นทีมการทํางานท่ีประกอบด้วย
บุคลากรในระดับเดียวกันแต่อยู่ในสาขาวิชาชีพต่างกันมาร่วมกันทาํงานโดยใช้ทักษะความรู้ 
ความสามารถตามสาขาวิชาร่วมกนัทาํงานท่ีตนเองมีความชาํนาญ เพื่อร่วมกนัทาํงานให้บรรลุผล
สาํเร็จท่ีไดต้ั้งเป้าหมายร่วมกนัไว ้
 วูด๊คอ็ก และฟรานซิส (Woodcock and Francis 1994 : 34) ไดจ้าํแนกประเภทของทีม
ไว ้6 ประเภท คือ ทีมกลยทุธ์ ทีมบริหาร ทีมโครงการ ทีมนึกคิด และทีมปฏิบติัการ มีรายละเอียด
สรุปไดด้งัน้ี  
 1. ทีมกลยทุธ์ (Strategic Team) เป็นทีมท่ีรับผิดชอบ ดา้นการกาํหนดกลยทุธ์ นโยบาย 
โครงสร้าง และการจดัสรรทรัพยากรต่างๆของหน่วยงานเป็นการมองไปขา้งหนา้ ทาํหนา้ท่ีวางแผน
และแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 
 2. ทีมบริหาร (Management Team) เป็นกลุ่มผูบ้ริหารรับผดิชอบ 
 3. ทีมโครงการ (Project Teams) เป็นคณะทาํงานท่ีแต่งตั้งข้ึนเพื่อปฏิบติังานให ้ บรรลุ
วตัถุประสงคภ์ายในระยะเวลาท่ีกาํหนด มีลกัษณะเป็นทีมเฉพาะกิจหรือทีมชัว่คราว 
  4. ทีมประสานงาน (Coordination Teams) เป็นทีมงานท่ีทาํหน้าท่ีจัดกิจกรรมการ
ประสานงานของฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีมีความยุง่ยากและสลบัซบัซอ้น 
  5. ทีมนึกคิด (Think-Thank Teams) เป็นคณะบุคคลท่ีเสนอแนวคิดต่างๆ และเป็น
ผูส้นบัสนุนการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ 
  6. ทีมปฏิบติัการ (Work Group) เป็นทีมการรับผดิชอบปฏิบติังานโดยตรง มีบทบาทใน
การปฏิบติังานท่ีเป็นภารกิจหลกั 
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  วินิจ  เกตุขาํ (2542 : 70-71) ไดแ้บ่งประเภทของทีม  ตามลกัษณะหนา้ท่ีของการทาํงาน
เป็น  5  ประเภท คือ ทีมงานระดบัสูง  ทีมจดัการ  ทีมปฏิบติังาน  ทีมดา้นเทคนิค  และทีมสนบัสนุน  
มีรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
  1. ทีมงานระดบัสูง (Top Teams) เป็นทีมท่ีมีหนา้ท่ีกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละพฒันา
ทางเลือกสมาชิกของทีมจะตอ้งมีความคิดกวา้งไกลและลุ่มลึกเป็นผูท่ี้มีความรู้สึกความเขา้ใจงานใน
ทุกลกัษณะขององคก์าร 
  2. ทีมจดัการ (Management Teams) มีหนา้ท่ีจดัทาํรายละเอียดของวตัถุประสงคร่์วม
ประสานงานและควบคุมงานของคนอ่ืน สมาชิกจะตอ้งมีลกัษณะความเป็นผูน้าํ มีความสามารถท่ีจะ
ประสานสมัพนัธ์กบัสมาชิกคนสาํคญัในองคก์ารในการจดัทาํแผนปฏิบติัและจดังบประมาณ 
  3. ทีมปฏิบติังาน (Operation Teams) มีหนา้ท่ีทาํงานเฉพาะอย่างให้สาํเร็จเป็นงานท่ี
เป็นภารกิจขององคก์ารเท่ากบัผูเ้ปล่ียนตวัป้อนเป็นผลผลิต 
  4. ทีมด้านเทคนิค  (Technical Teams) มีหน้าท่ีกําหนดมาตรฐานให้องค์การทั้ ง
มาตรฐานผลิตภัณฑ์ มาตรฐานด้านวิธีการและมาตรฐานการบริการ ซ่ึงมาตรฐานเหล่าน้ีจะ
เปล่ียนแปลงพฒันาตามความเจริญกา้วหนา้ตามองคก์าร 
  5. ทีมสนบัสนุน (Support Teams) เป็นทีมท่ีอยูน่อกสายงานตามปกติขององคก์ารเป็น
ผูส้นบัสนุนโดยออ้ม ซ่ึงใหง้านสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  เรียม  ศรีทอง (2542 : 303) ไดแ้บ่งทีมการทาํงานออกเป็น 2 ลกัษณะ คือทีมแบบรูปนยั 
และทีมอรูปนยั มีรายละเอียด  ดงัน้ี 
  1. ทีมรูปนยั (Formal Teams) มีลกัษณะเป็นทางการ มีแนวโนม้ท่ีจะมีกฎเกณฑ ์ ของ
กลุ่มท่ีแน่นอน สมัพนัธ์ภาพในบทบาทเป็นไปตามนโยบายท่ีกาํหนดไว ้
  2. ทีมแบบอรูปนยั (Informal Teams) เป็นทีมท่ีไม่เป็นทางการจะไม่เป็นการควบคุม
ทางสงัคม เป็นกลุ่มท่ีไม่มีรูปแบบชดัเจน ข้ึนอยูก่บัความสนิทสนมใกลชิ้ดกนัมากกวา่ 
  บริล (Brill 1976, อา้งถึงในอจัฉรา สืบสงดั 2540) ไดแ้บ่งประเภทของทีมงานออกเป็น 
2 ประเภทคือ ทีมงานภายในองค์กร (Interdisciplinary Team) และทีมงานระหว่างหน่วยงาน 
(Interdisciplinary Team) 
  สุนนัทา เลาหนนัท ์(2541 : 22) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดในการแบ่งประเภทของทีมงานไว้
เป็น 2 แนวคิด โดยแนวคิดแรกจัดประเภทของทีมงานให้มีเพิ่มเติมตามความเหมาะสม และ
วตัถุประสงคเ์ฉพาะในแต่ละเร่ือง โดยจดัในลกัษณะต่างๆกนั ดงัน้ี คณะกรรมการ (Committee) เป็น
กลุ่มบุคคลท่ีรับผดิชอบทาํงาน 
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  คณะทาํงาน (Task Force) ซ่ึงหมายถึง คณะทาํงานท่ีจดัตั้งข้ึนชัว่คราว ซ่ึงสมาชิกถูก
เลือกจากหลาย ๆ แผนกในองคก์รเพื่อทาํงานเฉพาะกิจท่ีเก่ียวกบัวตัถุประสงคอ์ย่างใดอย่างหน่ึง 
และกลุ่มทาํงานชัว่คราวซ่ึงใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาเฉพาะอยา่ง 
  คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc Committee) หมายถึง คณะกรรมการท่ีแต่งตั้ง
เป็นคร้ังคราว เพื่อกําหนดวตัถุประสงค์ของงานใดงานหน่ึง เม่ือปฏิบัติงานเสร็จแล้วก็ถือว่า
ภาระหนา้ท่ีส้ินสุดลง 
  ทีมโครงการ  (Project Team) หมายถึง  ทีมงานท่ีประกอบไปด้วยกลุ่มบุคคลท่ี
รับผิดชอบการปฏิบติังานของโครงการ โดยมีระยะเวลาเร่ิมตน้และส้ินสุดโครงการท่ีกาํหนดไว้
ชดัเจน 
  กลุ่มหรือชมรมเฉพาะดา้น (Special Group and Clubs) หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบไปดว้ย
สมาชิกท่ีมีความสนใจเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง มาร่วมกนัจดักิจกรรมต่างๆ ท่ีอยูใ่นความสนใจ 
  ส่วนแนวคิดท่ีสอง เป็นการแบ่งตามแนวคิดการพฒันาองค์กร ท่ีมุ่งเน้นการพฒันา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม โดยแบ่งทีมงานตามลกัษณะกลุ่มเป้าหมายของการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
  1. ทีมครอบครัว (Family Group) คือ ทีมท่ีประกอบไปดว้ยสมาชิกจากหน่วยงาน
เดียวกนั ซ่ึงประกอบดว้ยผูบ้งับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2. ทีมเครือญาติ (Cousin Group) คือ ทีมท่ีประกอบดว้ยจากองคก์รเดียวกนั แต่ละคน
อยูค่นละหน่วยงานกนั และไม่ไดมี้ความสมัพนัธ์กนัในสายบริหาร 
  3. ทีมงานยอ่ย (Cluster Group) คือ ทีมท่ีสมาชิกมาจากหน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์ร ใน
แต่ละทีมจะมีกลุ่มยอ่ย 2 – 3 กลุ่ม แต่ละกลุ่มยอ่ยจะมีสมาชิกท่ีมีความเก่ียวขอ้งทางการงาน แต่ไม่มี
ความสัมพนัธ์ทางดา้นการบงัคบับญัชา เช่น มาจากฝ่ายบญัชี ฝ่ายพสัดุ ฝ่ายการเงิน จาํนวนฝ่ายละ
จาํนวน 3 คน เป็นตน้ 
  4. ทีมคนแปลกหนา้ (Stranger Group) คือ ทีมท่ีประกอบดว้ยสมาชิกมาจากต่างองคก์ร 
และไม่เคยรู้จกักนัมาก่อน 
  คีธ เดวิส (Keith Davis) และ จอห์น ดบัเบ้ิลย ูนิวสตรอม (John W. Newstrom, 1985) 
(อา้งถึงใน ยลฤดี ตนัฑสิทธ์ิ 2545) ได้แยกประเภททีมงานออกเป็น 2 ประเภทให้เห็นถึงความ
แตกต่างไดอ้ย่างชดัเจน คือ ทีมงานท่ีเป็นโครงสร้างลาํดบัขั้นของหน่วยงาน (Institutional Team) 
และทีมท่ีปฏิบติัตามภาระหนา้ท่ี (Task Team) หรือท่ีเรียกว่าทีมปฏิบติัการ (Operation Team) ซ่ึง
สามารถให้คาํจาํกดัความอย่างง่าย ๆ ว่าเป็นกลุ่มท่ีมีการติดต่อส่ือสารอย่างสมํ่าเสมอและราบร่ืน 
สมาชิกท่ีกระจายอยูจ่ะตอบสนองและกระตือรือร้นต่องานท่ีไดรั้บภาระแตกต่างกนัไป ดงัภาพท่ี 2  
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แผนภาพท่ี 2 โครงสร้างลาํดบัขั้นของทีม              
ท่ีมา  : Keith Davis and John W. Newstrom, Human Behavior. 6th  ed. (New York : Mc Graw-Hill Back  

อา้งถึงใน พนูทรัพย ์คาํวชิา, “การทาํงานเป็นทีมท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของคณะกรรมการ Company, 1981).
ประสานงาน สาธารณสุขระดบัอาํเภอ จงัหวดัอุดรธานี.” วทิยานิพนธ์ปริญญาสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขาวชิาการบริหารสาธารณสุข บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัขอนแก่น,2550), 25. 
 

 จากภาพท่ี 2 ไดแ้สดงให้เห็นถึงผลสะทอ้นกลบัในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัระหว่าง
ธรรมเนียมปฏิบติัของหน่วยงานราชการ และทีมปฏิบติัจริง โครงสร้างของระบบราชการจะเป็นสาย
งานตรงไปยงัจุดหมายปลายทางในทิศทางของทุกคน ท่ีเป็นการสั่งการและควบคุมจากคนท่ีมี
อาํนาจสูงสุดเพียงคนเดียวไม่มีทิศทางยอ้นกลบัไปยงัหัวหนา้ทีม ขณะเดียวกนัลูกทีมก็ไม่มีทิศทาง
ไปถึงกันและกันด้วย และจากภาพท่ี 3 เป็นรูปของโครงสร้างการทาํงานเป็นทีมท่ีไม่มีหัวหน้า
สมาชิกอยู่ในระดบัเท่าเทียมกนั โครงสร้างของทีมประเภทน้ีสะทอ้นกลบัไปมาหากนัทุกจุด เป็น
ทิศทางของทุกคน ทาํให้มีปฏิสัมพนัธ์กนัทุกจุด ทุกคนในทีมถูกกระจายให้รับความสามารถอย่าง
เท่าเทียมกนัในการปฏิบติังาน และทุกคนสามารถทาํแทนกนัไดเ้พราะเกิดการเรียนรู้ ในทางปฏิบติั
จะเป็นลกัษณะการจดัการท่ีครอบคลุมผูอ่ื้น ในทางท่ีสะทอ้นกลบัไปมาไดท้ัว่ทั้งกลุ่มขององคก์ร 
  สรุปได้ว่าไม่ว่าจะแบ่งทีมรูปแบบใดก็ตามทุกทีมในองค์กรต่างมีความสําคญัและ
จาํเป็นต่อความสําเร็จขององคก์รทั้งส้ิน ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัประเภทของงาน โอกาส และเวลา เป็นตน้ 
เม่ือพิจารณาการจดัแบ่งประเภททีมงานดังกล่าวพบว่า ไม่มีรูปแบบท่ีแน่นอนตายตวัข้ึนอยู่กับ
แนวความคิดเฉพาะแบบหรือตามวตัถุประสงค์ของการแบ่งประเภทของทีมนั้นๆ ซ่ึง สุนันทา 
เลาหนนัท ์(2544 : 73) ไดก้ล่าวว่า ไม่ว่าจะแบ่งประเภททีมงานแบบใดก็ตาม  ทุกทีมท่ีมีเป้าหมาย
ร่วมกนัก็คือ ปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายตามขอบเขตความรับผิดชอบใหลุ้ล่วงไปดว้ยพลงัของ
ทีมงาน 
 
แนวคดิเกีย่วกบัองค์ประกอบพืน้ฐานทีสํ่าคญัของการทาํงานเป็นทมี 
 

ความหมายขององค์ประกอบพืน้ฐานทีสํ่าคญัของการทาํงานเป็นทมี   

  มีนกัวิชาการหลายท่านกล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีสาํคญัของการ
ทาํงานเป็นทีม ดงัน้ี 
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  เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ (2538 : 145) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การทาํงานร่วมกนัของทีมงาน
เพื่อให้ไดผ้ลผลิตสูงนั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีจะช่วยส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมกล่าวไว ้6 ขอ้
ไดแ้ก่ผูน้าํ ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัมากท่ีสุด ความยุติธรรม ความเป็นคนมี
หลกัการ มีเหตุผล และความเป็นเพื่อนร่วมงานของผูน้าํจะสามารถเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ทาํงานเป็นทีมไดดี้ 
  ฉนัทนา จนัทร์บรรจง (2542 : 179) ไดก้ล่าวไวว้า่องคป์ระกอบพื้นฐานท่ีสาํคญัในการ
ทาํงานเป็นทีมท่ีเก้ือหนุนการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบดว้ย 
  1. จุดมุ่งหมายและความมุ่งมั่นท่ีจะบรรลุผลสํา เ ร็จร่วมกัน  ทุกคนต้องเข้าใจ
วตัถุประสงค ์นโยบาย และเป้าหมายของทีมเป็นอย่างดี และเป้าหมายนั้นตอ้งมีความแน่นอนใน
ระยะเวลาหน่ึง การกาํหนดจุดมุ่งหมายของทีมควรให้สมาชิกมีส่วนร่วมหรือถา้ไม่มีโอกาสมีส่วน
ร่วมโดยตรงเน่ืองจากมีสมาชิกมากเกินไปก็ควรตอ้งให้การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงใดๆเกิดข้ึนก็ควรจะให้สมาชิกทุกคนไดรั้บรู้โดยเร็ว นอกจากน้ี จะตอ้งพยายามทาํให้
จุดมุ่งหมายส่วนตวัของสมาชิกแต่ละคนสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายเพื่อภาระหนา้ท่ีของทีมงาน เพราะ
ถา้จุดมุ่งหมายส่วนตวัสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของกลุ่ม จะเกิดความขดัแยง้กนั และก่อใหเ้กิดและ
ก่อให้เกิดญตัติซ่อนเร้น (Hidden Agenda) เช่น การมุ่งเอาชนะกนัเองภายในทีมและอ่ืนๆ ท่ีทาํให้
การดาํเนินงานของทีมเป็นไปดว้ยความยุง่ยาก 
  2. ผูน้าํท่ีมีคุณลกัษณะเหมาะสม คุณลกัษณะของหัวหน้าหรือผูน้าํทีมไดแ้ก่ เป็นท่ี
ยอมรับนบัถือสมาชิกกลุ่มดว้ยความจริงใจ เป็นคนเปิดเผยจริงใจซ่ือสัตย ์เป็นกนัเอง ไม่มีอิทธิพล
ครอบงาํกลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการทุกรูปแบบ มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในงานสูง 
สามารถนาํการประชุมไดอ้ย่างดีไม่ผูกขาดการเป็นหัวหนา้หรือผูน้าํพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือ
กลุ่มเสมอ และสามารถเสนอผลงานใหก้ลุ่มและสาธารณชนเขา้ใจได ้
  3. สมาชิกท่ีมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสม ไดแ้ก่ สมาชิกเป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี
ทั้งตนเองและของกลุ่ม เป็นผูย้อมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพ่ือนสมาชิกและของกลุ่ม เป็น
ผูรู้้จกัแสดงความคิดเห็น กลา้พดู กลา้เสนอแนะในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อกลุ่ม เคารพในมติของกลุ่ม
และไม่เบ่ียงเบนมติของกลุ่มออกไปเขา้กบัความคิดเห็นของตน มีความเสียสละและอุทิศตนเพ่ือ
ช่วยงานของกลุ่มในทุกรูปแบบ (สงวน ช้างฉัตร 2541 : 274) ไดอ้ธิบายลกัษณะทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ จะตอ้งประกอบดว้ย สมาชิกทีมงานท่ีมีลกัษณะดงัน้ี คือ 1. ความเขา้ใจและยอมรับ
ภารกิจของกลุ่ม 2. การแสดงความคิดเห็นและใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาการทาํงาน
ของทีมงาน 3. การแลกเปล่ียนและรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 4. เคารพในบทบาทหนา้ท่ีของ
สมาชิกแต่ละคน 5. การให้ความร่วมมือและประสานงานกนัอย่างดีระหว่างสมาชิก 6. การแสดง
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   5.4 การปรับปรุงโดยความร่วมมือของกลุ่ม เป็นขั้นตอนสําคญัของการทาํงาน
กลุ่ม หลงัจากไดมี้การประเมินผลโดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้หากพบวา่มีจุดอ่อนหรือ
ขอ้บกพร่องกค็วรจะร่วมกนัพิจารณาหาทางแกไ้ขขอ้บกพร่องนั้นใหส้าํเร็จ 
 6. รูปแบบหน่ึงของการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น กลุ่มควบคุมคุณภาพซ่ึงเปิด
โอกาสให้พนักงานพนกังานทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารงานภายในขอบเขตแห่งอาํนาจ
หนา้ท่ีของตน เปิดโอกาสให้พนักงานปรับปรุงในหน่วยงาน ความรู้ความสามารถ สติปัญญาและ
ประสบการณ์ของแต่ละคน ร่วมกันปรับปรุงงานในหน่วยงานโดยอาศัยกระบวนการทาง
วิทยาศาสตร์ในการแก้ไขปัญหา วิธีการทาํงานของกลุ่มคุณภาพเน้นขั้นตอนตามวงจรเดมม่ิง 
(Deming Circle ของ Dr. Edwards Deming) ดงัน้ีคือ 
 P  คือ Plan หมายถึง การวางแผน เพื่อเลือกปัญหาและตั้งเป้าหมายร่วมกนั 
 D คือ Do หมายถึง การแกปั้ญหาร่วมกนัหรือการนาํวิธีการแกปั้ญหาไปปฏิบติั 
 C คือ Check หมายถึง การเปรียบเทียบผลการทาํงานกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยนาํขอ้มูล
ก่อนการดาํเนินงานและหลงัการดาํเนินงานมาเปรียบเทียบกนั 
 A คือ Action หมายถึง การนาํวิธีการแกปั้ญหาท่ีไดผ้ลมากาํหนดเป็นมาตรฐานเพ่ือถือ
ปฏิบติัต่อไป แต่ถา้ไม่ไดผ้ลกน็าํไปพิจารณาวางแผนเพ่ือปรับปรุงใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน 
  7. บรรยากาศของกลุ่มท่ีเป็นกนัเอง เปิดเผยจริงใจและยอมรับซ่ึงกนัและกนัในทีมงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ ทุกคนในทีมจะตอ้งมีเป็นกนัเอง ไม่ตอ้งมีพิธีรีตองไม่ตึงเครียดมีความเอาใจใส่ใน
งาน ร่วมกนัทาํงานอย่างจริงจงัและเป็นธรรมชาติ ไม่ฝืนทาํหรือแกลง้ทาํเฉพาะต่อหน้าผูอ่ื้น ไม่
แสดงความเบ่ือหน่าย รับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั ไม่มีการใชอ้ารมณ์หรือพูดนอกเร่ืองไม่
แสดงความเป็นศตัรูหรือแสดงความรังเกียจฝ่ายท่ีมีความเห็นขดัแยง้ การวิพากษว์ิจารณ์ทาํกนัอยา่ง
เปิดเผยตรงไปตรงมา และทุกคนสามารถทาํไดด้ว้ยความสบายใจและสมาชิกรู้สึกว่าตนเองมีอิสระ
เตม็ท่ีท่ีจะแสดงความรู้สึกออกมาไดท้นัที เม่ือมีปัญหาไม่ตอ้งเก็บความรู้สึกและเม่ือนาํเสนอปัญหา
ทุกคนยนิดีรับฟังและร่วมกนัแกไ้ขปัญหานั้น 
  จากความคิดเห็นของนกัวิชาการต่าง ๆ ดงักล่าว สรุปไดว้่าในการทาํงานเป็นทีม แต่ละ
ทีมจะตอ้งมีองคป์ระกอบพ้ืนฐานท่ีจะทาํให้การดาํเนินงานสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ซ่ึงในแต่ละทีม
จะตอ้งประกอบไปดว้ยบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาทาํงานร่วมกนัอยา่งสมคัรใจ โดยมีวตัถุประสงค์
และเป้าหมายเดียวกนัมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างสมาชิกภายในทีมอยา่งมีแบบแผน มีการพึ่งพาอาศยั
ซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบติังาน มีการเผชิญหน้าเพื่อแกปั้ญหาร่วมกนัผลลพัธ์สุดทา้ยเพื่อให้ได้
ผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูง (สุนนัทา เลาหนนัท ์2544 : 62) 
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แนวคดิเกีย่วกบัประโยชน์ของการทาํงานเป็นทมี 
  มีนักวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัประโยชน์ของการทาํงานเป็นทีม  
ดงัน้ี  
  วรวิมล บุตรอามาตย ์(2550 : 15-16) ไดก้ล่าวว่าการทาํงานท่ีทาํโดยอาศยัคนหลายคน
นั้น จะประกอบดว้ยส่ิงสําคญัสองประการ คือ งานกบัคน คือท่ีเป็นลกัษณะความคิดอารมณ์ และ
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานดว้ย ซ่ึงผลลพัธ์ของการทาํงานประกอบดว้ย 1. คุณภาพของงานท่ีทาํ  
2. ความดีของพนักงานท่ีไดป้ฏิบติัในการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น และ 3. ปริมาณท่ีทาํไดซ่ึ้งการ
ไดผ้ลลพัธ์ อนัเป็นส่วนผสมขององคป์ระกอบทั้ง 3 ประการน้ี มีหลายคนเรียกช่ือว่าประสิทธิภาพ
ของการทํางานกลุ่มหรือทีม  ด้านประโยชน์ของการสร้างทีมงาน  คือช่วยให้ทุกคนเข้าใจ
กระบวนการทาํงานร่วมกนั เกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนั เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 
ช่วยให้การตัดสินใจในเร่ืองต่างๆรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ความหลากหลายด้านความรู้
ความสามารถและทกัษะจะช่วยให้การแกปั้ญหาสาํเร็จลุล่วงดว้ยดีช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ของ
บุคลากรในหน่วยงานและเกิดเจตคติท่ีดีต่อหน่วยงาน 
  นอกจากน้ียงัมีผลการใชที้มในการปฏิบติังานของบริษทัต่างๆ ในสหรัฐอเมริกาจาก
ขอ้มูลของ เวลลิน (Wellins, อา้งถึงใน ฉันทนา จนัทร์บรรจง 2542 : 177) ซ่ึงสามารถลดความ
ผิดพลาดหรือจุดบกพร่องในการทาํงานประหยดังบประมาณ เพิ่มความสามารถในการผลิต ลด
ความสูญเปล่า ทาํงานไดร้วดเร็วข้ึน สนองความพึงพอใจของลูกคา้มากยิง่ข้ึน 
ตารางท่ี 1 แสดงตวัอยา่งของการใชที้มงานในองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

ช่ือบริษัท ผลของการใช้ทีมงาน 
Shenandoah life 
Insurance Co.Ltd. 

ประหยดัเงินปีละ 200,000เหรียญ ต่อปีเพราะลดคนลงไดแ้ละในขณะเดียวกนักเ็พ่ิม
ปริมาณไดถึ้ง 33% 

Xerox เพ่ิมความสามารถในการผลิตได ้30% 
Textronix ทีมเดียวภายใน 3 วนั ไดผ้ลผลิตเท่ากบัการผลิตดว้ยระบบสายพานภายในเวลา 14 วนั 
Westinghouse 
Furniture system 

เพ่ิมความสามารถในการผลิตได ้74% ภายใน 3 ปี 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
ช่ือบริษัท ผลของการใช้ทีมงาน 

Citibank ความพึงพอใจขอลกูคา้มีมากข้ึนอยา่งเห็นไดช้ดั 11 ดา้น 
Sealed Air ความสูญเปล่าลดลง 50% และ downtime ลดลง 20% เหลือเพียง 5% 
Exxon ลดค่าใชจ่้ายได ้10ลา้นเหรียญ ภายใน 6 เดือน 
Eli Lilly การผลิตเวชภณัฑใ์หม่ ทาํไดเ้ร็วท่ีสุดในประวติัศาสตร์ 
Federal Express ลดความผดิพลาด เช่น เขียนใบเสร็จผดิ หีบห่อสูญหาย ฯลฯ ไดถึ้ง 13% เม่ือปี ค.ศ.1989 

Coming 
จุดบกพร่องของผลิตภณัฑใ์นโรงงานเซรามิกส์เซลลูล่าร์ ลดลงจาก1,800 ช้ิน ต่อ 1 ลา้น
ช้ิน เหลือเพียง 9 ช้ิน ต่อ 1 ลา้นช้ิน 

 
ท่ีมา : เวลลิน (Wellins, อา้งถึงใน ฉันทนา จนัทร์บรรจง จิตวิทยาบริการ. (กรุงเทพฯ : บริษทับุ๊คพ๊อยท ์จาํกดั 
ภาควชิาบริหารและพฒันาการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยันเรศวร, 2542 ), 177. 

   
วรวิมล บุตรอามาตย ์2550 : 16 กล่าวถึงคุณประโยชน์ของทีมงานไว ้ดงัน้ี  

  1. โดยทัว่ไป พบว่าผลการปฏิบติังานของกลุ่มหรือทีมงานจะมีประสิทธิผลดีกว่าการ
ทาํงานโดยบุคคลเพียงคนเดียว 

เม่ือมีการเปรียบเทียบการตดัสินใจโดยกลุ่ม กบัการตดัสินใจโดยบุคคลเพียง        2. 
อย่างเดียวพบว่า การตัดสินใจโดยกลุ่มจะมีประสิทธิภาพมากกว่าและแก้ปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงกวา่ 
  3. บุคคลเรียนรู้ท่ีจะเป็นผูมี้ค่านิยมในการช่วยเหลือผูอ่ื้นเมตตาปราณี มีความ
รับผดิชอบ เขา้ใจผูอ่ื้น เสียสละ ฯลฯ จากการท่ีเขาไดเ้ขา้เป็นสมาชิกกลุ่ม 
  4. การแสดงออกของอารมณ์ต่าง ๆ เช่น สนุกสนาน ต่ืนเตน้ ร่าเริง ผิดหวงั สมหวงั 
ฯลฯ เหล่าน้ีจะมีความเขม้ขน้สูงกวา่ปกติเม่ือบุคคลอยูใ่นกลุ่ม 
  5. คุณภาพการใชชี้วิตประจาํวนัสูงข้ึนเพราะกลุ่ม เน่ืองจากไดมี้การแบ่งงานกนัทาํตาม
ความเช่ียวชาญของแต่ละคน 
  6. การขจดัความขดัแยง้สามารถทาํไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูง เม่ือไดอ้ยู่รวมกลุ่มการ
จดัการกบัอิทธิพลทางสงัคมกดี็กวา่ ถา้ไม่มีกลุ่มกจ็ะไม่มีมาตรฐานของสงัคม ไม่มีค่านิยมของสังคม 
ไม่มีกฎระเบียบของสงัคม ความเจริญยอ่มเกิดไม่ได ้
  7. เอกลกัษณ์ของบุคคล การยอมรับนบัถือในตนเองและสมรรถภาพทางสงัคมของ 
คนเราลว้นแลว้แต่ไดรั้บการกล่อมเกลา หรือหล่อหลอมจากสงัคมทั้งส้ิน 

ถา้ปราศจากการร่วมมือกนัระหวา่งคนเราแลว้ กลุ่มและองคก์ารทั้งหลายยอ่มอยู ่  8. 
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รอดไม่ได ้
  บีบ้ี และมาสเตอร์สัน (Beebe and Masterson 1990, อา้งถึงใน ณัฐนนัท ์ดนูพิทกัษ ์
2543: 18) ไดส้รุปประโยชน์ของการทาํงานเป็นทีมไว ้ดงัน้ี 
  1. ทีมจะมีแหล่งขอ้มูลมากกว่าคนเพียงคนเดียว  เน่ืองจากทีมงานจะมีบุคคลต่างๆท่ีมี
ความหลากหลายในดา้นพื้นฐาน  และประสบการณ์ท่ีสามารถนาํมาร่วมกนัคิดพิจารณาไดอ้ย่าง
กวา้งขวางกวา่  เพื่อหาทางออกท่ีดีท่ีสุดต่อการแกไ้ขสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
  2. ทีมสามารถใชว้ิธีการในการแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีสร้างสรรคไ์ดม้ากกว่าบุคคลเพียง
คนเดียว  เน่ืองจากทีมงานมีวิธีการหรือแนวทางหลากหลายในการแกไ้ขปัญหา 
  3. การทาํงานเป็นทีมส่งเสริมใหมี้การพฒันาการเรียนรู้ และการอภิปรายแนวความคิด
ต่างๆอยา่งกวา้งขวาง การไดมี้โอกาสอภิปรายในเร่ืองท่ีเป็นปัญหากบัทีมจะทาํใหเ้กิดการเรียนรู้และ
พฒันาแนวคิดของตนเองและทีมไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
  4. ความพึงพอใจของสมาชิกต่อการตดัสินใจของทีมเพิ่มมากข้ึน เพราะสมาชิกไดมี้
ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและการแกปั้ญหา ซ่ึงจะสร้างความรู้สึกผกูพนัและรับผดิชอบต่อ
แนวทางอนัเกิดจากการตดัสินใจนั้น เน่ืองจากตนไดเ้ป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยทาํให้เกิดแนวทางนั้นๆ
ข้ึนมา 
  5. สมาชิกของทีมจะเขา้ใจตนเองไดดี้ข้ึน ขณะท่ีตนมีปฏิสัมพนัธ์กบัสมาชิกคนอ่ืนการ
ทาํงานเป็นทีมจะทาํให้เห็นสภาพท่ีคนอ่ืนมองเห็นไดช้ดัเจนมากยิ่งข้ึน เพราะขอ้มูลสะทอ้นกลบัท่ี
เราไดรั้บจะทาํใหต้ระหนกัถึงคุณลกัษณะของตวัเราท่ีเรามองไม่เห็นแต่คนอ่ืนมองเห็น 

วิภาพร  มาพบสุข  (2543 : 314) ไดส้รุปประโยชน์ของการทาํงานเป็นทีมไว ้ดงัน้ี   
  1. เกิดความสามคัคีและความไวเ้น้ือเช่ือใจกนัระหวา่งสมาชิกในทีมงาน  และช่วยเหลือ
กนัทาํงานเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกนั อีกทั้งยงัเป็นการสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีน่ีดว้ย 
  2. ทีมจะเป็นผูก่้อกาํเนิดงานเลก็ๆไปสู่งานใหญ่ และงานใหญ่จะประสบความสาํเร็จได้
จาํเป็นจะตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจกนัทาํงาน 
  3. สมาชิกทุกคนมีโอกาสปรึกษาหารือกนัเพื่อสร้างมาตรฐานของงาน  ในขณะเดียวกนั
สามารถพฒันาตนเองไปพร้อมๆกบัความสาํเร็จและความกา้วหนา้ของทีม 
  4. มาตรฐานการทาํงานท่ีดีของทีมงานทีมหน่ึงในองค์กรจะมีผลต่อการกําหนด
มาตรฐานแก่ทีมงานในหน่วยงานอ่ืนๆขององค์กรเดียวกัน  ซ่ึงทาํให้มาตรฐานการทาํงานของ
ภาพรวมของทั้งองคก์รดีไปดว้ยทาํใหอ้งคก์รมีความเจริญเติบโตมีมาตรฐานท่ีดี  มีบรรยากาศในการ
ทาํงานท่ีดี  สมาชิกมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ สมาชิกรักใคร่ชอบพอกนัและไม่มีการขดัแยง้ในการ
ทาํงาน สมาชิกของทีมมกัจะเห็นดว้ยกบัผูบ้ริหารระดบัสูงมากกว่าคิดถึงผลประโยชน์เฉพาะตน  
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  3. ประสิทธิภาพของทีมงาน สามารถพิจารณาไดจ้ากสามมิติคือ ความสําเร็จในการ
ปฏิบติังานในดา้นการเพ่ิมคุณค่าของผลผลิต ความพึงพอใจของสมาชิก การเพิ่มพูนความสามารถ
ของทีมงาน ความสามารถท่ีไดพ้ฒันาแลว้ 
  เตือนใจ แววงาม (อา้งถึงใน วรวิมล บุตรอามาตย ์2550: 17-18) กล่าววา่ การปฏิบติังาน
ในองคก์ารหรือในกลุ่ม จะบรรลุเป้าหมายไดน้ั้น ตอ้งมีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดว้ย
คุณลกัษณะ ดงัน้ี 

บรรยากาศในทีมงานเป็นกนัเอง ไม่มีพิธีรีตอง ไม่ตึงเครียด และไม่ตอ้ง   1. 
ระมดัระวงัตวัจนเกินไปในขณะทาํงาน ทุกคนมีความเอาใจใส่ในงาน และร่วมมือกนัทาํงานอย่าง
จริงจงัเป็นธรรมชาติไม่ฝืนหรือแกลง้ทาํต่อหน้า ไม่มีร่องรอยของความเบ่ือหน่ายบนใบหน้าของ
สมาชิกทุกคน 

การอภิปรายถกเถียงกนัอยา่งหนกั ก่อนท่ีจะมีการลงมือทาํงานแต่ไม่มีการพดู   2. 
นอกเร่ือง และไม่ใชอ้ารมณ์จะอภิปรายถกเถียงกนัดว้ยเหตุผล 
  3. มีวตัถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน โดยสมาชิกทุกคนเขา้ใจวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายท่ีไดร่้วมกนักาํหนดข้ึนมานั้นอยา่งชดัเจน และมีความรับผดิชอบร่วมกนั 
  4. สมาชิกทุกคนฟังเสียงของกนัและกนัรับฟังความคิดเห็นและวิเคราะห์วิจารณ์กนั
อย่างละเอียดถ่ีถว้น ตั้งใจฟังความเห็นเพื่อนาํมาปรับปรุงแกไ้ขร่วมกนัและทุกคนกลา้เสนอความ
คิดเห็นโดยไม่กลวัวา่จะถูกกล่าวหาวา่เป็นขอ้เสนอท่ีไม่ดี 
  5. ไม่มีการเห็นพอ้งตอ้งกนัทนัทีตลอดเวลา มีความสบายใจกบัสถานการณ์ท่ีมีความ
ขดัแยง้กนับา้งในทีมเพราะทุกคนกลา้เผชิญความจริงเพื่อหาขอ้ยุติท่ีดีท่ีสุด โดยสมาชิกทั้งทีมจะ
ช่วยกนัสาํรวจดูเหตุผลของผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยอยา่งรอบคอบแลว้ช่วยกนัหาวิธีแกไ้ขขอ้ขดัแยง้เหล่านั้น 
สมาชิกท่ีไม่มีอิทธิพลครอบงาํผูไ้ม่เห็นดว้ยอย่างเด็ดขาด ไม่แสดงความเป็นศตัรูหรือแสดงความ
รังเกียจฝ่ายท่ีมีความขดัแยง้แต่กลบัเห็นวา่เป็นการช่วยกนัทาํงานใหเ้กิดความถูกตอ้งอยา่งแทจ้ริง 
  6. การตดัสินใจของทีมเป็นการตดัสินใจโดยความเห็นพอ้งตอ้งกนัอยา่งเป็นเอกฉันท ์
(Consensus) หลงัจากอภิปรายกนัแลว้ทุกคนก็จะเตม็ใจนาํขอ้ตกลงไปปฏิบติั ทีมจะไม่ยอมรับการ
ตดัสินใจอยา่งง่ายๆ โดยใชเ้สียงส่วนมาก หรือชนิดท่ีเรียกวา่ “พวกมากลากไป” 
  7. มีการวิพากษ์วิจารณ์การปฏิบัติงานหรือผลงานของทีมอยู่เสมอ อย่างเปิดเผย
ตรงไปตรงมาและทุกคนสามารถวิพากษว์ิจารณ์ไดด้ว้ยความสบายใจ ไม่โจมตีเร่ืองส่วนตวัแต่เร่ือง
งาน เพื่อช่วยกนัแกไ้ขส่ิงท่ีผิดให้ถูกตอ้งและถูกใจไม่มองไปท่ีบุคคลว่าเป็นตวัก่อปัญหาจนกว่าจะ
ไดต้รวจดูอยา่งครบถว้นแลว้เท่านั้น 
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  8. สมาชิกในทีมจะรู้สึกว่าตนเองมีอิสระเตม็ท่ี สามารถแสดงความรู้สึกตนเองออกได้
ทนัทีเม่ือรู้สึกวา่มีปัญหาไม่เกบ็กดความรู้สึกเอาไวเ้หมือนสมาชิกในกลุ่มประเภทอ่ืน ๆ 
  9. สมาชิกในทีมงานทาํงานดว้ยความตรงต่อเวลา พอใจ และเต็มใจท่ีจะไดท้าํงานท่ี
รับผดิชอบใหไ้ดผ้ลดีท่ีสุดและสาํเร็จโดยเร็วท่ีสุด 
  10. ผูบ้ริหารไม่ตอ้งใชอ้าํนาจหรืออิทธิพลเขา้ครอบงาํการทาํงานของทีมและในทาง
กลบักนัทีมจะไม่ยอมทาํตามฝ่ายบริหารอย่างงมงาน ทุกคนในทีมพร้อมท่ีจะเป็นผูน้าํทีมได ้แต่จะ
ไม่มีการแสวงอาํนาจหรือต่อสู้เพื่อหักลา้งกนัปัญหาไม่ไดอ้ยู่ท่ีใครควบคุมใคร แต่อยู่ท่ีว่างานจะ
สาํเร็จไดอ้ยา่งไรมากกวา่ 
  11. มีความต่ืนตวัและรู้จกัตวัเองอยูต่ลอดเวลาว่าเป็นอย่างไรอยูแ่ละกาํลงัทาํอะไรอยู ่
บางคราวอาจจะหยุดทาํงาน เพื่อหันมาสํารวจตนเองว่าทาํงานได้ดีหรือไม่ เพียงใดมีอะไรเป็น
อุปสรรคต่อการทาํงานบา้ง 
  ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพของ Woodcock (1989 : 75 – 116) จะต้อง
ประกอบดว้ย 
  1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) หมายถึง ในทีมจะต้องมีการทาํงานท่ี
ผสมผสาน ทกัษะ ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคล และใชค้วามแตกต่างดาํเนินบทบาท
แต่ละคนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  2. เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(Clear objective and Agree goals) 
หมายถึง ทีมการทาํงานจะตอ้งมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน สมาชิกในทีมรับรู้และยอมรับ
เป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 
  3. การเปิดเผยและเผชิญหนา้ (Openness and confrontation) หมายถึง บรรยากาศใน
การทาํงานเป็นทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึก ความคิดเห็นของตนต่อ
การทาํงานไดมี้การส่ือสารกนัโดยตรง หนัมาร่วมกนัแกปั้ญหา 
  4. การสนบัสนุนและการไวใ้จ (Support and Trust) หมายถึง สมาชิกในทีมไดรั้บการ
ช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัมีความจริงใจต่อกนั สามารถพูดกนัอยา่งตรงไปตรงมาในปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานพร้อมร่วมมือกนัในการแกปั้ญหา 
  5. ความร่วมมือและการขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) หมายถึงสมาชิกในทีมให้
ความร่วมมือในการทาํงานพร้อมท่ีจะสนบัสนุนช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถใหแ้ก่กนั
และกนั มีการใชค้วามขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทางสร้างสรรคเ์พื่อร่วมมือกนัแกปั้ญหา 
  6. วิธีการปฏิบติังานท่ีชดัเจน (Sound procedures) หมายถึง การทาํงานของทีมท่ีมีการ
ประชุมปรึกษาและหาแนวทางร่วมกนั การตดัสินใจจะใชข้อ้มูลและความเห็นของสมาชิกทุกคน 

 



 35

  7. ภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) หมายถึง การทาํงานในทีมจะตอ้งมี
ผูน้าํท่ีมีความสามารถและเหมาะสมในสถานการณ์นั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถจะเป็นผูน้าํทีม
ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์ 
  8. ทบทวนการทาํงานอยู่สมํ่าเสมอ (Regular review) หมายถึง การติดตามผลการ
ปฏิบติังานของทีมอยา่งสมํ่าเสมอวา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 
  9. การพฒันาบุคคล (Individual development) หมายถึง การพฒันาทกัษะความรู้
ความสามารถ ของสมาชิกในทีมให้มีโอกาส สมาชิกไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีมีในการ
ทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 
  10. สัมพนัธภาพระหว่างทีมดี (Sound inter – group relation) หมายถึง ทีมทาํงานมี
สมัพนัธภาพท่ีดีมีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
  11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good communication) หมายถึง การติดต่อส่ือสารในทีม
เป็นไปอยา่งถูกตอ้ง ชดัเจนเหมาะสม ส่ือสารกนัทางตรงเพ่ือแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารความคิดเห็น
ท่ีจาํเป็นต่อการทาํงาน 
  สงวน ชา้งฉตัร (2542 : 160 - 162) ทาํการวิจยัพบว่าทีมงานทั้งหมดของรัฐและเอกชน
ท่ีประสบความสําเร็จเป็นจาํนวนมาก มีหลกัการสําคญัของทีมท่ีมีการปฏิบติังานในระดบัสูง 11 
ประการ ไดแ้ก่ 
  1. มีผูเ้ ช่ือมโยงเหมือนสมาชิกท่ีสําคัญของทีมตั้ งเป้าหมายของผลผลิตไวสู้งและ
ดาํเนินการใหส้าํเร็จได ้
  2. มีระดบัความพึงพอใจในการทาํงานสูง 
 3. สมาชิกทีมงานร่วมมือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

 4. ผูจ้ดัการไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสมาชิกทีมงาน 
 5. บทบาทของพนกังานสมัพนัธ์กบัทกัษะของสมาชิกและมีความสมดุลเป็นอยา่งดี 
 6. มีระดบัความเป็นอิสระสูง 
 7. เรียนรู้จากความผดิพลาดอยา่งรวดเร็ว 
 8. ทีมงานใหค้วามสาํคญักบัลูกคา้ 
 9. มีทกัษะในการแกปั้ญหาสูงและทบทวนการปฏิบติังานของตนอยา่งสมํ่าเสมอ 
 10. ทีมงานไดรั้บการจูงใจทาํงานหนกั ทั้งพิจารณาวา่งานเป็นเร่ืองต่ืนเตน้ และทา้ทาย 

ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2544 : 192) ไดก้ล่าววา่ทีมงานท่ีดี ตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี   

 1. มีการกาํหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงคใ์นการทาํงานท่ีชดัเจน 
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 2. สมาชิกทุกคนของทีมรับรู้นโยบาย จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงคใ์นการทาํงานอยา่ง
ทัว่ถึงดว้ยความเขา้ใจตรงกนั 
 3. สมาชิกมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาและตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง
มากท่ีสุด 
 4. การกาํหนดบทบาทหนา้ท่ี ความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของสมาชิกตอ้งมีความ
ชดัเจนและความเขา้ใจท่ีตรงกนั ปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 
 5. การส่ือสารแบบเปิด (Open – communication) เพื่อใหส้มาชิกทุกคนรับทราบขอ้มูล
ข่าวสารต่าง ๆ ไดอ้ยา่งทัว่ถึง ไม่วา่จะเป็นการส่ือสารแบบบนลงล่างหรือแบบล่างข้ึนบนกต็าม 
 6. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอการแกปั้ญหาความขดัแยง้
ท่ีเกิดข้ึน ไม่วา่จะมีสาเหตุมาจากอะไรกต็าม จะตอ้งคาํนึงความพอใจของทุกฝ่ายเป็นสาํคญั 
 7. สมาชิกแต่ละคนจะตอ้งมีความจริงใจ เช่ือใจและไวว้างใจซ่ึงกันและกัน ในหมู่
สมาชิกของทีมและมีความซ่ือสตัยต่์อหน่วยงาน 
              คริส อาร์กิริส (Chirst Argyris 1964 : 139-140, อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัท ์ 2540  : 
45) มีความเช่ือประสิทธิผลขององค์กรการเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน และ
ปทสัถานในทางบวกของทีมงาน  ซ่ึงทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

 1. สมาชิกมีความจริงใจในการแสดงความรู้สึกต่างๆ 
 2. สมาชิกมีความไวว้างใจต่อกนั 
 3. มีวิธีการทาํงานใหม่ๆใหแ้ตกต่างจากเดิม 

 4. สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นมีความจริงใจในการแสดงความคิด  ความรู้สึกสนบัสนุนใหผู้อ่ื้น
เปิดเผย 

 5. สนบัสนุนใหส้มาชิกทดลองวิธีการทาํงานใหม่ๆ 
 6. สมาชิกมีความเป็นเอกตับุคคล 

 7. สมาชิกกลา้เสนอความคิดเห็น 
 8. สมาชิกมีความห่วงใย  เอ้ืออาทรต่อกนั 
 9. สมาชิกมีความผกูผนัและจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 ล า สั น แ ล ะ ล า ฟ า ส โ ต ( Lason and Lafasto 1989, อ้ า ง ถึ ง ใ น สํ า นั ก ง า น           
คณะกรรมการการอุดมศึกษา 2546 : 416 ) ไดใ้ห้ทรรศนะไวว้่า ทีมงานท่ีมีความเป็นเลิศควรมี
ลกัษณะ 8 ประการ สามารถท่ีจะสรุปไดด้งัน้ี 
 1. มีเป้าหมายและความชดัเจน 

 2. มีโครงสร้างงานท่ีมุ่งผลชดัเจน 
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 3. มีสมาชิกทีมงานท่ีมีความสามารถ 
 4. มีความผกูผนัในงานอยา่งมีเอกภาพ 
 5. มีบรรยากาศท่ีดีของการทาํงานร่วมกนั 

 6. มีมาตรฐานแห่งความเป็นเลิศ 
 7. มีการสนบัสนุนและการยอมรับจากภายนอกทีมงาน 

 8. มีผูน้าํท่ียดึหลกัการ 
     สโกเปคและสมิธ (Skopec and Smith 1997 : 26, อา้งถึงใน บญัชร  แกว้ส่อง  2543 :  

282) ไดอ้ธิบายถึงคุณสมบติัของทีมท่ีมีประสิทธิภาพไวด้งัน้ี 
 1. มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 
 2. ใจกวา้งต่อความคิดเห็นไม่ลงรอยกนั 
 3. มีความรู้สึกท่ีดีและมีความสุขในการทาํงาน 
 4. การมีส่วนร่วมในการทาํงาน 
 5. มีความเคารพซ่ึงกนัและกนั 
 6. มีการตรวจสอบอยา่งจริงจงั 
 7. มีความมุ่งมัน่ไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนัและร่วมกนัตดัสินใจ 

  พะยอม วงศส์ารศรี (อา้งถึงใน ทรงวุฒิ ทาระสา 2549 : 22) ไดท้ศันะไวว้่าทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ควรมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

 1. สมาชิกมีความเขา้ใจบทบาทของแต่ละคนในกลุ่ม 
 2. สมาชิกมีการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งทัว่ถึง 

 3. สมาชิกมีความเคารพในหนา้ท่ีของแต่ละคน 
 4. สมาชิกทุกคนต่างสนบัสนุนและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 5. สมาชิกจะเกิดความขดัแยง้กนัเฉพาะเร่ืองงาน 

 6. บรรยากาศของการทาํงานไม่ตึงเครียด 
 7. ทุกคนคาํนึงถึงผลประโยชน์ของทีมมาก่อนผลประโยชน์ส่วนตวั 
 พิสมยั สุภทัรานนท ์(อา้งถึงใน ทรงวุฒิ ทาระสา 2549 : 22) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะทีมงาน
ท่ีประสบความสาํเร็จ พอท่ีจะสรุปไดด้งัน้ี 
 1. สมาชิกในทีมงานตอ้งเขา้ใจและมีส่วนร่วมในเป้าหมายของทีมงาน 
 2. สมาชิกแสดงออกไดอ้ยา่งเสรีและแต่ละคนมีสิทธิท่ีจะฟังและตอบสนองอยา่งเขา้ใจ
กนั 

 3. สมาชิกมีการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
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 4. สมาชิกมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั 
 5. สมาชิกในทีมมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
 6. พฒันาวิธีการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 
 หลุย จาํปาเทศ (2540: 111-114) ไดท้ศันะไวว้่าองคป์ระกอบสาํคญัของการทาํงานเป็น
ทีม คือ องคป์ระกอบเก่ียวกบัการจดัรูปแบบของกลุ่ม ไดแ้ก่ การมีเป้าหมายและขั้นตอนท่ีชดัเจน
การจดัใหมี้การประสานงานกนัเป็นทีมมีขนาดกลุ่มท่ีพอเหมาะ ซ่ึงมี 2 องคป์ระกอบหลกัๆ ดงัน้ี 
 1. องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัผูน้าํกลุ่ม ไดแ้ก่ มีความรู้ในการวางแผนงานมีเทคนิคการ
เสริมแรงและสร้างพลงัใจ มีเทคนิคเผชิญต่อความขดัแยง้ 
 2. องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัสมาชิกกลุ่ม ไดแ้ก่ มีความตั้งใจท่ีจะทาํงาน มีความรู้ความ
ชาํนาญในงานนั้น มีความร่วมมือและตระหนกัในการทาํงานเป็นทีม 
 สงวน  ช้างฉัตร  (2542 : 111-113)  ได้สรุปแนวทางในการทํางานเป็นทีมท่ี มี
ประสิทธิภาพจะตอ้งปฏิบติัดงัต่อไปน้ี 

 1. การติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย 
 2. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 3. สมาชิกมีการยอมรับนบัถือ 

 4. มีการกาํจดัอุปสรรค 
 5. การใชว้ินยัในทางสร้างสรรค ์

 6. การเป็นผูรั้บรู้ความตอ้งการของแต่ละบุคคล 
 7. การเป็นแบบอยา่งท่ีดีและไม่เปล่ียนแปลง 

 8. การพยายามจดัหารางวลัตอบแทน 
 9. สนบัสนุนการทาํงานของกลุ่มเม่ือสามารถทาํงานไดส้าํเร็จ 

 10. การตั้งจุดมุ่งหมายท่ีสามารถดาํเนินการใหป้ระสบความสาํเร็จได ้   
 สุเทพ  พงษศ์รีวฒัน์ (2544 : 172-177) ไดก้าํหนดรูปแบบของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ
พอจะสรุปไดด้งัน้ีดา้นการจดัรูปแบบงาน ตอ้งมีการปฏิบติังานและรับผดิชอบร่วมกนัในการทาํงาน
ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 1. การจัดองค์ประกอบของสมาชิก สมาชิกจะตอ้งมีความสามารถ และสมาชิกใน
ทีมงานตอ้งมีทกัษะ  3 ประเภท ไดแ้ก่ ความชาํนาญของเทคนิคการแกปั้ญหา และการตดัสินใจ
ทักษะความสัมพนัธ์นอกจากน้ีแล้วสมาชิกในทีมงานต้องมีการส่ือสารอย่างเปิดเผย มีความ
ประนีประนอมยึดมัน่ในหลกัการ มีความมัน่คงทางอารมณ์ มีความเขา้ใจในบทบาทของตนเอง มี
ความยดืหยุน่สูง 
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 2. การจดับริบท มีองคป์ระกอบดา้นบริบท 3 ประการท่ีส่งผลใหก้ารทาํงานเป็นทีมเกิด
ประสิทธิผล คือ มีทรัพยากรเพียงพอ มีภาวะผูน้าํท่ีดี และมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานและ
ค่าตอบแทนท่ีดี 
 3. การจดักระบวนการปัจจยัท่ีมีผลต่อการทาํงานเป็นทีม ไดแ้ก่ สมาชิกมีความผกูพนั
ต่อวตัถุประสงคร่์วมกนั การกาํหนดเป้าหมายเฉพาะทีม ความเช่ือมัน่ในความสามารถของทีม การ
บริหารความขดัแยง้และการลดการออมแรงหรือการเอาเปรียบในการทาํงานของสมาชิกในทีม
 นพ  ศรีบุญนาค (2542 : 69) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัทีมงานท่ีมีสมรรถนะสูง มีปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 1. มีขนาดทีมท่ีเหมาะสม 
 2. สมาชิกในทีมงานมีความสามารถ 

 3. บทบาทและความหลากหลายของสมาชิก 
 4. การกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั 
 5. มีเป้าหมายท่ีเด่นชดัและเฉพาะเจาะจง 

 6. สมาชิกมีความรับผดิชอบต่อกนั 
 7. มีการประเมินผลและใหค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 9) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของทีมงานท่ีดีว่าตอ้งมี
องคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
 1. ความไวเ้น้ือเช่ือใจกนัของสมาชิก 
 2. ความเขา้ใจและเห็นใจกนัของสมาชิก 

 3. สมาชิกมีความเห็นร่วมกนั 
 4. สมาชิกมีผลประโยชน์ร่วมกนั 
 5. สมาชิกมีความเตม็ใจในการร่วมมือกนั 
 6. ใหโ้อกาสกบัสมาชิกทุกคน 
 7. สมาชิกมีการยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
 8. มีการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ร่วมกนั 
 สาํนกัพฒันาการฝึกหัดครู (2546 : 161-162) ไดใ้ห้ทศันะไวว้่าการทาํงานเป็นทีมเป็น
ความร่วมมือร่วมใจการทาํงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  ดงันั้นจึง
ตอ้งมีองคป์ระกอบ ดงัน้ีมีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและมีเป้าหมายร่วมกนัสอดคลอ้งกนั 
 1. สมาชิกเปิดใจและร่วมมือกนัแกปั้ญหา 

 2. มีการสนบัสนุนและมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
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 3. สมาชิกร่วมมือกนัและใชค้วามขดัแยง้ในทางสร้างสรรค ์
 4. ใชก้ระบวนการทาํงานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม 
 5. ใชภ้าวะผูน้าํท่ีเหมาะสม 

 6. มีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
 7. มีการทบทวนผลงานและวิธีการทาํงาน 

 8. มีความสมัพนัธ์ใกลชิ้ดกบัหน่วยงาน 
 ในการทํางานเป็นทีมนั้ น ส่ิงสําคัญท่ีจะทําให้ทีมงานหรือองค์การนั้ นๆ  บรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการนั้น คือ องคป์ระกอบต่างๆ ของทีมงาน เช่น สมาชิกของทีม ภาวะผูน้าํ 
เป้าหมาย กระบวนการทาํงาน หรือวิธีการทาํงาน การติดต่อส่ือสาร เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็น
แนวทางในการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ สามารถดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนด 
ดงันั้น จึงมีนกัการศึกษาหลายคนท่ีไดส้รุปและรวบรวม ลกัษณะทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ดงัเช่น 
 ผอ่งใส ศรีวงัพล (2548 : 61-63) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาทีมงานหรือกลุ่มทาํงานให้มี
ประสิทธิภาพ หวัหนา้งานควรจะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยั 10 ประการ คือ 
 1. มีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีแน่นอนชดัเจน 
 1.1 วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายเป็นส่ิงกาํหนดจุดหมายปลายทางของกลุ่ม 
 1.2 วตัถุประสงคเ์ป็นตวักาํหนดโครงร่างของการดาํเนินงาน 
 1.3 วตัถุประสงคข์องกลุ่มจะตอ้งระบุไวอ้ยา่งชดัเจน และช้ีแจงใหทุ้กคนในกลุ่มทราบ 
 1.4 วตัถุประสงคต์อ้งสอดคลอ้งและตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในกลุ่มมาก
ท่ีสุด ทุกคนในกลุ่มมีส่วนร่วมในการกาํหนดวตัถุประสงค ์
 1.5 วตัถุประสงคข์องกลุ่มตอ้งแกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 
 2. มีการยอมรับความแตกต่างของบุคคลในกลุ่ม 
 2.1 แต่ละบุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนัในดา้นภูมิหลงั ทศันคติ ประสบการณ์ ความรู้ 
ความสามารถ 
 2.2 พร้อมท่ีจะนาํความแตกต่างแต่ละบุคคลมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 
 2.3 ยอมรับฟังความคิด ความเห็นและทศันะท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 
 3. บุคคลในกลุ่มร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานไม่แข่งขนักนั ลกัษณะพฤติกรรมของความ
ร่วมมือ มีดงัน้ี 
 3.1 มุ่งสมัพนัธภาพใหค้นอ่ืนชอบ 
 3.2 พยายามหาความคุน้เคยใกลชิ้ด 
 3.3 ชอบใหอ้ภยัคนอ่ืน 
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 3.4 มีอะไรกพ็ดูกนัตรง ๆ ไม่นินทาวา่ลบัหลงั 
 4. กลุ่มมีบรรยากาศในการทาํงานดี ลกัษณะในการทาํงานท่ีดี คือ 
 4.1 มีการทาํงานสะดวกสบาย มีความปลอดภยั 
 4.2 มีความเป็นกนัเองในการติดต่อ 
 4.3 การแลกเปล่ียนความคิดเห็น ใชห้ลกัเหตุผลไม่ใชอ้ารมณ์ 
 5. การส่ือความในกลุ่มเป็นไปโดยสะดวก ลกัษณะท่ีแสดงวา่การส่ือขอ้ความเป็นไปได้
โดยสะดวก คือ 
 5.1 เร่ืองทุกเร่ืองท่ีเก่ียวกบักลุ่ม สมาชิกทุกคนทราบ 
 5.2 มีการติดต่อแบบสองทาง 
 5.3 มีระบบการติดต่อทั้งแบบทางการและมิใช่ทางการ 
 6. ทุกคนมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมของกลุ่ม การทาํกิจกรรมของกลุ่มนอกจากร่วม
ทาํงานแลว้ ยงัตอ้งร่วมทาํกิจกรรมของกลุ่มอ่ืนอีก 
 7. มาตรฐานในการปฏิบติังานของกลุ่มไดรั้บการยอมรับ 
 7.1 ถา้สมาชิกคนใดมีพฤติกรรมเบ่ียงเบนไปจากมาตรฐานตอ้งรีบแกไ้ขเพ่ือขจดัความ
ไม่พอใจในกลุ่มสมาชิก 
 7.2 สมาชิกทุกคนเขา้ใจมาตรฐานของกลุ่มเป็นอยา่งดี 
 7.3 มาตรฐานตอ้งสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง 
 7.4 พยายามหาทางปรับมาตรฐานของกลุ่มใหสู้งข้ึนเสมอ 
 8. มีความยดึเหน่ียวในการรวมกลุ่มสูง 
 8.1 กลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีพลงัยดึเหน่ียวสูง เกาะกลุ่มกนัไดอ้ยา่งมัน่คง 
 8.2 พลงัยดึเหน่ียวภายในกลุ่มจะแสดงออกในรูป “เป็นพวกเรา”  
 8 .3 พลังยึด เหน่ียวภายในกลุ่มมีมาก -น้อยเพียงไร  ดูได้จากความสนใจของ
บุคคลภายนอก ท่ีตอ้งการสมคัรเขา้เป็นสมาชิก 
 8.4 ถา้ความรู้สึก “เป็นพวกเรา” มีมากเกินไป อาจเป็นผลเสียต่อส่วนรวมเพราะเกิดการ
แตกแยก 
 9. มีการกาํหนดบทบาทของบุคคลในกลุ่มชดัเจน 
 9.1 บทบาทของสมาชิกในกลุ่ม คือ หนา้ท่ี ความรับผดิชอบและสิทธิต่าง ๆของสมาชิก
แต่ละคน ตอ้งกาํหนดใหช้ดัเจน 
 9.2 สมาชิกเขา้ใจบทบาทของตนเองและของบุคคลอ่ืนในกลุ่ม 
 9.3 มีการปรับปรุงบทบาทของสมาชิกแต่ละบุคคลใหเ้หมาะสมอยูเ่สมอ 
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 10. มีการทบทวน ประเมินผลและแกไ้ขผลงานของกลุ่มอยู่เสมอ ลกัษณะน้ีแสดงว่ามี
การทบทวน แกไ้ขผลงานของกลุ่ม คือ 
 10.1 มีการกาํหนดกลไกป้อนกลบัของข่าวสาร เพื่อใชป้รับปรุงการทาํงานของกลุ่ม 
 10.2 สมาชิกยอมรับกลไกการป้อนกลบัของข่าวสาร 
 10.3 สมาชิกมีความเห็นวา่ กลไกป้อนกลบัข่าวสารเป็นเร่ืองจาํเป็น 
 นอกจากน้ี มาลินี ชวาลไพบูลย์ (2533 :64-65) ได้กล่าวถึง ลักษณะของทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพประกอบดว้ย 
 1. มีจุดมุ่งหมายท่ีแจ่มชัด สมาชิกในทีมทุกคนเข้าใจและยอมรับในภารกิจหรือ
เป้าหมายของทีมและทราบอยา่งแน่ชดัเก่ียวกบั วาระการประชุมงานท่ีไดรั้บมอบหมายและทราบดี
วา่จะมุ่งความสนใจไปท่ีงานท่ีอยูใ่นมือไดอ้ยา่งไร 
 2. มีบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง สมาชิกของทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะมีความสุขท่ีได้อยู่
ดว้ยกนั พวกเขาจะส่ือสารกนัอย่างง่าย ๆ และมีอารมณ์ขนัเพื่อสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีผ่อนคลาย 
สมาชิกมกัจะรวมตวักนัทั้งก่อนและหลงัเวลาประชุมเพื่อคุยกนัเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบังาน พวกเขาจะ
เสนอท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือ โดยไม่ตอ้งรอใหถู้กขอเสียก่อน และมีความเตม็ใจท่ีจะแบ่งเกียรติยศท่ี
ไดจ้ากผลสาํเร็จของงานใหก้บัสมาชิกคนอ่ืนภายในทีม 
 3. การมีส่วนร่วม สมาชิกแต่ละคนจะมีส่วนร่วมในการช่วยให้ทีมบรรลุภารกิจหรือ
เป้าหมายของทีม โดยงานท่ีแต่ละคนทาํนั้นอาจไม่เท่ากนัหรือไม่เหมือนกนั 
 4. การรับฟังความสามารถในการฟังของสมาชิกแต่ละคนในทีมเป็นคุณสมบติัท่ีสาํคญั
ท่ีสุด สําหรับทีมท่ีมีประสิทธิภาพ พวกเขาจะรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนอย่างดีโดยไม่มีการ
วิจารณ์ความเห็นเหล่านั้น พวกเขายอมรับความคิดของสมาชิกอ่ืนและความสนใจในส่ิงท่ีสมาชิกอ่ืน
พดู 
 5. การแสดงไม่เห็นดว้ยในลกัษณะของผูท่ี้เจริญแลว้ สมาชิกของทีมจะสามารถแสดง
ความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ ความหลากหลายทางความคิดคือพลงัของทีม ทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะใช้
ทกัษะในการแกปั้ญหาเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน รวมทั้งใชท้กัษะในการเพ่ิมความรักใน
หมู่คณะดว้ย บรรยากาศท่ีสนบัสนุนการแสดงความไม่เห็นดว้ยอย่างผูเ้จริญแลว้ สามารถถูกสร้าง
ข้ึนมาโดยอาศยัความยดืหยุน่ ความเป็นผูมี้เหตุผลและความเป็นผูมี้อารมณ์ขนัของเหล่าสมาชิก 
 6. การลงประชามติ การลงประชามติตอ้งการเอกภาพแต่ก็ไม่ถึงกบัตอ้งเป็นเอกฉันท ์
เราจะบรรลุประชามติไดเ้ม่ือสมาชิกทุกคนเห็นพอ้งตอ้งกนักบัผลการตดัสินใจ โดยสมาชิกจะตอ้งมี
ความตั้งใจไวก่้อนแลว้วา่จะใหก้ารสนบัสนุนผลการตดัสินใจ ไม่วา่ผลจะออกมาในรูปแบบใดกต็าม 
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 7. มีการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย ทีมจะส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผยได ้สมาชิกจะตอ้งมีความ
เช่ือใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงการเช่ือใจตอ้งอาศยัเวลาในการสร้างพอสมควร สมาชิกของทีมจะช่วย
ส่งเสริมให้มีการส่ือสารกันไดอ้ย่างเปิดเผยดว้ยการทาํตนให้เป็นคนท่ีเช่ือถือไดแ้ละไม่ตอบโต้
พฤติกรรมดงักล่าวดว้ยการวิจารณ์พฤติกรรมนั้น 
 8. มีบทบาทหนา้ท่ีและการแจกแจงงานท่ีแจ่มชดั การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพของ
ทีมนั้น จะตอ้งประกอบไปดว้ยงานหลายอยา่งท่ีเก่ียวขอ้งกนั ดงันั้นความเขา้ใจตรงกนัเก่ียวกบัผลท่ี
ตอ้งการจากงานของแต่ละคน จึงเป็นส่ิงสําคญั บทบาทหน้าท่ีของแต่ละคนของสมาชิกจะตอ้ง
ชดัเจน การตดัสินใจมีความเด็ดขาดเฉียบคมและมีการวางแผนปฏิบติัเพื่อรองรับการตดัสินใจนั้น 
สมาชิกแต่ละคนรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บแบ่งอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจช่วยผูอ่ื้นในโอกาสอนัควร 
 9. มีการกระจายเป็นผูน้าํสมาชิกแต่ละคนจะมีความสํานึกท่ีจะพยายามทาํงานให้ได้
ตามท่ีต้องการ เพราะถ้าทีมล้มเหลวแล้ว ทุกคนจะล้มเหลวตามไปด้วย  ผู ้นําของทีมหรือผู ้
ประสานงานมีหนา้ท่ีรับผิดชอบทางดา้นบริหารและงานสาํนกังานเท่านั้น ส่วนหนา้ท่ีอ่ืน ๆ จะเป็น
ของสมาชิกคนอ่ืน ซ่ึงจะเป็นใครทาํอะไรนั้นข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถของแต่ละคนหรือข้ึนอยู่
กบัความตอ้งการของทีม 
 10. ความสัมพนัธ์ภายนอก ทีมท่ีมีคุณภาพจะส่ือสารให้ผูอ่ื้นทราบความสาํเร็จของทีม
เพื่อเป็นการสร้างเครดิต นอกจากนั้นพวกเขาอยา่งสร้างข่ายงานติดต่อกบันอกทีมอีกดว้ยเช่น สร้าง
ความสัมพนัธ์กบัลูกคา้หรือผูจ้ดัการแผนก ซ่ึงสามารถให้ขอ้มูลยอ้นหลงั ให้ทรัพยากรหรือให้การ
ช่วยเหลือใด ๆ กบัทีม 
 11. ประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีลกัษณะหลากหลาย ทีมท่ีประสบความสําเร็จท่ีสุดจะ
ประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความสามารถและมีบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความหลากหลายในการประชุม
ของทีม ทุกคนจะมีความรู้สึกตนเองกา้วหนา้และประสบผลสาํเร็จ 
 จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า ลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพควรจะ
ประกอบดว้ยการกาํหนดนโยบาย และวตัถุประสงค์ในการทาํงานท่ีชัดเจน การกาํหนดบทบาท
หน้าท่ีความรับผิดชอบ มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจนเป็นท่ียอมรับ การส่ือสารแบบเปิด มีความ
ไวว้างใจซ่ึงกันและกันในหมู่สมาชิก บรรยากาศการทาํงานไม่เครียด ส่งเสริมการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา มีการตรวจสอบและทบทวนการทาํงานเป็นระยะๆ อย่างต่อเน่ือง 
เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และใชเ้ป็นแนวทางในการแกปั้ญหา 
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อุปสรรคของการทาํงานเป็นทมี   
   

มีนกัวิชาการไทยไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัอุปสรรคของการทาํงานเป็นทีมไว ้ ดงัน้ี   
 โอษฐ์ วารีรักษ์ (2535 : 8) กล่าวว่าในการทาํงานเป็นทีมใดๆในองค์กรย่อมมีปัญหา 
และอุปสรรคต่อการทาํงานอย่างแน่นอน โดยเฉพาะการทาํงานเป็นทีมซ่ึงประกอบดว้ยหลายๆคน
มาทาํงานร่วมกนั ซ่ึงองคป์ระกอบต่างๆท่ีการทาํงานเป็นทีมหรือความสลบัซบัซอ้นขององคก์รอาจ
เน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มและความหลากหลายของสมาชิก  อีกทั้งกระบวนการ
ทาํงานเป็นทีม จึงจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงอุปสรรคอนันาํมาซ่ึงการขดัขวางต่อการทาํงานไม่ใหบ้รรลุตาม
เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
 ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2545 : 196) กล่าวว่า การท่ีจะพิจารณาว่าทีมงานใดมีปัญหา
หรือไม่ ดูได้จากอาการผลผลิตลดลงไม่เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานหรือผลงานไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายเกิดความสับสนไม่แน่ใจแน่ชดัเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ความเขา้ใจคาํสั่งผิดพลาด
หรือคาํสัง่ไม่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง เกิดความขดัแยง้หรือความเป็นศตัรูกนัในหมู่พนกังาน มี
การร้องทุกข ์บตัรสนเท่ห์ หรือบ่นกนัมากในหมู่พนกังาน ความสนใจ ความกระตือรือร้นและอยาก
มีส่วนร่วมในการทาํงานน้อยลง ขาดความริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือการพฒันาเทคนิคใหม่ๆในการ
ทาํงานการประชุมพนักงานไม่มีประสิทธิภาพสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมการประชุมไม่มีใครกลา้
แสดงความคิดเห็นดว้ยว่าพดูไปก็ไม่มีประโยชน์ การมีปฏิกิริยาในทางลบต่อผูบ้ริหาร ไม่ศรัทธาใน
ศกัยภาพของผูบ้ริหาร และการได้รับการบ่นจากลูกคา้หรือผูใ้ช้บริการเก่ียวกับคุณภาพของการ
ใหบ้ริการ 

ยงยทุธ เกษสาคร (2547 : 197-198) กล่าวถึงอุปสรรคในการทาํงานเป็นทีมไวด้งัน้ี   
การพดูจาและตกลงกนัไม่ชดัเจนตั้งแต่เร่ิมตน้ถึงเป้าหมายและบทบาทของทีม   1. 

รวมทั้งบทบาทของแต่ละคน 
มีการปกปิดความผดิพลาดท่ีเกิดจากการทาํงาน และหลีกเล่ียงท่ีจะเผชิญกบั   2. 

ปัญหา ทาํให้ขาดโอกาสท่ีจะวิเคราะห์ความผิดพลาดท่ีผา่นมา และใชป้ระโยชน์จากความผิดพลาด
นั้นสาํหรับการขจดัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในคร้ังต่อๆไป 
 
 สาเหตุทีท่าํให้เกดิอุปสรรคในการทาํงานเป็นทมี   
  ณฐันนัท ์ดนูพิทกัษ ์(2548 : 15) กล่าวถึงอุปสรรคของการทาํงานเป็นทีมเกิดจากสาเหตุ
หลายประการคือ 
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  1. การพูดจาและตกลงกันไม่ชัดเจนตั้งแต่เร่ิมตน้ถึงเป้าหมาย และบทบาทของทีม
รวมทั้งบทบาทของแต่ละคน 
  2. มีการปกปิดความผิดพลาดท่ีเกิดจากทาํงานและหลีกเล่ียงท่ีจะเผชิญกบัปัญหาทาํให้
ขาดโอกาสท่ีจะวิเคราะห์ความผดิพลาดท่ีผา่นมา แต่ใชป้ระโยชน์จากความผดิพลาดนั้นสาํหรับขจดั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในคร้ังต่อๆไป 
  3. มีการแข่งขนัชิงดีกันระหว่างสมาชิก เม่ือมีการขดักันในเร่ืองของความคิดเห็น
เกิดข้ึนกมิ็ไดมี้การหารือกนัในทางท่ีสร้างสรรคห์รือผดุงประสิทธิภาพของทีม 
  4. ไม่ไดมี้การประชุมหารือเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้สมาชิกเกิดความผูกพนักบัมติของท่ี
ประชุมอยา่งแทจ้ริง ทาํใหส้มาชิกเกิดความรู้สึกฝืนใจท่ีตอ้งสวมบทบาทหรือปฏิบติัตนตามท่ีตกลง
ไว ้
  5. ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้งไม่ไดเ้ป็นไปในทางท่ีสนบัสนุนกนัและกนั
ต่างคนต่างมีปัญหาในการทาํงาน ซ่ึงวิธีแกไ้ขปัญหาท่ีมกัจะสวนทางกนั 
 6. ขาดการวางแนวทางและหาจงัหวะท่ีจะใช้ให้เป็นประโยชน์ในอนัท่ีจะส่งเสริม
ความกา้วหนา้ของสมาชิก 
 7. ขาดความสัมพนัธ์อนัดีกบัทีมงานหรือหน่วยงานอ่ืน ทาํให้ทีมนั้นไม่ไดรั้บความ
เช่ือถือยกยอ่ง หวัหนา้ทีมเองกไ็ม่ไดเ้ป็นลูกทีมท่ีดีของทีมในระดบัเหนือข้ึนไป 
 8. ขาดการประเมินผลการทาํงานของทีม ซ่ึงควรจะทาํเป็นระยะๆอยา่งสมํ่าเสมอ ทาํให้
ขาดการทบทวนเป้าหมายและวิธีการ ซ่ึงอาจจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงไปให้สอดคลอ้งกบัสถานะ
ขององคก์ารนั้น ๆ  
  การทาํงานเป็นทีมในองคก์ารบางคร้ังก็ไม่ประสบผลสําเร็จเพราะสมาชิกในองคก์าร
ไม่ไดมี้ความพร้อมท่ีจะเขา้ร่วมในทีมทุกคน อุปสรรคต่างๆของการทาํงานเป็นทีม ตามความคิดเห็น
ของ กรีนเบิร์กและบารอน (Greenberg and Baron 2003 : 314-316) มีดงัน้ี 
 1. ความไม่เต็มใจท่ีจะร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีม เป็นอุปสรรคอยา่งยิ่งเพราะหัวใจ
ของการทาํงานเป็นทีม คือ ความมุ่งมัน่ร่วมกนัของสมาชิก ดงันั้น ถา้ฝ่ายบริหารมอบหมายงาน
ให้แก่ทีมโดยไม่เปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมไดพ้ฒันาความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัให้แน่นแฟ้นดี
เสียก่อน พลงัความร่วมมือกจ็ะไม่เกิดข้ึนตามความปรารถนาของฝ่ายบริหาร 
 2. การไม่ไดรั้บความสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร เพราะถึงแมว้่าการทาํงานเป็นทีม จะไม่
ต้องการให้ฝ่ายบริหารเข้าไปแทรกแซงกิจกรรม การกําหนดเป้าหมาย การวางแผนและการ
ดาํเนินงานตามแผนแต่ทีมตอ้งการใหฝ่้ายบริหารสนบัสนุนปัจจยัต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมไม่ว่าจะเป็น
ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยักระตุน้ เช่น งบประมาณท่ีพอเพียงสาํหรับการดาํเนินงาน สภาพแวดลอ้มท่ี
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  2. ความสามารถของสมาชิก (Abilities of Members) ตอ้งมีทกัษะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
ความเช่ียวชาญเชิงเทคนิค ทกัษะการแกปั้ญหาและตดัสินใจซ่ึงรวมถึงความสามารถในการแยกแยะ
ปัญหา แสวงหาทางเลือกท่ีเหมาะสม และประการสุดทา้ย คือทกัษะดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล โดยทกัษะทั้ง 3 ประการน้ีจะเอ้ือให้การทาํงานเป็นทีมบรรลุวตัถุประสงค ์ในระยะแรกอาจ
ไม่ตอ้งมีครบทั้ง 3 ทกัษะ แต่สามารถพฒันาใหมี้มากข้ึนในระหวา่งการทาํงานได ้
  3. การมอบบทบาทและเพ่ิมความหลากหลาย  (Allocating Roles and Promoting 
Diversity) คือ การจดัสรรคนใหเ้หมาะสมกบัทกัษะหรือบทบาท โดยพิจารณาถึงจุดเด่นจุดดอ้ยของ
สมาชิก จากนั้นจึงมอบหมายหนา้ท่ีให้เหมาะสม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพการทาํงานสูงสุด สาํหรับ
ทกัษะและบทบาทหนา้ท่ีสมาชิกในทีมมีนั้น ทั้งน้ีเพ่ือกลุ่มท่ีประสบความสาํเร็จ ควรประกอบดว้ย
สมาชิกท่ีมีบทบาทหลากหลายดงัท่ีไดก้ล่าวไวใ้นตารางแต่ไม่ควรมีสมาชิกท่ีมีบทบาทใดบทบาท
หน่ึงมากเกินไป 
  4. มีความมุ่งมัน่สู่เป้าหมายร่วมกัน (Having a Commitment to a Common Purpose) 
สมาชิกในทีมมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานต่างๆ ใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ร่วมกนั 
  5. ตั้งวตัถุประสงคเ์ฉพาะ (Establishing Specific Goals) ทีมสามารถตั้งวตัถุประสงคใ์ห้
เป็นรูปธรรมชดัเจน สามารถวดัได ้และดาํเนินการใหเ้กิดผลลพัธ์ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
  6. ภาวะผูน้าํและโครงสร้างของทีม (Leadership and Structure) ขณะท่ีการตั้งเป้าหมาย
เป็นการกาํหนดจุดมุ่งหมายปลายทางท่ีตอ้งการมุ่งไปสู่ แต่ในระหว่างทางนั้น การมีผูน้าํท่ีดีช่วยให้
การเดินทางเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีความพร้อม มีการแบ่งงาน หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ 
  7. การรับผิดชอบ (Social Loafing and Accountability) สมาชิกทุกคนตอ้งรับผิดชอบ
ในหน้าท่ีของตนเอง นั่นคือ การปฏิบติังานตามความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มท่ี ไม่เอาเปรียบ
ผูอ่ื้นดว้ยการออมแรงไวป้ล่อยให้สมาชิกอ่ืนทาํหนา้ท่ีแทน เพราะนัน่จะเป็นสาเหตุให้การทาํงาน
เป็นทีมดว้ยประสิทธิภาพ 
  8.  การประเมินผลและรางวัล  (Appropriate Performance Evaluation and Reward 
Systems) ควรกระทาํใหล้กัษณะอิงกลุ่ม และกระจายรายไดเ้พื่อรักษาการทาํงานของกลุ่ม 
  9. การสร้างความไวว้างใจ (Developing High Mutual Trust) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ
จะมีบรรยากาศไวว้างใจซ่ึงกันและกันสูง โดยจาํแนกเป็นลักษณะของมิติของความไวว้างใจ 
(Dimensions of Trust) ดงัน้ี 
   9.1 ความซ่ือสตัย ์(Integrity, Honesty, Truthfulness) 
  9.2 ความสามารถ (Competency) ทั้งดา้นวิชาการและความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล 
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  9.3 ความสมํ่าเสมอ (Consistency) ความไวว้างใจได ้การจดัสินในท่ีดีในการ
จดัการกบัสถานการณ์ 
  9.4 ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความเตม็ใจท่ีจะปกปักรักษาหนา้ใหก้บัสมาชิก 
  9.5 การเปิดกวา้ง (Openness) ความเตม็ใจท่ีจะแบ่งปันขอ้มูลและข่าวสารอยา่ง
อิสระ 
 จากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน พอสรุปลกัษณะของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี  2 แสดงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน 

 
 

ทมีงานที่มปีระสิทธิภาพ 

ปัจจัย ลกัษณะทมีงาน 
1. ดา้นอิทธิพลจากส่ิงแวดลอ้ม 1. สมาชิกในทีมอยูใ่นบริเวณใกลก้นั 

2. สมาชิกในทีมมีลกัษณะในการทาํงานท่ีเหมาะสม 
 3. สมาชิกในทีมมีอาํนาจในตวัเองในองคก์ารอยูใ่นระดบัท่ี

เหมาะสม 
2. ดา้นเป้าหมาย 1. สมาชิกในทีมมีส่วนในการตั้งเป้าหมาย 

2. สมาชิกในทีมทุกคนเขา้ใจเป้าหมาย 
3. ทุกคนมีความเห็นพอ้งตอ้งกนัในเป้าหมายท่ีตั้งข้ึนมา 
4. การตั้งเป้าหมายเป็นไปอยา่งมีความเป็นไปได ้

3. ดา้นบทบาท 1.ไม่มีความซํ้ าซอ้นของบทบาท ทุกบทบาทชดัเจน 
2. ทุกคนรู้วา่ตนเองจะตอ้งทาํหนา้ท่ีอะไร 
3. ทุกคนเขา้ใจบทบาทของตนเอง และของผูอ่ื้นดว้ย 
4. ทุกคนสามารถและเตม็ใจท่ีช่วยกนัและกนั 
5. ผูน้าํมีพฤติกรรมการนาํท่ีเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 

4. ดา้นกระบวนการทาํงาน 1. การตดัสินใจกระทาํโดยเสียงส่วนใหญ่ในลกัษณะท่ีเห็น
พอ้งกนั 
2. การประชุมมีประสิทธิภาพและไดง้าน 

   
ท่ีมา : จิริตา เชาวลิต, “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นทีม ศึกษากรณี บริษทักรุงเทพ
โทรทศัน์และวทิย ุจาํกดั” (สารนิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาเทคโนโลยกีารบริหาร สถาบนับณัฑิตพฒันบ
ริหารศาสตร์, 2549), 44. 
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  กล่าวได้ว่าการทาํงานเป็นทีม จาํเป็นต้องอาศยัปัจจัยในหลายๆด้านท่ีหลากหลาย
ตามแต่สถานการณ์ เพื่อเอ้ืออาํนวยให้ทุกคนทาํงานร่วมกนัเกิดผลสําเร็จของงานตามเป้าหมาย มี
ความพึงพอใจต่อเป้าหมายท่ีเกิด ยงัผลให้สามารถบริหารและเกิดการจัดการกันเองข้ึนภายใน
ทีมงาน และยงัก่อใหเ้กิดการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์รดว้ย 
 
 การกาํหนดภารกจิของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน 
 ในการกาํหนดทิศทางขององคก์รจะประกอบดว้ย การกาํหนดวิสัยทศัน์ (Vision) และ
การกาํหนดภารกิจ (Mission) หรือกรอบในการดาํเนินงานท่ีชดัเจนจะช่วยให้องคก์รสามารถ
กาํหนดทิศทางในระยะยาวอีกทั้งยงัแสดงถึงความตั้งใจในการปฏิบติังานร่วมกนั 
 กรมการพัฒนาชุมชน : 2552 ได้กล่าวว่าภารกิจ (Mission) หมายถึงกระบวนการ
บริหารจดัการเชิงกุลยุทธ์ องคก์รจะตอ้งระบุภารกิจและเป้าหมายหลกัท่ีสาํคญั ซ่ึงภารกิจ หมายถึง 
ประกาศหรือขอ้ความขององคก์รหรือหน่วยงาน พยายามกาํหนดว่าจะทาํอะไรในปัจจุบนัและกาํลงั
จะทาํอะไรในอนาคต และองคก์รเป็นองคก์รแบบใดและจะกา้วไปสู่การเป็นองคก์รแบบใด ทั้งน้ี
เพื่อบรรลุสู่ความเป็นเลิศ 
 ซ่ึงโดยส่วนใหญ่แลว้ขอ้ความเร่ืองภารกิจขององคก์รจะประกอบไปดว้ยขอ้ความท่ีบ่งบอก
ถึงคุณค่าปรัชญาสําคญัท่ีผูบ้ริหารตดัสินใจกระทาํ ซ่ึงแสดงถึงพนัธะขององคก์รท่ีมีต่อเป้าหมาย 
นอกจากน้ีแลว้ภารกิจยงัจะสร้างสภาพแวดลอ้มในการกาํหนดกลยทุธ์อีกดว้ย 
 

 การประเมินองค์กรและสภาพแวดล้อม 
 กรมการพฒันาชุมชน : 2552 กล่าวว่าการกาํหนดภารกิจขององคก์รนั้นประกอบไป
ดว้ยการประเมินสภาพแวดลอ้มภายนอกและการประเมินสภาพแวดลอ้มภายใน โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อให้ทราบถึงจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค หรือโดยทัว่ไปจะเรียกว่าการวิเคราะห์ตามตวั
แบบสวอ็ท (SWOT Analysis) ไดแ้ก่ 
 การวิเคราะห์จุดแขง็ (Strength =  S) 

การวิเคราะห์จุดอ่อน (Weakness =  W)  
 การวิเคราะห์โอกาส (Opportunity =  O) 
 การวิเคราะห์ภาวะคุกคาม (Threat =  T) 
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 กลยุทธ์ในการบริหารงาน 
 กลยุทธ์ หมายถึง แนวทางหรือวิธีการทาํงานท่ีแยบยล เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค ์ 
โดยทัว่ไปกลยุทธ์ไม่ควรเป็นวิธีการทาํงานตามปกติแต่ควรเป็นแนวทาง/วิธีการท่ีมีอุบาย กลวิธีท่ี
แยบยล (ในเชิงบวก) สาํหรับการทาํงานภายใตข้อ้จาํกดัต่าง ๆ  
 ในปัจจุบันได้มีการกล่าวถึงคาํว่า กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์กันอย่างแพร่หลาย แต่
โดยทัว่ไปแลว้คาํว่ายุทธศาสตร์จะใชใ้นความหมายท่ีกวา้งกว่ากลยุทธ์ อาทิเช่น ยุทธศาสตร์ชาติ  
ยุทธศาสตร์กระทรวง  ฯลฯ  ส่วนในระดบักรมควรใชค้าํว่ากลยุทธ์และอาจมีกลวิธีหรือแนวทาง
ปฏิบติัลดหลัน่กนัลงไป 
 กลยุทธ์จะไดจ้ากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร (จุดแข็ง จุดอ่อน) และ
วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร (โอกาส อุปสรรค) แลว้นาํมาวิเคราะห์หาตาํแหน่งของกรม 
(Position analysis) และกาํหนดกลยทุธ์ต่างๆ  

 

 การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 ก่อนท่ีองคก์รจะกาํหนดกลยทุธ์จะตอ้งวิเคราะห์สภาพในองคก์ร ซ่ึงเป็นการตรวจสอบ
สมรรถนะขององคก์รท่ีจะช่วยบ่งบอกถึงจุดแขง็ท่ีจะใชใ้หเ้ป็นประโยชน์กบัจุดอ่อนท่ีจะตอ้งแกไ้ข  
ถึงแมปั้จจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกอาจเป็นเชิงบวก แต่ถา้หากภายในองคก์รขาดความพร้อม การ
ดาํเนินงานกย็ากท่ีจะประสบความสาํเร็จได ้
 โดยทัว่ไปขอบเขตของการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร จะพิจารณาจากตวั
แบบ 7 ปัจจยั (7S Model) ของ อาร์ ดบับลิว วอเตอร์แมน (R. Waterman 2006: 23-24) คือ ระบบ 
(System) โครงสร้าง (Structure) กลยทุธ์ (Strategy) บุคลากร (Staff) ทกัษะ (Skill) สไตล ์(Style) 
และค่านิยมร่วม (Shared values) โดยทั้ง 7 ปัจจยั มีความสมัพนัธ์กนัและกนั ดงัรูป 
 

7S Model ของ R. Waterman 

 
แผนภาพท่ี 4 7S Model 
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ท่ีมา : R. Waterman, a model of administrations (New York : Chapman and Hall, 2006), 23-24, อา้งถึงใน
กรมการพฒันาชุมชน, คู่มือการทาํงานเป็นทีมของพฒันากร (กรุงเทพฯ: กระทรวงมหาดไทย, 2550), 48. 
 

 เพื่อท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของ 7S Model จึงขอกล่าวในแต่ละองคป์ระกอบ
โดยสรุป ดงัน้ี 
 
  กลยุทธ์ขององค์กร 
 การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารตอบคาํถามท่ี
สาํคญั อาทิ องคก์รอยูท่ี่ไหนในขณะน้ี องคก์รมีเป้าหมายอยูท่ี่ไหน พนัธกิจคืออะไร พนัธกิจควรจะ
เป็นอยา่งไร และใครเป็นผูรั้บบริการ การบริหารเชิงกลยทุธ์จะมีความสาํคญัเป็นอยา่งยิง่ พอจะสรุป 
ไดด้งัน้ี 
 1. การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์กรกาํหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบข้ึนมาได ้ 
และเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองค์กรรู้ว่าจะใช้ความพยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบ
ความสาํเร็จในการใหบ้ริการ 
 2. การบริหารเชิงกลยทุธ์สามารถส่งเสริมใหเ้กิดแรงผลกัดนัในการคิดคน้ส่ิงใหม่ และ
ไดว้ิธีการท่ีเป็นระบบในการกระตุน้ใหเ้กิดความคิดใหม่ๆ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบักลยทุธ์ 
 3. การบริหารเชิงกลยทุธ์เป็นการดาํเนินการโดยการมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารทุกระดบั  
และมีความเขา้ใจแผนกลยุทธ์ มีวิสัยทศัน์ เป้าหมายร่วมกนั มีความเป็นเจา้ของ และมีความผกูพนั
กบัการดาํเนินการตามกลยทุธ์ท่ีร่วมกนักาํหนดไว ้
 

โครงสร้างองค์กร   
 องคก์ร คือ โครงสร้างท่ีตั้งข้ึนตามกระบวนการ โดยมีการรับบุคลากรให้เขา้มาทาํงาน
ร่วมกนัในฝ่ายต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีตั้งไว ้หรือหมายถึงการจดัระบบระเบียบให้กบั
บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 ดงันั้น การจดัองคก์รจึงหมายถึง ความพยายามของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งหาบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถเพ่ือท่ีจะมอบหมายงานและอาํนาจหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน  
 การจดัตั้งองคก์รจึงมีความหมายต่อบุคคลท่ีจะเขา้มาร่วมกนัทาํงาน ซ่ึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ี
จะตอ้งมีการประสานงานซ่ึงกนัและกนั ดงันั้นการจดัองคก์รจะตอ้งมีความชดัเจนในเร่ืองต่างๆ ดงัน้ี 
  1. จุดประสงคข์ององคก์รและการวางแผนในการปฏิบติังาน 
  2. กิจกรรมท่ีองคก์รตอ้งปฏิบติัและหนา้ท่ีหลกัขององคก์ร 
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  3. ขอบเขตของอาํนาจ หนา้ท่ี กฎ ระเบียบท่ีบุคลากรจะตอ้งปฏิบติัตาม 
  4. ความสามารถในการปรับเปล่ียนบทบาท โครงสร้างองคก์รให้เป็นไปตามยุค
ตามสมยัเพราะโลกยคุโลกาภิวตัน์นั้นจะตอ้งเปล่ียนกระบวนการคิดใหเ้ท่ากนัต่อการเปล่ียนแปลง 
 เน่ืองจากองคก์รในปัจจุบนัมีขนาดใหญ่ การจดัองคก์รท่ีดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความ
คล่องตวัในการปฏิบติังาน ลดความซํ้ าซอ้นหรือขดัแยง้ในหนา้ท่ีช่วยให้บุคลากรไดท้ราบขอบเขต
งาน ความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจในการ
บริหารจดัการไดอ้ย่างถูกตอ้งและรวดเร็ว ในการปฏิบติังานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์
ตามท่ีกาํหนดไวน้อกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธ์ท่ีดีแลว้ การจดัระบบการ
ทาํงานก็มีความสาํคญัยิ่ง อาทิ ระบบบญัชี/การเงิน ระบบพสัดุ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบ
การติดตาม/ประเมินผล ฯลฯ 
 
 การกาํหนดกลยุทธ์ 
 กลยุทธ์เป็นแนวทางหรือวิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุดเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าประสงค ์พนัธกิจ
และวิสัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้การกาํหนดกลยทุธ์จึงมีความสาํคญัมากต่อจุดหมายปลายทางในอนาคต  
การประมวลขอ้มูลทั้งหมดจากการวิเคราะห์ส่วนประกอบ โดยเฉพาะการวิเคราะห์ SWOT จะนาํมา
กาํหนดเป็นกลยุทธ์ในระดบัองคก์รโดยรวม ซ่ึงถือเป็นกลยุทธ์หลกัท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงจะเป็นผู ้
ตดัสินใจวา่ควรนาํกลยทุธ์ใดไปดาํเนินการ ทั้งน้ีมีบรรทดัฐานในการตดัสินใจเลือกกลยทุธ์ดงัน้ี 
  1. กลยทุธ์ตอ้งตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
  2. กลยทุธ์ท่ีดีตอ้งคาํนึงถึงการรักษาสถานภาพและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
  3. กลยทุธ์แต่ละดา้นตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั 
  4. กลยทุธ์ท่ีดีตอ้งคาํนึงถึงความยดืหยุน่ 
  5. กลยทุธ์ตอ้งสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและเป้าประสงค ์
  6. กลยทุธ์ท่ีดีตอ้งมีความเป็นไปไดใ้นการดาํเนินงาน 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า การกําหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการ
บริหารงานมีความสาํคญัในการปฏิบติังานเพราะการปฏิบติังานตามกลยทุธ์ท่ีกาํหนดไวช่้วยใหเ้กิด
ความคล่องตวัในการปฏิบติังาน ลดความซํ้ าซ้อนหรือขดัแยง้ในหน้าท่ีช่วยให้บุคลากรไดท้ราบ
ขอบเขตงาน ความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจ
ในการบริหารจดัการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 
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โครงสร้างของทมี 
  
 ความหมายของโครงสร้างของทมี 
 กรมการพฒันาชุมชน : 2550 ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่าโครงสร้างของทีมไวว้่า คือ
การร่วมกนัทาํงานของสมาชิกท่ีมากกว่าหน่ึงคน โดยท่ีสมาชิกทุกคนนั้นจะตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนั
และทุกคนยอมรับร่วมกนั มีการวางแผนการทาํงานร่วมกนั 
 การทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัในทุกองคก์ร การทาํงานเป็นทีมเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับ
การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การทาํงานเป็นทีมมีบทบาทสาํคญัท่ีจะ
นาํไปสู่ความสาํเร็จของงานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอยา่งดี 
 
  ลกัษณะของทมี  ลกัษณะท่ีสาํคญัของทีม 4 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  มีการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การท่ีสมาชิกตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมี
ความเก่ียวขอ้งกนัในกิจการของกลุ่ม/ทีม ตระหนกัในความสาํคญัของกนัและกนัแสดงออกซ่ึงการ
ยอมรับ การให้เกียรติกนั สําหรับกลุ่มขนาดใหญ่มกัมีปฏิสัมพนัธ์กนัเป็นเครือข่ายมากกว่าการ
ติดต่อกนัตวัต่อตวั 
 2. มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั หมายถึง การท่ีสมาชิกกลุ่มจะมีส่วนกระตุน้ให้
เกิดกิจกรรมร่วมกนัของทีม/กลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงคข์องสมาชิกกลุ่มท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร  
มกัจะนาํมาซ่ึงความสาํเร็จของการทาํงานไดง่้าย 
 3.  การมีโครงสร้างของทีม/กลุ่ม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซ่ึงเป็นแบบแผนเฉพาะ
กลุ่มสมาชิกกลุ่มจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหรือมติของกลุ่ม ซ่ึงอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ (Formal 
Group) หรือกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ (Informal Group) ก็ได ้สมาชิกทุกคนของกลุ่มจะตอ้งยอมรับ
และปฏิบติัตามเป็นอยา่งดี สมาชิกกลุ่มยอ่ย อาจจะมีกฎเกณฑแ์บบไม่เป็นทางการ มีความสนิทสนม
กนัอยา่งใกลชิ้ดระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั 
 4. สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกนั  การรักษาบทบาทท่ีมัน่คงในแต่ละทีม/
กลุ่มจะมีความแตกต่างกนัตามลกัษณะของกลุ่ม  รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก  โดยมีการ
จดัแบ่งบทบาทและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  การกระจายงานตามความรู้  ความสามารถและความ
ถนดัของสมาชิก 
 การทาํงานเป็นทีมเป็นแรงจูงใจสําคญัท่ีจะผลกัดนัให้เป็นผูน้าํท่ีดี ถา้ตอ้งการให้ทีม
ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน จาํเป็นตอ้งคน้หาคุณลกัษณะของการทาํงานเป็นทีม และคิดเสมอ
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  เฮอร์เซย ์และ บลนัชาร์ด (Hersey and Blandchard 1993 : 68) เห็นว่า ความเป็นผูน้าํ
เป็นกระบวนการใช้อิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายภายใต้
สถานการณ์ท่ีกาํหนดถา้สถานการณ์เปล่ียนแปลงความเป็นผูน้าํกต็อ้งเปล่ียนตามไปดว้ย ก่อนหนา้น้ี   
  นพพงษ์ บุญจิตราดุลย  ์(อา้งถึงใน พกัสตร์สร สิรบุณยภคั 2548 : 32 - 33 ) กล่าวว่า  
ภาวะผูน้าํ คือสภาพการณ์ท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงสามารถชกัจูงใจให้บุคคลอ่ืนทาํตามความตอ้งการ
ของตนเองหรือกลุ่ม และสมพงษ ์เกษมสิน (อา้งถึงใน พกัสตร์สร สิรบุณยภคั 2548 : 32 ) กล่าวว่า
ภาวะผูน้าํ คือ การท่ีผูน้าํใช้อิทธิพลหรืออาํนาจหน้าท่ีในความสัมพนัธ์ท่ีมีอยู่ใตบ้งัคบับญัชาใน
สถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบติังานและอาํนวยการโดยใชก้ระบวนการการติดต่อส่ือสารซ่ึงกนัและกนั  
เพื่อมุ่งใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้
 

ความสําคญัของผู้นําทมี        
  ภาวะผูน้าํหรือการเป็นผูน้าํเป็นเร่ืองเก่ียวกบัผูบ้ริหารโดยตรง เพราะการดาํเนินงานของ
องคก์ารสามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดม้ากน้อยเพียงใด และมีประสิทธิภาพเพียงใด
ยอ่มข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมการบริหารของผูน้าํนัน่เอง ดงัท่ี ลิแพม และฮอท (Lipham and Hoch 1974 : 
176 ) ไดก้ล่าวถึงบทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํว่า   ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารเป็น
องคป์ระกอบท่ีสาํคญัต่อการสาํเร็จลุล่วงของโครงการต่างๆ ทางการศึกษา ความรู้ความสามารถและ
ทกัษะของ ผูบ้ริหารต่อการสร้างภาวะผูน้าํท่ีดีนั้น  เป็นส่ิงท่ีสาํคญั และจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหารทุกคน  
 นอกจากน้ี ธงชยั สันติวงษ ์(2535 : 403) ไดก้ล่าวว่า ความเป็นผูน้าํเป็นส่ิงท่ีสําคญัยิ่ง
สาํหรับประสบความสาํเร็จในงานดา้นต่างๆขององคก์าร ผูน้าํท่ีไม่มีความสามารถอาจจะเป็นการ
ทาํลายขวญัของพนักงาน และจะเป็นผลทาํให้การทาํงานดา้นต่างๆขาดประสิทธิภาพ แต่ในทาง
ตรงกนัขา้มผูน้าํท่ีมีความสามารถอาจจะมีผลทาํใหเ้ปล่ียนลกัษณะของคนงานใหก้ลบักลายเป็นกลุ่ม
ท่ีมีความขยนัขนัแขง็และช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จได ้จากแนวความคิดของนกัวิชาการและ
ผลการวิจยัของนกัวิจยัอาจสรุปความสาํคญัของภาวะผูน้าํหรือการเป็นผูน้าํ ไดด้งัน้ี  คือ   
 1. ภาวะผูน้าํเป็นคุณสมบติัส่วนตวัของผูน้าํแต่ละคนท่ีแสดงออกในพฤติกรรมต่างๆ 
เช่นความสามารถในการตดัสินใจสัง่การเพื่อท่ีจะทาํใหผู้ร่้วมงานดาํเนินกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้
 2. ภาวะผูน้าํเป็นส่ิงท่ีฝึกอบรมใหเ้กิดข้ึนได ้และข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปผูน้าํ
ท่ีมีภาวะผูน้าํสูงจะตอ้งสามารถแสดงพฤติกรรมในการนาํและความมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานในทุก
สถานการณ์  
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 3. เป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลง (change agent) ภายในหน่วยงานหรือกลุ่ม ฉะนั้นภาวะ
ผูน้ําจึงมีผลกระทบต่อส่ิงอ่ืนๆไม่ว่าจะเป็นผูร่้วมงาน องค์การ หรือส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึง
ก่อใหเ้กิดความมีประสิทธิผลหรือดอ้ยประสิทธิผล 
 4. ภาวะผูน้าํเป็นศิลปะอนัจาํเป็นและสาํคญัยิ่งของนกับริหารในการท่ีจะนาํหน่วยงาน
หรือกลุ่มองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ 
 
 บทบาทและหน้าทีข่องผู้นําทมี 
 ภาระหน้าท่ีของผูน้าํนั้นมีมากมายหลายประการ และไดมี้ผูจ้าํแนกไวเ้ป็นหลายแบบ
โดยทัว่ไปหนา้ท่ีของผูน้าํควรจะมีดงัน้ี  
  1. ผูรั้กษาหรือประสานให้สมาชิกในกลุ่มอยู่รวมกนั (Maintenance of membership) 
หมายถึงผูน้าํจะตอ้งอยู่ใกลชิ้ดกบักลุ่ม มีความสัมพนัธ์กบัคนในกลุ่ม และเป็นท่ียอมรับของคนใน
กลุ่มทาํใหก้ลุ่มมีความสามคัคีกลมเกลียวกนั 
 2. ผูป้ฏิบติัภารกิจของกลุ่มใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์(Objective attainment) หมายถึงผูน้าํ
จะตอ้งมีความรับผดิชอบในกระบวนการวิธีการทาํงานดว้ยความมัน่คง และจะตอ้งทาํใหก้ลุ่มบรรลุ
เป้าหมาย 
           3. ผู ้อ ํานวยการให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม (Group interaction facilitation) 
หมายถึงผูน้าํจะตอ้งปฏิบติังานในทางท่ีจะอาํนวยความสะดวกใหเ้กิดการติดต่อสัมพนัธ์และปฏิบติั
ต่อกนัดว้ยดีของสมาชิกภายในกลุ่ม การติดต่อส่ือสารท่ีดีเป็นส่ิงสําคญัและจาํเป็นในการช่วยให้
หนา้ท่ีน้ีบรรลุเป้าหมาย 
 จากบทบาทและหนา้ท่ีของผูน้าํท่ีนกัวิชาการไดก้ล่าวมาแลว้เห็นไดว้่าบทบาทของผูน้าํ
มีความสําคญัต่อการบริหารงานขององคก์รเป็นอย่างมากท่ีจะนาํองคก์รไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีจะเป็น
ผูน้ําได้ตอ้งมีหน้าท่ีสําคญัหลายประการมีความสามารถมากกว่าสมาชิกในกลุ่มใช้อิทธิพลใน
ความสัมพนัธ์ซ่ึงมีอยู่ต่อผูร่้วมงานเพื่อปฏิบติัการและอาํนวยการโดยใชก้ระบวนการติดต่อซ่ึงกนั
และกนั และใชค้วามสามารถในการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง การใชแ้รงจูงใจ การสร้างอุปนิสัยเป็นผูรู้้มี
ความรับผิดชอบการตอบสนองความตอ้งการของผูร่้วมงานเพื่อนาํกลุ่มจากแบบหน่ึงไปสู่อีกแบบ
หน่ึงแต่การนาํตอ้งทาํใหก้ลุ่มปฏิบติัอยา่งมีเป้าหมายใหค้วามหมายไดอ้ยา่งชดัเจนเหมาะสม 
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สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทาํงาน 
 
 ความหมายของบรรยากาศองค์กร 
 บราวน์และโมเบอร์ิก (Brown and Moberg 1980 : 667) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ร คือ 
ลกัษณะต่างๆภายในองคก์รซ่ึงรับรู้โดยสมาชิกภายในองคก์รนั้น โดยบรรยากาศลกัษณะสภาพของ
องคก์รหน่ึงกบัองคห์น่ึง จะตอ้งยนืยงอยูช่่วงเวลาหน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ร
นั้น 
 ชุงและแมก็กินสัน (Chung and Megginson 1981 : 244) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์รคือ
การรับรู้ของสมาชิกภายในองคก์ร เก่ียวกบัโครงสร้างของงาน ความเป็นเอกตับุคคลของแต่ละคน
ในองคก์าร การช่วยเหลือเก้ือกูล ความไวเ้น้ือเช่ือใจ การเปิดเผย ความยติุธรรม การใหผ้ลตอบแทน 
การขจดัภยัอนัตราย ความขดัแยง้และความสามคัคีกลมเกลียวของคนในองคก์าร 
 สมยศ นาวีการ และ ผุสดี รุมาคม (อา้งถึงใน วนัเพ็ญ จามรวงศ์ 2547 : 31) กล่าวว่า 
บรรยากาศองคก์รมีลกัษณะเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององคก์าร เช่น โครงสร้าง 
กฎเกณฑ ์และแบบของความเป็นผูน้าํกบัขวญักาํลงัใจ และพฤติกรรมของพนกังาน 
 อรุณ รักธรรม (อา้งถึงใน วนัเพ็ญ จามรวงศ์ 2547 : 31) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร 
หมายถึง  กลุ่มของคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานท่ีบุคคลผู ้ปฏิบัติงานอยู่ภายใน
สภาพแวดลอ้มดงักล่าวน้ีรับรู้ทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม โดยท่ีบรรยากาศดงักล่าวจะเป็นแรง
กดดันท่ีสําคญัท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กร หรือคาํว่า
บรรยากาศอีกนยัหน่ึงจะหมายถึง ทศันคติ ค่านิยม และปทสัถาน และความรู้สึกของคนทาํงานใน
องคก์าร ดงันั้น บรรยากาศองคก์รจะมีลกัษณะเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑแ์ละ
พฤติกรรมต่างๆ กล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้่า บรรยากาศองคก์รจะเป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลกัษณะ
ขององคก์รท่ีมีผลกระทบต่อบุคคลในองคก์ร   
 จากคาํนิยามของนกัวิชาการต่างๆ สามารถสรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ร หมายถึง การ
รับรู้ของบุคคลทั้งโดยทางตรงและทางออ้มท่ีมีต่อคุณลกัษณะและสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 
โดยบรรยากาศองค์กรทาํให้องค์กรหน่ึงแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืน และการรับรู้น้ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนในองคก์ร 
 
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
 เลวินส์ (Lewin 1963 : 12) เช่ือว่า พฤติกรรมมีการเช่ือมโยงระหว่างบุคคล (P) กับ
ส่ิงแวดลอ้ม (E) โดยเสนอรูปแบบของความสมัพนัธ์ไวด้งัน้ี 
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 B = f (P,E) 
 เม่ือ B = พฤติกรรมของบุคคล (Behavior) 
 f = ฟังกช์ัน่ (Function) 
 P = บุคคล (Person) 
 E = ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 
 จากรูปแบบความสัมพนัธ์ของ เลวินส์ (Lewin 1963 : 28) จะเห็นว่าพฤติกรรมจะ
เก่ียวขอ้งกบับุคคลและส่ิงแวดลอ้ม ดงันั้น บุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์ร ลาํดบัความตอ้งการ น่าจะ
มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการใหบ้ริการ 
 วตัคินส์ (Watkin 2001 : 52-53) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รออกเป็น 7 
มิติ ดงัน้ี   
 1.ความยืดหยุน่ (Flexibility) สาํหรับบรรยากาศองคก์รในดา้นบวกนั้น ความคิดใหม่ๆ
จะไดรั้บการยอมรับง่าย และกฎต่างๆท่ีไม่จาํเป็นจะถูกตดัทอนใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 
 2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) พนักงานมีแนวโนม้ท่ีจะมีแรงจูงใจ เม่ือไดรั้บ
มอบหมายใหท้าํงานดว้ยตนเอง 
 3. มาตรฐาน (Standards) ควรกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและสามรถปฏิบติัได ้มีการ
ตรวจวดับทบาทของพนกังานอยู่เสมอ นอกจากน้ีพนกังานควรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย
และวางแผน 
 4. รางวลั (Reward) บรรยากาศองคก์รท่ีดีควรใชก้ารใหร้างวลัต่อพฤติกรรมท่ีดีเป็นแรง
กระตุน้ในการทาํงานมากกวา่การกาํหนดบทลงโทษ 
 5. ความโปร่งใส (Clarity) ควรบอกพนกังานใหเ้ด่นชดัถึงส่ิงท่ีทางองคก์รคาดหวงัใน
ตวัของพวกเขา อีกทั้ง กฎ ระเบียบต่างๆควรมีความชดัเจน 
 6. ความผกูพนั (Team Commitment) พนกังานควรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และ
ภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร หากเกิดขอ้ขดัแยง้กรี็บแกไ้ขโดยเร็ว 
 7. ลกัษณะผูน้าํในองคก์ร (Leadership Style) พฤติกรรมของผูน้าํจะเป็นแรงกดดนัท่ี
สาํคญัต่อการสร้างบรรยากาศ และมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลงานและการตอบสนองความพอใจของ
บุคลากร 
 เลวินส์ และ สตริงเกอร์ (Lewin and Stringer 1968 : 45-65 ) เสนอองคป์ระกอบของ
บรรยากาศองคก์รไว ้8 มิติ คือ  
 1. โครงสร้าง (Structure and Constraint) โครงสร้างท่ีกาํหนดข้ึนมาสาํหรับใชใ้น
องคก์รยอ่มมีผลกระทบต่อบุคคลในองคก์ร ไม่วา่องคก์รนั้นจะเป็นรูปแบบรูปนยัหรืออรูปนยักต็าม 
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 2. ความทา้ทายและความรับผดิชอบงาน (Challenge and Responsibility) องคป์ระกอบ
น้ีจะวดัเก่ียวกบัความเขา้ใจหรือการรับรู้เก่ียวกบัความทา้ทายของงาน ปริมาณงานท่ีตอ้งทาํ และ
ลู่ทางท่ีจะทาํให้งานสาํเร็จ ความทา้ทายของงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการจูงใจของผูป้ฏิบติังานท่ี
จะปฏิบติังานใหส้าํเร็จ และจะเป็นแรงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรับผดิชอบสูงดว้ย ความพึงพอใจ
ในงานมีความสัมพนัธ์กบัการควบคุมตนเอง (Self Control) การมีส่วนร่วม (Participation) ความมี
อิสระในการทาํงานของแต่ละคน นอกจากน้ีการเพ่ิมหน้าท่ีความรับผิดชอบมีผลทาํให้เกิดความ
จงรักภกัดีต่อหน่วยงานเกิดความคล่องตวัในการปฏิบติังานและทาํใหไ้ดผ้ลงานเพ่ิมข้ึน 
 3. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) องคป์ระกอบน้ีช้ีวดัในเร่ือง
ของการส่งเสริมมากกวา่การลงโทษ สาํหรับการปฏิบติังานความอบอุ่นและการช่วยเหลือสนบัสนุน
จะช่วยลดความตึงเครียดในการปฏิบติังาน และเป็นการกระตุน้ใหส้มาชิกใหม่ขององคก์รมีความรัก
และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4. การให้รางวลัและการลงโทษ การเห็นดว้ยและการไม่เห็นด้วย (Reward and 
Punishment) องคป์ระกอบดา้นน้ีวดัการรับรู้ทางดา้นการใหร้างวลั และการลงโทษ การใหร้างวลัจะ
ดีกว่าการลงโทษเพราะจะกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานประสบความสําเร็จในการทาํงาน ลดความ
หวาดกลวัต่อความลม้เหลวในการทาํงาน นอกจากน้ีการให้รางวลัหรือการลงโทษยงัถือไดว้่าเป็น
การยอมรับ หรือไม่ยอมรับไดอี้กประการหน่ึงดว้ย 
 5. ความขดัแยง้ (Conflict) องคป์ระกอบน้ีใชว้ดัความรู้เก่ียวกบัความขดัแยง้ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน ระหว่างบุคคลในองคก์ร ซ่ึงในหน่วยงานต่างๆจะตอ้งเผชิญกบัความขดัแยง้อยู่
เสมอ 
 6. มาตรฐานในการปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) องค์ประกอบน้ีใช้วดัการรับรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานและการรับรู้ความคาดหมาย
เก่ียวกบัการปฏิบติังานขององคก์ร ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจเพื่อให้เกิดผลสําเร็จในการปฏิบติันั้น
จะตอ้งสร้างข้ึนมาจากความสัมพนัธ์ระหว่างความคิดเห็นเก่ียวกบัความสําเร็จกบัมาตรฐานและ
ระดบัมาตรฐานท่ีกาํหนดข้ึนมา โดยผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมจะเป็นแรงจูงใจให้เขาประสบผลสาํเร็จ
ในการปฏิบติังาน 
 7. ความเ ป็นอันหน่ึงอัน เ ดียวกันของคนในองค์การ  (Organizational Identity) 
องค์ประกอบน้ีเน้นให้เห็นถึงความสําคัญของการรับรู้เก่ียวกับความจงรักภักดีต่อกลุ่มของ
ผูป้ฏิบติังาน จากการศึกษาคน้ควา้พบว่าความจงรักภกัดีต่อกลุ่มช่วยให้กลุ่มมีความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัยิง่ข้ึนและช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
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 8. การเส่ียงและการเส่ียงต่อมาตรฐานการปฏิบติังาน (Risk) องคป์ระกอบน้ีเป็นการ
รับรู้ของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัความเส่ียง ซ่ึง ลิตวินส์ Litwin (1968 : 45) ช้ีใหเ้ห็นวา่บุคคลท่ีเผชิญกบั
การตดัสินใจ อยู่ในบรรยากาศท่ีเส่ียงในระดบัปานกลาง และในทางกลบักนับรรยากาศท่ีมีความ
เส่ียงท่ีอยู่ในระดบัตํ่าจะทาํให้ความตอ้งการทางดา้นความสําเร็จในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดบัตํ่า
ดว้ย 
 กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รคือ ส่ิงท่ีประกอบดว้ยพฤติกรรมท่ีมี
การเช่ือมโยงระหว่างบุคคล กบัส่ิงแวดลอ้มและองคก์ร และการองคป์ระกอบเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนในองคก์ร 
 
 ความสําคญัของบรรยากาศองค์กร 
 เน่ืองจากบรรยากาศองคก์รเป็นลกัษณะเฉพาะท่ีทาํให้องคก์ารแตกต่างไปจากองคก์ร
อ่ืนๆ และมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร บรรยากาศองค์กรจึงมี
ความสาํคญัดงัน้ี 
 เฮลิเกล และ สโลคมั (Hellriegel and Slocum 1974 : 430) กล่าววา่บรรยากาศองคก์รทาํ
ให้เขา้ใจสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน และทาํให้รู้จุดอ่อนขององคก์รท่ีผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจ 
ดังนั้ น แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศองค์กรจะช่วยให้เข้าใจถึงผลกระทบขององค์กรต่อคน 
บรรยากาศองคก์ารมีผลกระทบต่อหนา้ท่ีต่างๆของคนในองคก์ร รวมทั้งความสามารถขององคก์ร
ในการเพ่ิมผลผลิตและนอกจากน้ีบรรยากาศองค์กรจะช่วยในการศึกษากระบวนการบริหาร
โดยเฉพาะอยา่งยิง่รูปแบบต่างๆของการบริหารท่ีมีต่อคน ต่อพฤติกรรมขององคก์รและสุขภาพของ
คนในองคก์ร 
 เสตียร์ และ พอร์ตเตอร์ Steers and Porter (1970 : 364, อา้งถึงใน วนัเพญ็ จามรวงศ ์
2547 : 35) กล่าวถึง ความสาํคญัของบรรยากาศองคก์รว่า เป็นตวัแปรสาํคญัในการศึกษาองคก์รและ
ยงัเป็นตวักาํหนดทศันคติท่ีดีและพฤติกรรมการทาํงานของคนในองคก์ร ดงันั้นหากตอ้งการแลว้ส่ิง
ท่ีตอ้งพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืน คือบรรยากาศองคก์ร 
 ธงชยั สนัติวงษ ์และ ชยัยศ สนัติวงษ ์( อา้งถึงใน วนัเพญ็ จามรวงศ ์2547 : 35) กล่าวว่า 
การปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรตอ้งอาศยัส่ิงสําคญัประการหน่ึง ซ่ึงเป็นพื้นฐานของการ
ปรับปรุง คือบรรยากาศองคก์รเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัสภาพท่ีมองเห็นของบุคคลแต่ละบุคคล ซ่ึงเขา้ใจ
ถึงส่ิงต่างๆภายในองคก์รท่ีเป็นอยู ่
 จากท่ีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของบรรยากาศองคก์ร สรุปไดด้งัน้ี บรรยากาศ
องคก์ร เป็นลกัษณะเฉพาะท่ีทาํใหอ้งคก์รหน่ึงแตกต่างไปจากองคก์รอ่ืนๆ และมีอิทธิพลต่อทศันคติ
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 3. ความสามารถในการจูงใจ 
 4. ความรับผดิชอบ 
 5. สติปัญญาฉลาด  

สตอ็กดิลล ์(Stogdill 1974 : 74) ไดก้าํหนดคุณลกัษณะท่ีดีของผูน้าํไดคื้อ    
ร่างกายแขง็แรง   1. 

  2. ภูมิหลงัทางการศึกษาดีและสถานภาพทางสงัคมดี 
สติปัญญาฉลาด ตดัสินใจดี มีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร   3. 

  4. มีบุคลิกภาพ เป็นผูมี้ความต่ืนตวัและควบคุมอารมณ์ได ้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มี
ความเช่ือมัน่ในตวัเอง 
  5. มีความรับผดิชอบและขยนัอดทน 
  6. ลกัษณะทางสังคม ปรารถนาท่ีจะร่วมงานกบัผูอ่ื้นมีเกียรติและเป็นท่ียอมรับของ
บุคคลอ่ืนๆ และเขา้สงัคมไดเ้ก่ง และ สเตตท ์(Stedt 1974 : 49-53) กล่าวถึงคุณลกัษณะของผูน้าํ คือ 
 1. ยดึเกณฑม์าตรฐานในการทาํงาน 
 2. เป็นท่ีพึ่งพาและช่วยเหลือคนอ่ืนได ้
 3. กลา้คิด กลา้ทาํ 
 4. มีความรับผดิชอบ 
 5. มีความสามารถในการแบ่งงานใหผู้ร่้วมงาน 
 6. วินยัในตนเอง 
 7. มีความคิดรวบยอด 
 8. มีมนุษยสมัพนัธ์ 
 9. มีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร 

10. แขง็แรงและมีสุขภาพดี 
 11. มีสติปัญญาดี 
 12. มีความสามารถในการจดัระบบงาน 

 13. มีความสามารถในการตดัสินใจดี 
 ส่วน ควิเบิล (Quible 1980 : 15) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะท่ีดีของหวัหนา้หรือผูน้าํตอ้ง
ประกอบดว้ย 
 1. มีศิลปะในการทาํงาน 
 2. ฉลาดรู้รอบกลา้ตดัสินใจ 
 3. ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมและใส่ใจปรับปรุงงาน 
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 4. มีความซ่ือสตัย ์ขยนัและมีความคิดริเร่ิม 
 5. มีความยติุธรรม 
 6. สุขภาพแขง็แรง 
 7. ทาํงานร่วมกบัผูร่้วมงานได ้
 ส่วนนกัการศึกษาไทยไดใ้ห้แนวคิดในเร่ืองน้ี ดงัเช่น นิพนธ์ จิตตภ์กัดี (อา้งถึงใน ผอ่ง
ใส ศรีวงัพล 2545 : 57-59) กล่าวถึงผูน้าํทีมท่ีดีตอ้งมีคุณสมบติัอดทน ตั้งใจจริงไม่หงุดหงิดในความ
ล่าช้าไม่ค่อยกา้วหน้าของกลุ่มพยายามให้สมาชิกของกลุ่มไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างทัว่ถึง ให้
อิสระในการตัดสินใจ สามารถขจัดความขัดแยง้ของกลุ่มได้ และใช้ความขัดแยง้นั้ นในทาง
เสริมสร้าง มีเทคนิคในการจูงใจสมาชิกเขา้ใจในพฤติกรรมของสมาชิกแต่ละคน มีความรอบรู้ใน
การวางแผน การปฏิบติังานและการติดตามประเมินผลงาน ส่วน เตือนใจ แววงาม (2534 :75) กล่าว
ว่า ลกัษณะผูน้าํทีมท่ีดีตอ้งเป็นท่ียอมรับนบัถือของสมาชิกในกลุ่มดว้ยความจริงใจ เป็นคนเปิดเผย
จริงใจ ซ่ือสัตย์เป็นกันเอง ไม่ใช้อิทธิพลครอบงํากลุ่มไม่เป็นเผด็จการทุกรูปแบบ มีความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ในงานสูง สามารถนาํการประชุมได ้ไม่ผกูขาดการเป็นหวัหนา้หรือ
ผูน้าํและพร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือกลุ่มเสมอ สามารถเสนอผลงานใหก้ลุ่มและสาธารณชนเขา้ใจ
ได ้ยงยทุธ สาระสมบติั (2535 : 67) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัผูน้าํทีมงานดงัน้ี ผูน้าํท่ีเลือกลกัษณะของ
ผูน้าํไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ จะเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพยิง่กว่าใชล้กัษณะผูน้าํเพียงลกัษณะใด
ลกัษณะหน่ึง และลกัษณะผูน้าํทีมงาน ตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี คือ 
 1. รู้และใชค้วามรู้เก่ียวกบัความตอ้งการของสมาชิกใหเ้ป็นประโยชน์ 
 2. หนกัแน่นอดทนและตอ้งทนอดในบางสถานการณ์ 
 3. ตอ้งคาํนึงถึงวตัถุประสงคข์องทีมก่อนวตัถุประสงคข์องตนเอง 
 4. มีความสามารถและมีความรู้เพียงพอท่ีจะนาํทีม 
 5. มีความคิดริเร่ิม 
 6. มีความรับผดิชอบสูง 
 7. สร้างขวญัและกาํลงัใจภายในทีมตามโอกาส 
 8. มีมนุษยสมัพนัธ์ดี 
 9. เป็นแบบอยา่งท่ีดีได ้ 

10. มองการณ์ไกลและมองรอบคอบ 
11. ซ่ือสตัยแ์ละจริงใจต่อสมาชิกทีมและรู้จกัใหอ้ภยัและขออภยั 

  ทศพร ประเสริฐสุข (2535 : 103) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบดา้นผูน้าํกลุ่ม ว่า
ควรมีผูน้าํท่ีมีความสามารถ มีคุณสมบติัของผูน้าํท่ีดี คือ 
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  1. อดทนตั้งใจฟังไม่หงุดหงิดในความล่าช้าและไม่ค่อยกา้วหน้าของกลุ่ม เม่ือเผชิญ
ปัญหายุง่ยากและพยายามให้สมาชิกไดแ้สดงความคิดเห็นโดยทัว่กนัไม่บงัคบักลุ่มในการตดัสินใจ
และเปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นไดเ้ป็นผูน้าํบา้ง ทั้งน้ียงัยดึหลกัท่ีเรียกว่า management by participation (การ
จดัการแบบมีส่วนร่วม) 
  2. รู้จักการนํา เอากระบวนการของมูลเหตุจูงใจท่ีแตกต่างกันมาใช้ (different 
motivation process)  

เอาใจใส่ต่อกลุ่ม เพิ่มพนูความรู้ใหแ้ก่สมาชิกใหเ้ขามีความเช่ือมัน่ท่ีจะทาํงาน และ   3. 
  4. รู้จกัใชข้อ้ขดัแยง้เพื่อสร้างเสริม (Construction use of conflict) โดยใหทุ้กคนเขา้ใจ
ว่า ความขดัแยง้ย่อมเกิดข้ึนไดเ้สมอในกลุ่มและอาจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในองคก์ารได ้หากเรา
เช่ือว่า “ความคิดท่ีแตกต่างกนันั้นทาํให้เกิดเป้าหมายและวิธีการท่ีดีกว่าเดิมได”้ แต่ก็อาจเป็นส่ิงกีด
ขวางการทาํงานเหมือนกัน ดังนั้ น ผูน้ําจึงต้องรู้ว่าทาํอย่างไรจึงจะใช้ความขัดแยง้เป็นเคร่ือง
เสริมสร้างใหไ้ด ้
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูน้าํทีมหรือหัวหนา้ทีมเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทสาํคญัเป็นอยา่งยิ่ง
ต่อความสําเร็จหรือความลม้เหลว ในการทาํงานให้ประสบผลสําเร็จตามความมุ่งหมายของกลุ่ม
หรือทีมงาน หากทีมงานใดขาดผูน้าํท่ีดีมกัจะประสบความลม้เหลว เพราะผูน้าํทีมเปรียบเสมือนผูช้ี้
ช่องทางและทาํหนา้ท่ีประสานงานระหว่างสมาชิกใหท้าํงานอยา่งมีเป้าหมายหรือตามเป้าหมายของ
กลุ่ม และผูน้าํทีมตอ้งไดรั้บการยอมรับจากกุล่มหรือทีมงานจึงจะทาํให้สมาชิกในทีมงานมีความ
เช่ือมัน่และศรัทธา ยนิยอมปฏิบติัตามการนาํของบุคคลนั้นๆ 
 
การรวมทมี 

กรมการพฒันาชุมชน (2552) ไดก้ล่าวถึงการรวมทีมไวด้งัน้ี    
 1. สร้างทีมย่อย เพราะสามารถช่วยได้ในการกระตุ้นให้ทีมประสบความสําเร็จ 
สามารถพฒันาสมาชิกท่ีมีจาํกดัไดเ้ม่ือตอ้งการอาจมีจาํนวน 5 คน ซ่ึงเป็นตวัเลขท่ีดีท่ีสุดสาํหรับง
สภาพแวดลอ้มทัว่ๆ ไป และจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงบุคลซ่ึงประกอบกนัเขา้เป็นทีม เพราะไม่เช่นนั้นจะ
ทาํให้เกิดกรณีพิพาทข้ึนภายในทีมเพราะการริเร่ิมและทศันะท่ีไม่สอดคลอ้งกนั ดงันั้นจึงไม่ควรมี
นกัปฏิบติัการมากนกั เพราะแต่ละคนจะทาํงานไปคนละทางสองทาง  จึงควรนาํเอาอตัราส่วนผสมท่ี
เหมาะสมเขา้มาใชใ้นการสร้างทีม ใหมี้นกัคิดนกัจดัองคก์ร นกัปฏิบติัการและอ่ืนๆ ซ่ึงจะสนบัสนุน
ซ่ึงกนัและกนัและตรวจสอบกนัเองเป็นไปตามความเหมาะสม 
 2.เห็นชอบในเป้าหมาย สมาชิกทุกคนตอ้งรู้ว่างานของตนเองคืออะไร มาตรฐานและ
เป้าหมายคืออะไร และจะกา้วไปในทิศทางใด บุคลากรแต่ละหน่วยงานจะตอ้งพยายามรวมกลุ่มเขา้
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   5.1 การส่ือความ (Communication) การทาํงานเป็นทีมอาศยับรรยากาศ การส่ือ
ความท่ีชดัเจนเหมาะสม ซ่ึงจะทาํใหทุ้กคนกลา้ท่ีจะเปิดใจ แลกเปล่ียนความคิดเห็นและแลกเปล่ียน
เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั จนเกิดความเขา้ใจและนาํไปสู่การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
   5.2  การตดัสินใจ (Decision Making) การทาํงานเป็นทีมตอ้งใชก้ารตดัสินใจ
ร่วมกนัเม่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจแลว้ สมาชิกย่อมเกิด
ความผกูพนัท่ีจะทาํในส่ิงท่ีตนเองไดมี้ส่วนร่วมตั้งแต่ตน้ 
   5.3  ภาวะผูน้าํ (Leadership) คือ บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น การทาํงาน
เป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนไดมี้โอกาสแสดงความเป็นผูน้าํ (ไม่ใช่ผลดักนัเป็นหัวหน้า) 
เพื่อให้ทุกคนเกิดความรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับจะไดรู้้สึกว่าการทาํงานเป็นทีมนั้นมีความหมาย 
ปรารถนาท่ีจะทาํอีก 
   5.4 การกาํหนดกติกาหรือกฎเกณฑต่์างๆ ท่ีจะเอ้ือต่อการทาํงานร่วมกนัใหบ้รรลุ
เป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดกติกาหรือกฎเกณฑท่ี์จะนาํมาใช้
ร่วมกนั 
  6.  การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการทาํงานของทีม ทีมงานควรมีการประเมินผล
การทาํงานเป็นระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการและเป็นทางการ โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมใน
การประเมินผลงาน ทาํให้สมาชิกไดท้ราบความกา้วหนา้ของงาน ปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน รวมทั้ง
พฒันากระบวนการทาํงานหรือการปรับปรุงแกไ้ขร่วมกนั ซ่ึงในท่ีสุดสมาชิกจะไดท้ราบว่าผลงาน
บรรลุเป้าหมายและมีคุณภาพมากนอ้ยเพียงใด 
 7.  การพฒันาทีมงานใหเ้ขม้แขง็ 
  7.1  พัฒนาศักยภาพทีมงาน  ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก  สมาชิกมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีการจดักิจกรรมสร้างพลงัทีมงาน เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้ประสบ
ผลสาํเร็จ 
  7.2  การให้รางวลั ปัจจุบนัการพิจารณาผลการปฏิบติังานของหน่วยงานไม่เอ้ือ
ต่อการทาํงานเป็นทีม ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการทาํงานเป็นรายบุคคล ดงันั้นระบบรางวลัท่ีเอ้ือต่อ
การทาํงานเป็นทีม คือ การท่ีทุกคนไดร้างวลัอยา่งยติุธรรมทุกคน คือ ควรสนบัสนุนการใหร้างวลัแก่
การทาํงานเป็นทีม ในลกัษณะท่ีวางอยู่บนพ้ืนฐานการให้รางวลักบักลุ่ม (Group base reward 
system) 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่าพฒันากรทุกคนตอ้งรู้ว่างานของตนเองคืออะไร และ
เป้าหมายคืออะไร  และจะกา้วไปในทิศทางใด บุคลากรแต่ละหน่วยงานจะตอ้งพยายามรวมกลุ่มเขา้
ดว้ยกนัเพื่อทาํงานในหนา้ท่ีอยา่งดีท่ีสุด และให้อยูใ่นทีมเดียวกนั ส่ิงเหล่าน้ีจะกระตุน้ให้พฒันากร
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 2. มีบรรทดัฐาน (norms) ซ่ึงยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการ
ปฏิบติังานร่วมกนัวา่ส่ิงใดจะตอ้งทาํมากนอ้ยแค่ไหนในการปฏิบติังาน  
 3. ค่านิยมท่ีมีลกัษณะเด่น (dominant values)เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ท่ีบุคคลในองคก์รให้
ความยอมรับ ใหก้ารสนบัสนุนและคาดหวงัในการปฏิบติังานร่วมกนั  
 4. มีปรัชญาขององคก์ร (philosophy) เป็นความเช่ือขององคก์รเก่ียวกบัการปฏิบติัและ
การใหบ้ริการ  
 5. มีกฎ ขอ้ระเบียบ ขอ้บงัคบั (rules) เป็นระเบียบแบบแผนและเป็นแบบอยา่งในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงสมาชิกจะตอ้งเรียนรู้ เพื่อประสิทธิภาพของกลุ่ม  
 6. มีบรรยากาศองคก์ร (organizational climate) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององคก์รกาํหนด
ข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์รและนอกองคก์รดว้ย และไดมี้นักวิชาการไทยไดใ้ห้
แนวคิดไวเ้ช่นกนั  คือ  
 สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (อา้งถึงใน นิภารัตน์ ป้อสีลา 2550 : 19-20) ไดส้รุปคุณลกัษณะ
ของวฒันธรรมองคก์รดงัน้ี 
 1. เป็นความคิดความเช่ือและค่านิยม ท่ีสมาชิกส่วนใหญ่ขององคก์รยอมรับ และเห็น
พอ้งตอ้งกนั ทาํใหส้ามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนท่ีอยูใ่นองคก์รได ้ 
 2. เป็นประสบการณ์ร่วมกนัของคนกลุ่มหน่ึงท่ีทาํงานดว้ยกนัมานานพอสมควรนัน่คือ 
ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการปฏิบติัต่างๆ จะตอ้งอาศยัเวลาในการส่ังสมทดสอบ 
และพิสูจน์จนสามารถยอมรับร่วมกนัวา่สามารถช่วยแกปั้ญหาและสนองความตอ้งการองคก์รได ้ 
 3. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององค์กรเรียนรู้ผ่านทางการติดต่อสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน โดย
กระบวนการท่ีเรียกวา่ การขดัเกลา ทางสงัคม (Organization socialization) 
 4. เป็นส่ิงท่ีฝังอยู่ในส่วนลึกของจิตใจ และหลอมรวมอยู่ในสามญัสํานึกของสมาชิก
องคก์ร โดยปกติสมาชิกขององคก์รจะคิดและกระทาํไปโดยอตัโนมติั  
 5. เป็นส่ิงท่ีส่ือสารผา่นทางสัญลกัษณ์ไดแ้ก่ ภาษา พิธีการ เร่ืองเล่า เพลงประจาํองคก์ร 
ทั้งน้ีเพราะเน้ือหาส่วนใหญ่ของวฒันธรรมองคก์รเป็นนามธรรม  
 6. เป็นส่ิงท่ีไม่หยุดน่ิง สามารถปรับตวัเปล่ียนแปลงไดต้ามสภาพแวดลอ้ม หรือตาม
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป เพราะวฒันธรรมจะตอ้งสอดคล้องกับการแก้ปัญหาและสนองความ
ต้องการขององค์กร ดังนั้ นลักษณะวฒันธรรมองค์กรจึงมีหน้าท่ีสําคัญในการแก้ปัญหา และ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานขององคก์ร จดัระเบียบภายในองคก์ร ช้ีแนวทางในการทาํงานและ
การปฏิบติัตวั สร้างเอกลกัษณ์ร่วมกนัระหว่างสมาชิก และช่วยลดความจาํเป็นท่ีตอ้งตดัสินใจใน
กิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัอยู่เสมอ และในขณะเดียวกนั องคก์รซ่ึงเป็นหน่วยทางสังคมหน่วยหน่ึงย่อม
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แบบสอบถาม 
 
วิทยานิพนธ์ เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพ้ืนท่ีความ

รับผดิชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี  
.............................................. 

 
 

คาํช้ีแจง      แบบสอบถามมีทั้งหมด 8 หน้า 
 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
ทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพื้นท่ีความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดั
เพชรบุรี และนาํผลท่ีไดจ้ากการวิจยัมาเป็นขอ้มูลและแนวทางในการพฒันาการทาํงานเป็นทีมของ
พฒันากรในพื้นท่ีความรับผดิชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี  
  2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

      2.1 ตอนท่ี 1 ปัจจยัภูมิหลงัของผูต้อบแบบสอบถาม 
          2.2 ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีม แบ่งออกเป็น 10 ดา้น 
มีจาํนวน 50 ขอ้ 
      2.3 ตอนท่ี 3 การทาํงานเป็นทีมของพฒันากร แบ่งออกเป็น 6 ดา้น  
มีจาํนวน 27 ขอ้ 

   
ผูว้ิจยัใคร่ขอความกรุณาท่านโปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทุกขอ้ตามความเป็นจริง

ของท่านและขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีใหค้วามร่วมมือ มา ณ โอกาสน้ี 

ช่ือผูว้ิจยั นางสาวกรกนก บุญชูจรัส 
นกัศึกษาปริญญาโท  

สาขาการศึกษาตลอดชีวิตและการพฒันามนุษย ์
มหาวิทยาลยัศิลปากร 
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ตอนที ่1 ปัจจัยภูมิหลงัของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง    หนา้ขอ้ความและเติมคาํหรือขอ้ความในช่องวา่ง
ใหต้รงกบัความเป็นจริงของท่าน 

1.  เพศ 
     1. ชาย    2. หญิง  

2.  ปัจจุบนัท่านอาย.ุ..................ปี…………เดือน 
3. สถานภาพสมรสของท่าน    

    1. โสด    2. สมรส    3. หยา่ร้าง 
4. วฒิุการศึกษาสูงสุดของท่านในปัจจุบนั 

    1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
    2. ปริญญาตรี 
    3. ปริญญาโท 
    4. ปริญญาเอก 

5. จงัหวดัท่ีท่านปฏิบติังาน 
    1. จงัหวดัเพชรบุรี อาํเภอ………………………………. (โปรดระบุ) 
    2. จงัหวดักาญจนบุรี อาํเภอ……………………………..(โปรดระบุ) 
    3. จงัหวดันครปฐม อาํเภอ……………………………... (โปรดระบุ) 
    4. จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อาํเภอ……………………… (โปรดระบุ) 
    5. จงัหวดัราชบุรี อาํเภอ………………………………... (โปรดระบุ) 
    6. จงัหวดัสมุทรสงคราม อาํเภอ…………………………(โปรดระบุ) 
    7. จงัหวดัสมุทรสาคร อาํเภอ…………………………… (โปรดระบุ) 

        6. ท่านมีประสบการณ์ในการทาํงานเป็นพฒันากร...................... ปี....................เดือน 
        7. ในระหวา่งท่ีท่านเป็นพฒันากรท่านมีประสบการณ์การเขา้รับการฝึกอบรมการทาํงานเป็น
ทีมหรือไม่ 
  1. ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
  2. เคยไดรั้บการฝึกอบรม ระบุ……………. คร้ัง 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยทีมี่ความสัมพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทมีของพฒันากรในพืน้ที่
ความรับผดิชอบของศูนย์ศึกษาและพฒันาชุมชน จังหวดัเพชรบุรี  
คาํช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านในการทาํงานเป็นทีม 
โดยมีเกณฑใ์นการพิจารณา ดงัน้ี 

5      หมายความวา่ มีการทาํงานเป็นทีม มากท่ีสุด 
4 หมายความวา่ มีการทาํงานเป็น ทีมมาก 
3 หมายความวา่ มีการทาํงานเป็นทีม ปานกลาง 
2 หมายความวา่ มีการทาํงานเป็นทีม นอ้ย 
1 หมายความวา่ มีการทาํงานเป็นทีม นอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อความ 
ระดบัการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 

 
1. 

ด้านการกาํหนดภารกจิของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน  
พฒันากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการวางแผนงานและ 

วิธีปฏิบติังานพฒันาชุมชน 

     

2. กลยทุธ์ของหน่วยงานมีส่วนสนบัสนุนต่อการปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากร      
3. พฒันากรรู้เป้าหมาย/วตัถุประสงคแ์ละวิธีการท่ีจะทาํให้การปฏิบติังานร่วมกนั

บรรลุผลสาํเร็จ 
     

4. พฒันากรเป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบติังานท่ีมีความรับผดิชอบร่วมกนั      
5. พฒันากรส่วนใหญ่มีมติเห็นพอ้งต่อกลยุทธ์ของหน่วยงานในการปฏิบติังาน

ร่วมกนั 
     

 

6. 
ด้านโครงสร้างของทมี 
การแบ่งขอบเขต อาํนาจ หน้าท่ี ท่ีมีความรับผิดชอบท่ีชัดเจนเหมาะสมเป็น
ขั้นตอนสาํคญัต่อการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

7. ระบบการจดัการและขั้นตอนการทาํงานในสาํนกังานพฒันาชุมชนเป็นระบบมี
ส่วนสนบัสนุนต่อการปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากร 

     

8. โครงสร้างของการปฏิบติังานร่วมกนัในแต่ละฝ่ายมีความเหมาะสมกบังานท่ี
พฒันากรไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 

     

9. ในการปฏิบติังานของพฒันากรควรมีขอบเขตท่ีชดัเจน/แน่นอน      
10. ในการปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรควรมีจาํนวนบุคลากรท่ีเหมาะสมกบั

ภารกิจ 
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ข้อความ 
ระดบัการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
 
11. 

ด้านผู้นําทมี 
พฒันาการจงัหวดั/พฒันาการอาํเภอ/หวัหนา้กลุ่มงานของท่านเป็นผูเ้อ้ือให ้
พฒันากรแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคได ้

     

12. พฒันาการจงัหวดั/พฒันาการอาํเภอ/หวัหนา้กลุ่มงานของท่านเป็นผูใ้หค้าํแนะนาํ/
ใหค้าํปรึกษาในการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

13. พฒันาการจงัหวดั/พฒันาการอาํเภอ/หวัหนา้กลุ่มงานของท่านช่วยส่งเสริมใหเ้กิด
การปฏิบติังานร่วมกนัจนสามารถทาํงานใหดี้ข้ึนได ้

     

14. พฒันาการจงัหวดั/พฒันาการอาํเภอ/หวัหนา้กลุ่มงานของท่านนาํความรู้และ
วิทยาการใหม่ๆเก่ียวกบัการปฏิบติังานในองคก์รมาเสนอใหผู้ร่้วมงานไดรั้บ
ทราบทุกคน 

     

15. พฒันาการจังหวดั/พฒันาการอาํเภอ/หัวหน้ากลุ่มงานของท่านเปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานมีอิสระในการซกัถามหรือแสดงความคิดเห็น 

     

 
16. 

ด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทาํงาน 
สาํนกังานพฒันาชุมชนมีการประสานงาน สนบัสนุน ช่วยเหลือกนัอยา่งต่อเน่ือง
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานร่วมกนัประสบผลสาํเร็จ 

     

17. การปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรมีมิตรไมตรีต่อกัน ให้ความเคารพรัก ให้
เกียรติซ่ึงกนัและกนั 

     

18. ในการปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรมีความไวว้างใจและเปิดใจรับฟังความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

     

19. บรรยากาศการปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรมีลกัษณะเป็นกนัเอง ผอ่นคลาย 
และปราศจากความเครียด 

     

20. บรรยากาศการปฏิบติังานของพฒันากรเป็นไปดว้ยความร่วมมือ ร่วมใจในการ
ทาํงาน ไม่มีการแบ่งพรรค แบ่งพวก 

     

 
21. 

ด้านกระบวนการทาํงานในทมี 
การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาทาํใหพ้ฒันากรสามารถ
ปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

     

22. พฒันากรมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์การปฏิบติังานร่วมกนัอยูเ่ป็นประจาํ      
23. การบริหารงานท่ีดีของผูบ้งัคบับญัชามีส่วนใหก้ารปฏิบติังานร่วมกนัของ 

พฒันากรประสบความสาํเร็จ 
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ข้อความ 
ระดบัการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
24. ด้านกระบวนการทาํงานในทมี(ต่อ) 

การปฏิบติังานร่วมกนัทาํใหพ้ฒันากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เก่ียวกบัการ
วางแผน และลาํดบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน 

     

25. การปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรทาํใหก้ารติดต่อส่ือสาร ระหวา่งกนัเป็นไป
อยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว ทนัเหตุการณ์ 

     

 
26. 

ด้านการรวมทมี 
พฒันากรสามารถรวมตวักนัอยา่งง่ายดาย ถา้หากมีความจาํเป็นตอ้งพบปะกนั
หรือมีประชุมเร่งด่วน 

     

27. พฒันากรสามารถปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานภายในและภายนอกไดเ้ป็นอยา่งดี      
28. พฒันากรทุกคนพร้อมท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหภ้ารกิจบรรลุผล 

สาํเร็จในการปฏิบติังานร่วมกนั 
     

29. พฒันากรทุกคนมีการประสมประสานความคิดเห็นลกัษณะของการปฏิบติังาน
ร่วมกนัและเป้าประสงคส่์วนตวัท่ีแตกต่างกนัได ้

     

30. พฒันากรทุกคนมีความสามารถในการทาํงานใหค้รอบคลุมหนา้ท่ีและภาระงาน
ของการปฏิบติังานร่วมกนัได ้

     

 
31. 

ด้านวฒันธรรมองค์กร 
เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในการปฏิบติังานร่วมกนัพฒันากรสามารถช้ีแจงและ
ปรับความเขา้ใจกบัผูร่้วมงานคนอ่ืนๆได ้

     

32. การปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากร พฒันากรสามารถรับฟังความคิดเห็นของ
ผูร่้วมงานดว้ยเหตุผล 

     

33. สาํนกังานพฒันาชุมชนมุ่งเนน้ใหพ้ฒันากรไดพ้ฒันาความรู้/ทกัษะวิชาชีพ
เพื่อใหส้ามารถพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบติังานร่วมกนัอยูเ่สมอ 

     

34. สาํนกังานพฒันาชุมชนมุ่งเนน้ใหพ้ฒันากรพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองเพือ่
ปรับปรุงคุณภาพในการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

35. สํานักงานพัฒนาชุมชนจัดการนําความรู้และวิทยาการใหม่ๆเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานร่วมกนัมาเสนอใหผู้ร่้วมงานรับทราบ 

     

 
36. 

ด้านความสมดุลของชีวติกบัการทาํงาน 
 พฒันากรพร้อมท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัหากเพื่อนร่วมงานประสบปัญหาใน
การปฏิบติังานร่วมกนัโดยไม่นึกถึงเร่ืองส่วนตวั 
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ข้อความ 
ระดบัการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
37. ด้านความสมดุลของชีวติกบัการทาํงาน(ต่อ) 

เม่ือพฒันากรมีปัญหาส่วนตวัท่านสามารถแยกแยะเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงานออก
จากกนัได ้

     

38. พฒันากรยอมรับในความแตกต่างระหวา่งชีวติการทาํงานและชีวิตส่วนตวัและ
สามารถปฏิบติังานร่วมกนัได ้

     

39. เม่ือพฒันากรมีปัญหาในการปฏิบติังานร่วมกนัท่านจะไม่นาํความรู้สึก 
ส่วนตวัไปปะปน 

     

40. ระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัชีวิตการทาํงานของพฒันากรตอ้งมีความเหมาะสมเพ่ือให้
การปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรประสบความสาํเร็จ 

     

 
41. 
 

ด้านการจัดการความรู้ 
สาํนกังานพฒันาชุมชนของพฒันากรส่งเสริมและใหก้ารสนบัสนุนพฒันากรใน
การจดัการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกนั 

     

42. สาํนกังานพฒันาชุมชนจดัใหมี้กิจกรรมท่ีส่งเสริมความรู้ใหก้บัพฒันากรและ
สามารถนาํไปใชใ้นการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานร่วมกนัได ้

     

43. สาํนกังานพฒันาชุมชนจดัใหมี้ระบบสารสนเทศเพ่ือการแลกเปล่ียนเรียนรู้จาก
ภายนอก เช่น อินเตอร์เน็ต โทรทศัน ์เป็นตน้ 

     

44. สาํนกังานพฒันาชุมชนมีกระบวนการกระตุน้ใหพ้ฒันากรไดเ้กิดการเรียนรู้
ร่วมกบัชุมชน/ภูมิปัญญาชาวบา้น 

     

45. สาํนกังานพฒันาชุมชนส่งเสริมใหพ้ฒันากรมีส่วนร่วมในการคน้หาแหล่งความรู้
ใหม่ๆร่วมกบัภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

     

46. 
 

ด้านการคดิเชิงบวก 
พฒันากรมีความไวว้างใจต่อเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

47. เม่ือพฒันากรไดรั้บมอบหมายงานท่ียากท่านมัน่ใจวา่สามารถ 
ปฏิบติังานใหส้าํเร็จได ้

     

48. พฒันากรคิดวา่ตนเองและเพ่ือนร่วมงานมีความสาํคญัในการปฏิบติังานร่วมกนั      
49. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานร่วมกนัพฒันากรพยายามแกไ้ขปัญหาโดยไม่

ทอ้ถอยร่วมกบัผูร่้วมงาน 
     

50. พฒันากรให้อภัยและให้โอกาสเพื่อนร่วมงานได้แก้ไขข้อบกพร่องในการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนได ้
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัการทาํงานเป็นทมีของพฒันากร ในพืน้ทีค่วามรับผดิชอบของศูนย์
ศึกษาและพฒันาชุมชน จังหวดัเพชรบุรี  
คาํช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านในการทาํงานเป็นทีม 
โดยมีเกณฑใ์นการพิจารณา ดงัน้ี 

5      หมายความวา่ มีการทาํงานเป็นทีม มากท่ีสุด 
4 หมายความวา่ มีการทาํงานเป็น ทีมมาก 
3 หมายความวา่ มีการทาํงานเป็นทีม ปานกลาง 
2 หมายความวา่ มีการทาํงานเป็นทีม นอ้ย 
1 หมายความวา่ มีการทาํงานเป็นทีม นอ้ยท่ีสุด 

 

ข้อความ 
ระดบัการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
 
1. 

ด้านส่งเสริมการทาํงานเป็นทมี 
การปฏิบติังานร่วมกนักบัประชาชน/หน่วยงานอ่ืน/ชุมชนทาํใหไ้ดผ้ลลพัธ์ดีกวา่การ
ปฏิบติังานคนเดียว 

     

2. ถา้มีการจดักิจกรรมของหน่วยงานภายนอกพฒันากรเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือในการ
ปฏิบติังานร่วมกนั 

     

3. พฒันากรมกัจะไดรั้บการสนบัสนุน/ช่วยเหลือจากหน่วยงานอ่ืนเป็นอยา่งดี      
4. การปฏิบติังานร่วมกนักบัหน่วยงานภายนอกทาํใหเ้กิดความคิดท่ีหลากหลาย      
5. การปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรกบัหน่วยงานภายนอกมีการปรับปรุง/

เปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังานใหมี้ความคล่องตวั 
     

 
6. 

ด้านการทาํงานแบบพหุภาค ี
การปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีความสามารถ
หลากหลาย 

     

7. การปฏิบติังานร่วมกนัของพฒันากรสามารถบูรณาการการปฏิบติังานร่วมกนั 
กบัหน่วยงานอ่ืนได ้

     

8. พฒันากรมีการปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสมํ่าเสมอ      
9. พฒันากรมกัจะถ่ายทอดและแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งหน่วยงานของตนและ

หน่วยงานอ่ืนอยา่งต่อเน่ือง 
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ข้อความ 
ระดบัการปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 
 
10. 

ด้านการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
พฒันากรมีนํ้าใจและเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือในการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

11. พฒันากรมีความจริงใจและปรารถนาดีต่อกนั      
12. พฒันากรมีความร่วมมือ ร่วมใจในการปฏิบติังานร่วมกนั      
13. พฒันากรมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกนักบัชุมชน      
14. พฒันากรสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัประชาชนไดอ้ยา่งมีความสุข      
15. ด้านความสามัคค ี

พฒันากรแต่ละคนมีความเขา้ใจและสามารถปฏิบติังานทดแทนระหวา่งกนัได ้

     

16. พฒันากรแต่ละคนพร้อมท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหก้ารปฏิบติังานร่วมกนั
ประสบผลสาํเร็จ 

     

17. พฒันากรแต่ละคนมีส่วนในการผนึกกาํลงัท่ีจะช่วยกนัปฏิบติังาน      
18. พฒันากรแต่ละคนสามารถปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความเตม็ใจและเป็นนํ้าหน่ึงใจ

เดียวกนั 
     

 
19. 

ด้านการแบ่งปันความรู้ 
พฒันากรมีการเอ้ือเฟ้ือความรู้ใหม่ๆใหก้บัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนเสมอ 

     

20. พฒันากรมีการติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัเป็นไปอยา่งจริงใจและตรงไปตรงมา      
21 พฒันากรมีการแบ่งปันขอ้มูลระหวา่งกนัทุกฝ่ายเป็นไปอยา่งทัว่ถึงทุกทิศทาง      
22. พฒันากรสามารถใชว้ิธีการ/ช่องทางและเคร่ืองมือในการแบ่งปันความรู้ ข่าวสาร

ต่างๆไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     

 
23. 

ด้านการประเมินผลการทาํงานเป็นทมี 
พฒันากรช่วยกนักาํกบั/ดูแลและตรวจสอบการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

24. พฒันากรกาํหนดใหมี้การประเมินผลตนเองเพ่ือนาํมาปรับปรุงการปฏิบติังานของ
ตนเองและการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

25. พฒันากรใชก้ารกาํหนดคุณภาพ/มาตรฐานของงานเป็นเกณฑใ์นการประเมิน
ความกา้วหนา้ และความสาํเร็จของการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

26. พฒันากรมีการทบทวนและประเมินผลงานของตนเองอยูเ่ป็นระยะ      
27. พฒันากรทุกคนตรวจสอบผลงานในภาพรวมของการปฏิบติังานร่วมกนั 

เพื่อหาจุดอ่อน จุดแขง็ โอกาส และอุปสรรคในการปฏิบติังานพฒันาชุมชน 
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แบบสัมภาษณ์ 
ตอนที ่1 เร่ืองทัว่ไปเกีย่วกบัการทาํงานเป็นทมี 
 ประเดน็ในการตั้งคาํถามคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดก้าํหนดคาํถามจากแนวคิดทฤษฎี  การ
ทาํงานเป็นทีมของนกัทฤษฏีและนาํมาสงัเคราะห์เป็นแบบสมัภาษณ์ของผูว้ิจยัเพื่อเป็นการศึกษาการ
ทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพ้ืนท่ีความรับผดิชอบของสงักดัศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดั
เพชรบุรี ซ่ึงมีประเดน็คาํถาม ดงัน้ี 
ช่ือ………………………….. นามสกลุ ………………………………………………………….. 
ตาํแหน่ง…………………………………………………………………………………………… 
จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน/อาํเภอ (โปรดระบุ)………………………… ……………………………….. 
            1.สาํนกังานพฒันาชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยูไ่ดมี้การทาํงานในลกัษณะเป็นทีมหรือไม่ 
อยา่งไรบา้ง 

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

           2. ท่านเคยไดรั้บทราบ / ไดรั้บการฝึกอบรมเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม หรือไม่  อยา่งไรบา้ง 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
ตอนที ่2 เร่ือง ปัจจัยทีมี่ความสัมพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทมีของพฒันากรในพืน้ทีค่วาม 

รับผดิชอบของศูนย์ศึกษาพฒันาชุมชน จังหวดัเพชรบุรี 
            1. ท่านคิดวา่สาํนกังานพฒันาชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่มีการปฏิบติังานร่วมกนัในแต่ละ
ดา้นเป็นอยา่งไร 

 1.1) ดา้นการกาํหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยทุธ์ในการทาํงาน 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 

 1.2) ดา้นโครงสร้างของทีม 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
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1.3) ดา้นผูน้าํทีม 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
1.4) ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
1.5) ดา้นกระบวนการทาํงานในทีม 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
1.6) ดา้นการรวมทีม 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
1.7) ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
1.8) ดา้นความสมดุลของชีวิตกบัการทาํงาน 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
1.9) ดา้นการจดัการความรู้ 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
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1.10) ดา้นการคิดเชิงบวก 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที ่3 เร่ือง การทาํงานเป็นทมีของพฒันากรในพืน้ทีค่วามรับผดิชอบของศูนย์ศึกษา 
พฒันาชุมชน จังหวดัเพชรบุรี 
 ประเดน็ในการตั้งคาํถามคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดก้าํหนดคาํถามจากแนวคิดทฤษฎี  การทาํงานเป็น
ทีมของนกัทฤษฏีและนาํมาสงัเคราะห์เป็นแบบสมัภาษณ์ของผูว้ิจยัเพือ่เป็นการศึกษาการทาํงานเป็น
ทีมของพฒันากรในพ้ืนท่ีความรับผดิชอบของสงักดัศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ซ่ึง
มีประเดน็คาํถาม ดงัน้ี 

ช่ือ……………………… นามสกลุ ………………………………………………………. 
ตาํแหน่ง…………………..................................................................................................... 
จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน/อาํเภอ (โปรดระบุ)……………………………………………………. 
  

1. ท่านคิดวา่สาํนกังานพฒันาชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่พฒันากรมีการปฏิบติังานร่วมกนัในแต่ละ
ดา้นเป็นอยา่งไร 

1.1) ดา้นส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
1.2) ดา้นการทาํงานแบบพหุภาคี 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………  
1.3) ดา้นการมีมนุษยสมัพนัธ์ 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………  
1.4) ดา้นความสามคัคี 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………  
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1.5) ดา้นการแบ่งปันความรู้ 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………  
1.6) ดา้นการประเมินผลการทาํงานเป็นทีม 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………  
 
2. ในสภาพปัจจุบนัการนาํการทาํงานเป็นทีมมาใชก้บัหน่วยงานพฒันาชุมชนของท่านมี
ปัญหาหรืออุปสรรคอะไรบา้ง/ และควรมีการส่งเสริมพฒันาในดา้นใดบา้งเพื่อใหพ้ฒันากร
สามารถพฒันาไปสู่การทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 

 
 วนัท่ีใหส้มัภาษณ์……………เดือน…………….พ.ศ………………เวลา……………… 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
  ค่าความเช่ือม่ัน 
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Reliability 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
                              Mean         Std Dev        Cases 
  1.     MISSI1             3.8500           .9753         40.0 
  2.     MISSI2             3.9000           .9282         40.0 
  3.     MISSI3             4.0250           .9195         40.0 
  4.     MISSI4             4.1250           .8224         40.0 
  5.     MISSI5             3.9750           .8912         40.0 
  6.     STRUC1             4.1250           .8530         40.0 
  7.     STRUC2             4.1250           .9388         40.0 
  8.     STRUC3             3.9000           .7442         40.0 
  9.     STRUC4             4.1250           .8530         40.0 
 10.     STRUC5             3.8750           .9111         40.0 
 11.     LEAD1              4.1250           .9111         40.0 
 12.     LEAD2              4.1750           .9306         40.0 
 13.     LEAD3              4.2500          1.0064         40.0 
 14.     LEAD4              4.1250           .9388         40.0 
 15.     LEAD5              4.1500          1.0013         40.0 
 16.     ENVI1              4.0750          1.0225        40.0 
 17.     ENVI2              4.0500           .9594         40.0 
 18.     ENVI3              4.0750           .9167         40.0 
 19.     ENVI4              4.1250           .8825         40.0 
 20.     ENVI5              4.0500           .9858         40.0 
 21.     PROCESS1          4.2000           .9923         40.0 
 22.     PROCESS2          3.9500          1.0610        40.0 
 23.     PROCESS3          4.2250          1.0497         40.0 
 24.     PROCESS4          3.9750           .7675         40.0 
 25.     PROCESS5          4.1000           .7442         40.0 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Mean         Std Dev        Cases 

26.     TEAM1              4.2000           .9392         40.0 
 27.     TEAM2              4.3500           .8638         40.0 
 28.     TEAM3              4.2500          1.0316         40.0 
 29.     TEAM4              3.9250           .8883         40.0 
 30.     TEAM5              3.9500           .8149         40.0 
 31.     CULTURE1          4.0250           .9470         40.0 
 32.     CULTURE2          4.0750           .9971         40.0 
 33.     CULTURE3          4.0250           .9470         40.0 
 34.     CULTURE4          3.9500           .9858         40.0 
 35.     CULTURE5          3.8500          1.0013         40.0 
 36.     LIFE1              4.0000          1.0860         40.0 
 37.     LIFE2              4.0750           .9711         40.0 
 38.     LIFE3              4.0750           .8286         40.0 
 39.     LIFE4              4.0000           .8473         40.0 
 40.     LIFE5              4.1500           .8638         40.0 
 41.     KM1                4.0500          1.0849         40.0 
 42.     KM2                3.9500          1.0115         40.0 
 43.     KM3                4.1500           .8336         40.0 
 44.     KM4                4.0500           .8756         40.0 
 45.     KM5                4.1750           .8439         40.0 
 46.     POSI1              3.9000           .8102         40.0 
 47.     POSI2              3.8250          .9026         40.0 
 48.     POSI3              3.9500           .8756         40.0 
 49.     POSI4              3.9250           .9711         40.0 
 50.     POSI5              4.0000           .9608         40.0 
 51.     SUP1               4.0750           .7970         40.0 
 52.     SUP2               4.0500           .8458         40.0 
 53.     SUP3               4.1250           .7906         40.0 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
                              Mean         Std Dev        Cases 
 54.     SUP4               4.3500           .8022         40.0 
 55.     SUP5               4.2000           .7579         40.0 
 56.     MULTI1             4.2250           .7675         40.0 
 57.     MULTI2             4.0750        .8590         40.0 
 58.     MULTI3             3.9000           .9001         40.0 
 59.     MULTI4             3.9250           .6938         40.0 
 60.     HUMAN1             4.2500           .9541         40.0 
 61.     HUMAN2             4.3250           .8590         40.0 
 62.     HUMAN3             4.3750           .7742         40.0 
 63.     HUMAN4             4.2000           .8228         40.0 
 64.     HUMAN5             4.3500           .7355         40.0 
 65.     ROYAL1             3.9750           .8619         40.0 
 66.     ROYAL2             4.0750           .7642         40.0 
 67.     ROYAL3             4.0750           .8286         40.0 
 68.     ROYAL4             4.0000           .8771         40.0 
 69.     SKM1               3.9000           .8712         40.0 
 70.     SKM2               3.8000           .8228         40.0 
 71.     SKM3               3.8500           .8022         40.0 
 72.     SKM4               3.9750           .8912         40.0 
 73.     EVALU1             4.0250           .9470         40.0 
 74.     EVALU2             3.9000           .9001         40.0 
 75.     EVALU3             3.7750           .8912         40.0 
 76.     EVALU4             3.8000           .7232         40.0 
 77.     EVALU5             3.9750           .9737         40.0 
N of  Statistics for       Mean        Variance       Std Dev     Variables 
SCALE                        312.1000  2474.1949    49.7413         77 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40.0   N of Items = 77 Alpha =    .9878 
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