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บทที ่2 
 

แนวคิดและผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

ในการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาคุณภาพทีมงานในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย” 

โดยผูศึกษาไดรวบรวมเอกสารและผลงานทางวิชาการที่เกี่ยวของเพื่อเปนกรอบในการศึกษาคร้ังนี ้คือ 

1. แนวคิดการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

2. แนวคิดการพฒันาคุณภาพทีมงาน  

3. นโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

4. ผลงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
1. แนวคิดการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

  

ปจจุบันการเกิดสาธารณภัยสรางความเสียหายใหกับชีวิตและทรัพยสินของ

ประชาชนและประเทศชาติอยางมหาศาล การศึกษาแนวคิดการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

จึงเปนการเตรียมความพรอมเพื่อการปองกันและลดผลกระทบจากการเกิดสาธารณภัย ในที่นี้จะ

ศึกษาถึงประเด็นดังตอไปนี้  

1.1 ความหมาย  

1.2 ประเภทของสาธารณภัย  

1.3 การจัดลําดับการเส่ียงภัยในประเทศไทย  

1.4 การจัดการสาธารณภัย  

 
1.1 ความหมาย  
 

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (2548, น. 3) ไดใหความหมายของการปองกัน

และบรรเทาสาธารณภัย และจําแนกประเภทของภัยไว ดังนี้ 

การปองกัน (Prevention) หมายถึง กิจกรรมหรือวิธีการตางๆ เพื่อหลีกเล่ียงและ 

ลดผลกระทบทางลบจากภัยพิบัติและยังหมายถึง การลดและปองกันเหตุและความลอแหลมตางๆ 

ซึ่งอาจกอใหเกิดภัยพิบัติ 
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การบรรเทา (Mitigation) หมายถึง มาตรการและกิจกรรมตางๆ ทางดานการกอสรางและ

ที่มิใชดานการกอสราง ซึ่งกําหนดหรือจัดทําข้ึนลวงหนาเพื่อบรรเทา ลดหรือควบคุมผลกระทบใน 

ทางลบจากภัยพิบัติ 

สาธารณภัย (Disaster) หมายถึง อัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย ตลอดจนภัยอ่ืน ๆ อันมีมาเปน

สาธารณะไมวาเกิดจากธรรมชาติหรือมีผูทําใหเกิดข้ึน ซึ่งกอใหเกิดอันตรายแกชีวิต รางกายของ

ประชาชน หรือความเสียหายแกทรัพยสินของประชาชนหรือรัฐ 
 
1.2 ประเภทของสาธารณภัย 
 

สาธารณภัยโดยทั่วไปแบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก 
1) ภัยที่เกิดจากธรรมชาติ 

- อุทกภัย (Flood) เกิดจากการมีน้ําทวมบนผิวดินมากเกินกวาปกติและมีอยู ในพื้นที่

ที่ไมตองการมีสาเหตุมาจากธรรมชาติเปนสวนใหญ เชน พายุฝนตกหนัก น้ําลนตล่ิง น้ําปาไหลหลาก 

อุทกภัย เปนสาธารณภัยที่เกิดข้ึนบอยคร้ังและรวดเร็วกวาภัยอ่ืน ๆ  

- วาตภัย (Tropical Wind) เกิดจากพายุหมุนเขตรอน (Tropical Cyclone) กอใหเกิด

พายุฝน ลมแรง กินพื้นที่เปนบริเวณกวาง ทําใหเกิดน้ําทวม คล่ืนยักษ แผนดินถลม กระแสโคลน โดยมี

ชื่อเรียกวา “พายุไตฝุนหรือพายุเฮอริเคน” มักจะเกิดข้ึนประมาณ 80 - 100 คร้ังตอป ในบริเวณ 

เสนศูนยสูตร 

- แผนดินถลม (Landslide) เปนการที่ดินหรือหินพังลงมาจากภูเขาหรือพื้นที่ลาดชัน

อยางรวดเร็ว โดยเปนไปไดทั้งกระแสโคลน ดินหรือหิน ซึ่งเกิดข้ึนเมื่อมีพายุฝนหรือแผนดินไหว ภัยแลง 

(Drought) หรือความแหงแลง เกิดข้ึนเนื่องจากนํ้า น้ําฝน น้ําใตดิน หรือน้ําในแมน้ํา ลําคลองตาม

ธรรมชาติมีน้ํานอยกวาปกติในชวงระยะเวลาหนึ่งปริมาณน้ํามีนอยกวาที่พืช มนุษย หรือสัตวตองการ 

- ไฟปา (Wildfire) เกิดจากความรอนสะสมจากภาวะความแหงแลงติดตอกันเปน

เวลานาน ทําใหเกิดเปลวไฟลุกไหมในพื้นที่ปาไมเปนบริเวณกวางและควบคุมไดยาก ในบางคร้ังอาจ

ลุกลามเขาสูเขตเมืองและชุมชน 

- แผนดินไหว (Earthquake) เปนการส่ันสะเทือนอยางรุนแรงของแผนดินในชวง

ระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งเกิดจากแรงเสียดทานระหวางช้ันหินและชั้นดินภายใตผิวโลก ตามแนวรอยเล่ือนของ

เปลือกโลก ที่ยังเคลื่อนตัวอยู บางคร้ังอาจเกิดข้ึนตามแนวแคบที่เปนภูเขาและภูเขาไฟที่ยังไมดับ 
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- คล่ืนยักษ (Tsunami) เปนคล่ืนขนาดใหญที่เกิดจากแผนดินไหวภูเขาไฟระเบิดหรือ

แผนดินใตมหาสมุทรถลม สวนใหญเกิดข้ึนในมหาสมุทรแปซิฟกรัศมีของคล่ืนยักษสงผลกระทบเขาไป

ในบริเวณชายฝงไดไกลถึง 400 เมตร 

- ภัยหนาว เกิดข้ึนในบริเวณประเทศไทยตอนบน ชวงระหวางเดือนพฤศจิกายน ถึง

เดือนกุมภาพันธ ซึ่งเปนชวงที่บริเวณความกดอากาศสูงจากประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนแผเขา

ครอบคลุมพื้นที่ในบริเวณดังกลาว ทําใหมีสภาพอากาศหนาวจัด อุณหภูมิตํ่าสุดประมาณ 15  

องศาเซลเซียส ติดตอกันเกินกวา 7 วัน 
2)  ภัยที่เกิดจากการกระทําของมนุษย 

- อัคคีภัย 

- ภัยจากสารเคมีและวัตถุอันตราย 

- ภัยจากการคมนาคมขนสง 
- อาคารถลม 

- ภัยพิบัติจากเทคโนโลยี (Technological Disaster) 
1.3 การจัดลําดับการเสี่ยงภัยในประเทศไทย  

 

ประเทศไทยไดมีการจัดลําดับการเส่ียงภัยไวเพื่อเปนขอมูลในการศึกษาและการบริหาร 

จัดการจากผลการศึกษาของ Dr. Gary Shook ในหัวขอ A Disaster Risk Assessment for Thailand 

Using a Technique of Decision Analysis (ตารางที่ 2.1) 

 

ตารางที่ 2.1 

การจัดลําดับการเส่ียงภัยในประเทศไทย 

 

ลําดับที ่ ภัยพิบัติ ความเส่ียง คาคะแนน 

1. 

2. 

3.  

4. 

5. 

6. 

น้ําทวม (อุทกภัย) 

อุบัติภัยขนาดใหญ 

วัตถุระเบิด 

พาย ุ(วาตภัย) 

ภัยแลง 

อัคคีภัย 

สูง 

สูง 

สูง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

2.39 

2.37 

2.34 

2.31 

2.24 

2.20 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

 

ลําดับที ่ ภัยพิบัติ ความเส่ียง คาคะแนน 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

แผนดินถลม 

แผนดินไหว 

ความไมสงบในสังคม 

การเขาประเทศของผูล้ีภัย 

ศัตรูพืช 

โรคระบาด 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ตํ่า 

2.15 

1.97 

1.92 

1.87 

1.77 

1.63 

ที่มา:  “แผนปองกันภัยฝายพลเรือนแหงชาติ พ.ศ. 2548,” โดย กระทรวงมหาดไทย, กรมปองกนั

และบรรเทาสาธารณภัย, 2548.   
 
1.4 การจัดการสาธารณภยั  
  

การจัดการสาธารณภัย เปนกระบวนการที่จําเปนตองมีความเปนพลวัตเปลี่ยนแปลงได

ตามสถานการณและควบคุมการดําเนินการทุกข้ันตอน ทั้งการวางแผน การจัดวางบุคลากร การปฏิบัติ

และควบคุมดูแล รวมทั้งการประสานและรวมมือระหวางองคกรตางๆ ที่เกี่ยวของอยางมีประสิทธิภาพ 

เพื่อการจัดการที่ดีในทุกระยะของวงจรการจัดการสาธารณภัย กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

(2547, น. 4-7) จึงไดกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของการจัดการสาธารณภัยไว ดังนี้  
วัตถุประสงคของการจัดการสาธารณภยั 
1. เพื่อหลีกเล่ียงการสูญเสียชีวิต โดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่อยูในความเส่ียงตางๆ ควรมี

หลักประกันความปลอดภัย 

2. เพื่อปองกันทรัพยสิน ใหเกิดความสูญเสียนอยที่สุด รวมทั้งลดการสูญเสียทาง

เศรษฐกิจ 

3. เพื่อรักษาสภาวะแวดลอมทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งมีผลตอความอยูดี กินดีของ

สังคม 
เปาหมายการจัดการสาธารณภัย  
1. เพื่อการจัดทําแผนและสามารถนํามาตรการในการลดหรือหลีกเล่ียงไมใหเกิด 

สาธารณภัยมาใชไดอยางมีประสิทธิผล 

2. เพื่อใหมีการจัดการวางระบบการเตือนภัยที่มีประสิทธิภาพ 
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3. เพื่อใหมีการดําเนินการควบคุมสถานการณและดูแลชุมชนในพื้นที่เส่ียงภัย 

4. เพื่อการดําเนินงานขณะเกิดเหตุฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพสามารถคุมครอง

และชวยชีวิตไดทันทวงที 

5. เพื่อใหมีการจัดการในเร่ืองมาตรการฟนฟูบูรณะสูสภาวะปกติโดยเร็วที่สุดและ

กระตุนใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่องหลังประสบภัย  

การจัดการสาธารณภัยตามวงจรหรือวัฏจักรของภัยพิบัติ (กระทรวงมหาดไทย,  

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย, 2548, น. 3) ไดแก 

การปองกันและลดผลกระทบ ประกอบดวย การใชมาตรการใชส่ิงกอสราง และ

มาตรการไมใชส่ิงกอสรางตางๆ เชน ระบบการจัดการฐานขอมูลและสารสนเทศ ระบบการประเมิน

ความเส่ียงภัย และการจัด ทําพื้นที่เส่ียงภัย การพัฒนาแผนหลักและแผนปฏิบัติการ การบริหาร

จัดการภัยพิบัติ โดยอาศัยชุมชนเปนฐาน (Community Based Disaster Risk Management) 

การสรางความตระหนักและการใหการศึกษาเร่ือง ภัยพิบัติแกประชาชน ฯลฯ 

การเตรียมความพรอม ประกอบดวย การพัฒนาระบบการแจงเตือนภัย และการ

กระจายขาวสาร การจัดทําแผนและการฝกซอมแผน การฝกอบรมเพื่อเตรียมความพรอมรับภัย 

การเตรียมความพรอมดาน ปจจัยส่ี การเตรียมการสนับสนุนดานเคร่ืองจักรกล เคร่ืองมือ และ

งบประมาณ การเตรียมพรอมดานการประชาสัมพันธ การเตรียมการดานโครงสรางพื้นฐาน ฯลฯ 

การบริหารจัดการในภาวะฉุกเฉิน ประกอบดวย มาตรการติดตามและเฝาระงับ

สถานการณ ระบบการสั่งการ การวางแผน การพัฒนาระบบส่ือสาร ทิศทางการหนีภัย การอพยพ

ผูประสบภัย การชวยเหลือเบ้ืองตน มาตรการตอบโตและกูภัย การปฏิบัติงานซอมฉุกเฉิน ฯลฯ 

การจัดการหลังเกิดภัย ประกอบดวย การประเมินความเสียหายของผูประสบภัย 

มาตรการชวยเหลือและบรรเทา มาตรการดูแลสภาพแวดลอมและสุขอนามัย มาตรการชวยเหลือ

ทางการเงินและส่ิงของบรรเทาทุกข การฟนฟูส่ิงอํานวยความสะดวกเบ้ืองตน การประเมิน 

ความเสียหายเบ้ืองตน การฟนฟูสภาพจิตใจ การติดตามและประเมินผลเบ้ืองตน การฟนฟูอาชีพ ฯลฯ

(ดังภาพที่ 2.1) 
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ภาพที ่2.1  

วัฏจักรของภัยพิบัติ 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 
 
 
 

 
 

 

ที่มา:  “แผนปองกันภัยฝายพลเรือนแหงชาติ พ.ศ. 2548,” โดย กระทรวงมหาดไทย, กรมปองกนั

และบรรเทาสาธารณภัย, 2548.   
 

2. แนวคิดการพัฒนาคุณภาพทีมงาน 
 

ปจจุบันหลายองคกรใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพทีมงาน เพราะความเช่ือ

ที่วาทีมที่ดีและมีคุณภาพนั้นจะสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ ซึ่งในที่นี้จะไดศึกษาถึง 

2.1 ทีมงานและการทํางานเปนทีม 

2.2 ปญหาอุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

2.3 การประสานงาน 

2.4 การพัฒนาคุณภาพทีมงาน 

 

การฟนฟูบูรณะ 

การปองกนั/ 

ลดผลกระทบ 

หลังเกิดภัย 

ระหวางเกิดภัย 

กอนเกิดภัย 

ภัยพิบัติ 

การจัดการ 

ในภาวะฉุกเฉิน การเตรียมความพรอม 
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2.1 ทีมงานและการทํางานเปนทีม 
 
2.1.1 ความหมาย “ทีมงาน”  

 เสนห  จุยโต (2545, น. 140) ใหความหมาย ทีมงาน หมายถึง การที่บุคคล

มากกวาหนึ่งคนมารวมตัวกันเพื่อทํางานรวมกันใหบรรลุเปาหมาย และเปนการบูรณาการ 

ความแตกตางของบุคคล เพื่อดําเนินการรวมกันใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว 

ซึ่งสมาชิกทีมงานตองมีการประสานกิจกรรมตาง ๆ เพื่อความสําเร็จบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  

ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน และคณะ (2545, น. 10-11) กลาวถึง ทีมงาน หมายถงึ 

กลุมคนที่ตองมาทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน และเปนการรวมตัวที่ตองอาศัย 

ความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุมเพื่อที่สมาชิกแตละคน

จะสามารถทํางานรวมกัน จนประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมได ในทาง

ปฏิบัติทีมงานอาจมีขนาดใหญหรือขนาดเล็กก็ได ซึ่งประกอบดวยหัวหนาทีมและสมาชิกของทีม 

ที่อาจจะมาจากหนวยงานตาง ๆ แตทุกคนจะตองพยายามปฏิบัติงานใหสอดคลอง และ

ประสานกันอยางเปนทีม เอกภาพ โดยมีเปาหมายสูงสุดของทีมเปนเคร่ืองกําหนด 

Hunt G., and Osborn (2003, p. 192, อางถึงใน ปราณี  กุรุพินฑารักษ, 

2549, น. 12) ใหความหมายทีมงาน (Team) หมายถึง กลุมคนต้ังแตสองคนข้ึนไป ที่มีปฏิกิริยา

และมีอิทธิพลระหวางกัน และมีความผูกพันรวมกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงครวมกัน และมีการรับรู

ตัวเองในฐานะเปนสวนหนึ่งของสังคมภายในองคการ 

Mc Shane, and Von Glinow (2003, p. 602, อางถึงใน ปราณี  กุรุพินฑารักษ, 

2549, น. 12) ไดใหความหมายของทีมงาน หมายถึง กลุมคนช่ัวคราวหรือถาวร ซึ่งมีสมาชิกมี

ภาระการทํางานรวมกันสําหรับปญหาใดปญหาหนึ่ง โดยกําหนดส่ิงที่ตองกระทําและปฏิบัติตาม

กิจกรรมที่จําเปนสําหรับงานใดงานหนึ่งหรือขอบเขตภายในองคการ หรือหมายถึงกลุมแบบเปน

ทางการที่สนับสนุนใหสมาชิกไดมีสวนรวมในการบริหารและการตัดสินใจ ซึ่งเปนแนวทางใน 

การปฏิบัติงานและการสรางผลผลิตที่สูงสุด 

สรุปไดวาทีมงาน หมายถึง กลุมคนต้ังแตสองคนข้ึนไปมารวมตัวกัน ทํางาน

รวมกันเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว เปนการรวมตัวที่ตองอาศัย 

ความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม โดยสมาชิกตองมี 

การประสานกิจกรรมตาง ๆ กันอยางเปนทีมเพื่อความสําเร็จบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
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2.1.2 ความหมาย “การทาํงานเปนทีม”  
มีผูใหความหมาย “การทํางานเปนทีม” ไวหลายทาน ซึ่งสอดคลองกัน ไดแก 

ประภาศรี  อ่ึงกุล (2545, น. 76-79) ใหความหมายของการทํางานเปนทีม 

หมายถึง การรวมตัวของบุคคลจํานวนต้ังแต 2 คนข้ึนไป รวมมือรวมใจกันทํากิจกรรม มี

ปฏิสัมพันธอันดีตอกัน มีการติดตอส่ือสารกัน ประสานงานกัน เพื่อความสําเร็จของงานตาม

เปาหมายของงานที่วางไวรวมกัน การทํางานเปนทีมเปนกระบวนการทํางานซ่ึงประกอบดวย

โครงสรางที่พรอมจะปฏิบัติงาน อันไดแก ผูนําทีมงาน สมาชิกทีมงาน การบริหารและจัดการทีม 

เปาหมายรวมกัน และรวมดวยชวยกันอยางตอเนื่องจนงานสําเร็จ  

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

หมายถึง การรวมตัวของบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป เขามาทํางานเพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ

ตามจุดมุงหมายโดยมีการรวมคิดรวมตัดสินใจรวมลงมือปฏิบัติและพึ่งพาอาศัยกัน ใหการ

ปฏิบัติงานเปนแนวทางเดียวกัน โดยมีกระบวนการทํางานเปนทีม ประกอบดวย การกําหนด

โครงสรางที่แบงภาระหนาที่และความรับผิดชอบ มีผูนํากลุมสมาชิกกลุมรวมกันวางแผน และ

กําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แนนอน มีการติดตามประเมินผลการทํางานอยางสม่ําเสมอ 

มีการปฏิสัมพันธกันในกลุมและกลุมอ่ืน ๆ อยูตลอดเวลา  

ปราณี  กุรุพินฑารักษ (2549, น. 15) ใหความหมายการทํางานเปนทีม

หมายถึงการรวมตัวกันต้ังแต 2 คนไป เพื่อทํางานรวมกันใหสําเร็จตามวัตถุประสงคเดียวกัน โดย

การรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันตัดสินใจ รวมปฏิบัติงานและพึ่งพาอาศัยกัน เพื่อใหงานสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว และรับรูวาเปนสวนหนึ่งของกลุมตามโครงสรางที่แบงภาระหนาที่และ

ความรับผิดชอบ สมาชิกมีความเปดเผยจริงใจ และเผชิญหนาเพื่อแกปญหา มีการสนับสนุน

ไววางใจกัน ใหความรวมมือ มีการตัดสินใจที่ถูกตองดวยเหตุผล ทําใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวม 

รูจักบทบาทหนาที่ของตนเอง และติดตามการประเมินผลอยางสม่ําเสมอ ทําใหเกิดสัมพันธกันใน

ระหวางองคกรไดเปนอยางดี 

กลาวโดยสรุป การทํางานเปนทีมหมายถึง กลุมบุคคลที่มารวมกันต้ังแต 2 

คนข้ึนไป เพื่อทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน เพื่อใหงานเกิดผลสําเร็จและสอดคลองตอ

เปาหมายที่วางไวรวมกัน โดยสมาชิกในกลุมมีปฏิสัมพันธอันดี มีการประสานความรวมมือกันใน

การปฏิบัติงาน โดยมีกระบวนการทํางานเปนทีม ประกอบดวย การกําหนดโครงสรางที่แบง

ภาระหนาที่และความรับผิดชอบ มีผูนํากลุม สมาชิกกลุมรวมกันวางแผน กําหนดระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานที่แนนอน และมีการประเมินผลอยางตอเนื่อง  
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2.1.3 ความสาํคัญของการทํางานเปนทมี 
 การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร

เนื่องจากคนคนเดียวไมสามารถทํางานหลายอยางใหมีประสิทธิภาพไดดีเทากับการทํางานรวมกัน

เปนทีม จึงมีผูกลาวถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีมไว คือ  

ประภาศรี  อ่ึงกุล (2542, น. 75) กลาวถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา

เปนการประสานพลังระหวางบุคคลที่มีศักยภาพท่ีสามารถพึ่งตนเองได และจะนําพาไปสู 

การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน จึงอาจกลาวไดวาการทํางานเปนทีมมีประโยชนตอองคการและ

สมาชิกขององคการ ตลอดจนสมาชิกภายนอกที่ตองติดตอปฏิสัมพันธกัน แตก็แฝงดวยปญหาที่

อาจเกิดข้ึนไดตลอดเวลา 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2543, น. 17) กลาวถึงความสําคัญของการทํางาน

เปนทีมวาเปนการทํางานรวมกันซึ่งจะทําใหผลของงานประสบความสําเร็จสมบูรณแบบมากกวา

การทํางานแบบตางคนตางทํา คุณลักษณะที่สําคัญของทีมงาน คือ สมาชิกมีวัตถุประสงครวมกัน 

และพึ่งพาซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน ในที่ทํางาน งานสวนใหญจะทําภายใตพื้นฐานของ

ปจเจกบุคคล แตการทํางานทั้งหมดกลับทํากันภายใตคําจํากัดความของคําวา “ทีมงาน”  

พรอนงค  ภาพชะนะ (ปราณี  กุรุพินฑารักษ, 2549, น. 16) กลาวถึงความสําคัญ

ของการทํางานเปนทีมไววา ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกรเปนผลมาจากการที่

ผูรวมงานในทีมทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพและการวางแผนการจัดการที่มีประสิทธิผลของ

ผูบริหาร ผูจัดการทีม และหัวหนาทีม องคกรที่ประสบความสําเร็จตองอาศัยการจัดการทีมงาน

อยางมีทักษะ โดยเฉพาะในดานการบริการ การจัดการบุคลากร ซึ่งถือเปนองคประกอบหลักของ

ความสําเร็จ 

วราภรณ  ตระกูลสฤษด์ิ (2549, น. 8) กลาวถึงความสําคัญของการทํางานเปน

ทีมไววา ความสําคัญของการรวมตัว เพื่อทํางานเปนทีมดวยกันนั้น มาจากความเช่ือที่วา มนุษย

แตละคน มีความรู ความสามารถแตกตางกัน อีกทั้ง ความรู ความสามารถ และศักยภาพในตัว

บุคคลมีขอบเขตที่จํากัด  จึงจําเปนตองมารวมกลุมกัน เพื่อนําจุดดี  จุดเดน ความรู  และ

ความสามารถที่แตกตางกันในสวนที่ดีที่สุดของแตละคนมารวมกันทํางาน ใหบรรลุตามเปาหมาย

ของทีม อาจกลาวสาระความสําคัญไดดังนี้ 1) เพื่อรวมกันแกปญหา 2) เพื่อผลประโยชนทั้ง 

สวนบุคคลและสวนรวม 3) เพื่อความรูสึกปลอดภัยมั่นคง 4) เพื่อตอบสนองความตองการ 

ทางจิตใจ ไดแก ความตองการใฝสัมพันธ ความตองการความปลอดภัย ความตองการความยกยอง

นับถือ และความตองการพัฒนาตนเอง 
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สุนันทา  เลาหนันทน (2544, น. 64-66) กลาวถึงการทํางานเปนทีมวามี

ความสําคัญตอองคกรเปนอยางมาก ไมเพียงแตทีมงานจะชวยการทํางานเปนทีมมีความสําคัญ

ตอการทํางานในองคการเปนอันมาก ไมเพียงแตทีมงานจะชวยทําใหวัตถุประสงคของหนวยงาน

บรรลุเปาหมายเทานั้น แตทีมงานยังจะเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางานของ

หนวยงานนั้นอีกดวย หนวยงานมีความจําเปนจะตองสรางทีมงานดวยเหตุผลตอไปนี้ 

1. งานบางอยางไมสามารถทําสําเร็จไดเพียงคนเดียว 

2. หนวยงานมีงานเรงดวนที่ตองการระดมบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จ

ทันเวลาที่กําหนด 

3. งานบางอยางตองอาศัยความรู ความสามารถและความเช่ียวชาญจากหลายฝาย 

4. งานบางอยางเปนงานที่มีหลายหนวยงานรับผิดชอบ ตองการความรวมมือ

อยางจริงจัง จากทุกฝายที่เกี่ยวของ 

5. เปนงานที่ตองการความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อแสวงหาแนวทาง วิธีการ และ

เปาหมายใหม ๆ  

6. หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกิดข้ึน 

อนึ่ง ในการทํางานเปนทีมนอกจากจะมีผลดีตอองคการโดยรวมแลว ยังจะมี

ผลดีตอสมาชิกแตละบุคคลในทีมงานนั้น ดวยเหตุผล 3 ประการ คือ 

1. ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรที่มีคาที่สุดขององคการเขาดวยกัน ทําให

สามารถปฏิบัติงานท่ีบุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทําได เพราะนอกจากจะไดแรงกายแรงใจเพิ่มข้ึน

แลว ยังไดความคิดหลายแงมุมมาผสมผสานกัน ทําใหศักยภาพแฝงที่แตละคนมีอยูถูกนํามาใชได

อยางเต็มที่ 

2. ทีมงานทําใหมีการมอบหมายใหรับผิดชอบเพื่อปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด 

ความเช่ียวชาญ และความพอใจของแตละคน เปนการทําใหเกิดการเรียนรูซึ่งกันและกัน ยังผลให

แตละคนมีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอ่ืน ๆ ใหดีข้ึนโดยการเรียนรูจากสมาชิก

ผูรวมงาน 

3. ทีมงานชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม 

ไดแก ความรัก และการยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จในชีวิตการทาํงาน

ในที่สุด 

เมื่อพิจารณาในภาพรวมจะพบวาการทํางานเปนทีมชวยทําใหองคการสามารถ

รวมพลังในการปฏิบัติงาน ทําใหงานที่ยากลําบากเพียงใดก็สามารถประสบความสําเร็จไดไมยากนัก 
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เมื่อผลการปฏิบัติงานดีข้ึนทั้งดานคุณภาพและปริมาณ สงผลใหองคการเจริญกาวหนาทัดเทียม

คูแขง หรือพรอมที่จะนําหนาคูแขง ผลประโยชนจึงตกอยูกับทั้งองคการและสมาชิกของทีมงาน 

การทํางานเปนทีมจึงมีความสําคัญกับหนวยงานของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเปนอยาง

มากเพราะไมเพียงแตสมาชิกของทีมจะมาจากหลากหลายหนวยงานแลวภารกิจขององคกรที่มี

ขอบขายกวาง ดังนั้น การทํางานใหเกิดผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพตองอาศัยความรู ความสามารถ 

และความเชี่ยวชาญจากบุคลากรทุกระดับทุกฝายเพ่ือรวมแรงรวมใจกันทํางาน มีการมอบหมายงาน

ใหสมาชิกทุกคนตามความสามารถ นอกจากนี้ยังจะเปนการใชประโยชนจากทรัพยากรตาง ๆ 

รวมกันอยางคุมคา ทําใหลดตนทุน ประหยัดคาใชจาย ลดความซ้ําซอนในการทํางาน อีกทั้งยังได

ประเมินผลรวมกัน และสรางความสามัคคีสงเสริมความสมานฉันทระหวางผูปฏิบัติงาน 
2.1.4 รูปแบบของทีม 

 การจัดรูปแบบของทีมงานจะไมมีรูปแบบตายตัว ซึ่งในทุกองคการก็จะมีรูปแบบ

ทีมในทุกรูปแบบโดยท่ัวๆ ไป เปนไปตามวัตถุประสงค จุดมุงหมาย เวลา ความมีอิสระ โครงสราง

อํานาจหนาที่ ความเปนทางการ และโครงสรางองคกร มีผูกลาวถึงรูปแบบการทํางานเปนทีมไว คือ 

 ดอนเนลลอน (2551, น. 18) กลาววารูปแบบการทํางานเปนทีมจะมีลักษณะ

ของทีมที่แตกตางกันตามวัตถุประสงคหรือความตองการของสมาชิกในทีม ทีมในองคการจะมี

รูปแบบดังตอไปนี้ 

1. ทีมตามสายงานหรือตามหนาที่งาน (Functional Team) เปนกลุมคนตาม

โครงสรางที่ข้ึนตรงตอผูบังคับบัญชาคนเดียวกัน โดยท่ีคนกลุมนี้อาจจะทํางานรวมกันหรือไม

ทํางานรวมกันก็ไดในการที่จะบรรลุเปาหมายของกลุม 

2. ทีมขามสายงาน (Cross–Functional Team) เปนกลุมคนที่ประกอบดวย

สมาชิกจากหลายๆ สวนงาน ซึ่งสละเวลางานบางสวนเพื่อทํางานใหกับทีมนี้และใหเวลาสวนหนึ่ง

สําหรับความรับผิดชอบตามหนาที่งานอ่ืนๆ 

3. ทีมพยัคฆ (Tiger Team) เปนกลุมคนที่เช่ียวชาญพิเศษในการตอบสนองตอ

ปญหาที่เฉพาะ ซึ่งประกอบดวยสมาชิกจากหลายๆ สวนงานทั่วทั้งองคการ โดยที่คนกลุมนี้จะใช

เวลาทั้งหมดในการทํางานของกลุม 

4. ทีมเฉพาะกิจหรือคณะทํางานเฉพาะกิจ (Ad-hoc Team or Task Force) 

เปนกลุมคนที่จัดต้ังข้ึนช่ัวคราวเพื่อแกปญหาบางอยางหรือเพื่อที่จะหาโอกาสใหมๆ ทางธุรกิจ 

5. คณะทํางานหรือคณะกรรมการ (Committee) เปนกลุมคนที่ดําเนินการอยาง

ตอเนื่อง เพื่อพัฒนาและดูแลหลักการ นโยบาย หรือชุดของแนวทางปฏิบัติ อยางใดอยางหนึ่ง  
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จิราภรณ  บุญปก (สืบคนเมื่อวันที่ 10 มกราคม 2552) ไดกลาวถึงการทํางานของ

ทีมในรูปแบบของทีมสหวิชาชีพ ซึ่งมีแนวคิดจากการที่บุคคลผูประกอบวิชาชีพใด วิชาชีพหนึ่งโดย

ลําพังไมอาจใหบริการไดอยางครบวงจรและผูรับบริการไมไดรับประโยชนสูงสุดจากบริการนั้น 

เนื่องจากมีหลายกรณีที่จําเปนตองอาศัยผูประกอบวิชาชีพหลายสาขามารวมกันใหบริการ 

ทีมสหวิชาชีพ หมายถึง กลุมบุคคลที่ไดรับการฝกอบรม มีความรู มีทักษะ และ

ความสามารถเฉพาะดานที่แตกตางกันมาทํางานรวมกัน เพื่อมุงการแกไขปญหารวมกันอยางเปน

ระบบ และเปนกระบวนการ โดยอยูบนพื้นฐานของเปาหมาย และวัตถุประสงคเดียวกันใน 

การปฏิบัติงาน โดยมีการติดตอส่ือสารระหวางกันอยางตอเนื่อง ในการประเมินสภาพการณของ

ปญหา และมีความรับผิดชอบรวมกันต้ังแตตนจนส้ินสุดกระบวนการ รูปแบบ แบงไดเปน 2 

รูปแบบ ตามลักษณะของการปฏิบัติงาน คือ 

1. รูปแบบการประสานความรวมมือจากหลายสาขาวิชาชีพที่เกี่ยวของกับ 

การปฏิบัติงานโดยใชวิธีการสงตอขอมูล และประสานทรัพยากรที่มีอยูอยางเปนทางการ เพื่อใชใน

การดําเนินงานในกระบวนการตาง ๆ โดยไมจําเปนตองมีการประชุมกัน  

2. รูปแบบลักษณะการทํางานแบบบูรณาการ หรือการประชุมทีมสหวิชาชีพ เปน

การทํางานที่ผูเกี่ยวของทั้งหมดในกรณีนั้น ๆ มาประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อระดมความคิดเห็น และ

กําหนดแนวทางการชวยเหลือรวมกัน โดยอาศัยพื้นบานความรูทักษะ และความสามารถพิเศษของ 

แตละสาขาวิชาชีพ  

หลักสําคัญในการทํางานเปนทีม ควรจะตองประกอบดวย 

- ความเต็มใจในการทํางานรวมกันภายในทีม 

- อาศัยหลักวิชาชีพในการดําเนินการปฏิบัติหนาที่โดยคํานึงถึงขอเท็จจริง 

การวิเคราะหวินิจฉัยปญหา และการแสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพในสวนที่ศึกษามา 

- มีการกําหนดหนาที่และวิธีการของแตละคนไวอยางชัดเจน 

- มีการเปดโอกาสในการทํางาน 

- มีการวางแผนรวมกัน 

- ทราบเปาหมาย วัตถุประสงค ระบบ และกระบวนการทํางานรวมกัน 

สรุปการจัดรูปแบบทีมงานจะไมมีรูปแบบตายตัว ซึ่งในทุกองคการก็จะมี

รูปแบบทีมในทุกรูปแบบโดยทั่วๆ ไป เปนไปตามวัตถุประสงค จุดมุงหมาย เวลา ความมีอิสระ 

โครงสรางอํานาจหนาที่ ความเปนทางการ และโครงสรางองคกร เชนเดียวกับกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัยที่ตองมีการทํางานเปนทีมและมีลักษณะของทีมในทุกรูปแบบทีมที่กลาวมา
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ขางตนและไมวาจะเปนรูปแบบใด ทีมก็ตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ในทุกมิติทั้งดานบุคคล งาน 

ทีมงาน และองคการ ทั้งนี้เพื่อการแขงขันและกาวทันการเปล่ียนแปลงตอสภาพแวดลอมดาน

การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยางกาวกระโดด ซึ่งลวนเปนปจจัยที่จะ

กอใหเกิดสาธารณภัยที่นับวันจะรุนแรงยิ่งข้ึน เกิดความเสียหายตอชีวิตและทรัพยสินของประชาชน

และประเทศชาติอยางมหาศาล 
2.1.5  ปจจัยที่สงเสริมการทํางานเปนทีม  

 ปจจัยที่สนับสนุนสงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมที่ดีข้ึน สามารถบรรลุ

วัตถุประสงคและเปาหมายของทีม มีผูกลาวถึงปจจัยตางๆ ไวดังนี้ 

 เอกชัย  กี่สุขพันธ; สมิต  สัชฌุกร; ถาวร  โชติชื่น (2538, น. 145-146) 

กลาวถึงปจจัยที่สนับสนุนสงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมที่ดีข้ึน คือ 

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

ความยุติธรรม ความเปนคนมีหลักการมีเหตุมีผล และความเปนเพื่อนรวมงานของผูนําจะ

สามารถเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีมไดดี 

2. การส่ือสาร การสื่อสารแบบเปดไมวาจะเปนการส่ือสารจากระดับบริหาร

ไปสูระดับปฏิบัติ หรือระดับปฏิบัติไปสูบริหาร หรือเปนการส่ือสารในระดับเดียวกัน จะทําให

สมาชิกของทีมไดรับรูปญหาการทํางาน นโยบายการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 

เกี่ยวกับงานไดอยางทั่วถึง 

3. โอกาส  หมายถึงการใหโอกาสพนักงานทุกคนไดพัฒนาทักษะและ

ความสามารถในการทํางานอยางสม่ําเสมอและใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดตัดสินใจเกี่ยวกับงาน

ของตนเองใหมากที่สุด 

4. การกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหชัดเจน 

ไดแก การกําหนดใหการพรรณนางานชัดเจน ผังทางไหลของงานท่ีเขาใจตรงกันตลอดจนขอบเขต

อํานาจหนาที่ของแตละคน 

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

การทํางานใหมากที่สุด การมีสวนรวมนั้น นอกจากจะทําใหเกิดความผูกพันกับทีมแลวยังมีสวน

ทําใหใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย 
2.1.6 องคประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

องคประกอบของทีมงานที่ดีจะทําใหงานสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคที่วางไว 

จึงมีผูกลาวถึงองคประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพไว ดังนี้ 
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เสนห  จุยโต (2545, น. 151-152) ไดกลาวถึงองคประกอบของทีมงานที่มี

ประสิทธิภาไว 4 ประการประกอบดวย  

1. ผูนําทีมงาน ผูนําทีมงานจะตองมีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน 

(Vision) และกลยุทธ (Strategy) เพื่อการบริหารทีมงานสูความสําเร็จได ตองมีความสามารถใน

การประสานพลังทีมงานไปในทิศทางเดียวกัน สรางแรงจูงใจใหทีมพรอมที่จะฝาฟนกาวสู

ความสําเร็จได โดยใชการบริหารแบบมีสวนรวมใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการคิด การกระทํา

และการประเมิน สอดคลองกับ รัคเกอร (Rucker, อางถึงใน วราภรณ  ตระกูลสฤษด์ิ, 2549,  

น. 118, 125) กลาวถึงดานผูนําในการบริหารงานที่ตองมีลักษณะ ดังนี้ 

- มีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบทันคนสามารถควบคุมการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ 

- มีความเชื่อมั่นในตนเอง ตองมีความมั่นใจเมื่อส่ังงานหรือตัดสินใจ 

ส่ิงใดไป และใครครวญอยางดีกอนแลว  

- มีความเด็ดขาดในการตัดสินใจ บนพื้นฐานของขอมูลประกอบการ

ตัดสินใจ 

- มีกําลังใจเขมแข็ง ไมทอถอยส่ิงใดโดยงาย มีพลังบันดาลใจที่เขมแข็ง 

- มีปฎิภาณไหวพริบดี สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางฉับไว 

ตอบโตสถานการณตางๆ ไดทันเวลา 

- มีความรูรอบ สนใจในความรูเหตุการณรอบ ๆ ดาน 

- มีความรับผิดชอบ และต่ืนตัวอยูเสมอ 

- มีความสุภาพ เมตตา กรุณา เห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา 

- มีความซ่ือสัตย ยุติธรรม 

2. ดานสมาชิกทีมงาน สมาชิกทีมงาน (Member) มีสวนสําคัญอยางมากตอ

ความสําเร็จของทีมงาน การไดผูนําที่ดีสําเร็จไปแลวคร่ึงหนึ่งแตปราศจากความรวมมอืของสมาชิก

แลวก็ยากที่จะประสบความสําเร็จได การเปนสมาชิกของทีมงานที่ดีจะตองมีสวนรวม (Participation) 

ในกิจกรรมทุก ๆ เร่ือง ทั้งการประชุม การระดมสมอง และกิจกรรมควบคุมคุณภาพ การมีสวนรวม

อยางเดียวก็ยังไมดีพอถายังขาดการมีสวนชวย (Contribution) ในกลุมทั้งการพูด การฟง การถาม 

การคิด การเขียน และการปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลลัพธ (Result) ตามที่ไดคาดหวังไว ความรับผิดชอบ 

และมีจิตสํานึกในการทํางานเปนทีมและมุงไปสูความสําเร็จรวมกัน คือ บทบาทสําคัญของ 

การเปนสมาชิกทีมงานที่ดี 
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3. ดานงาน ภารกิจของงานตองมีความชัดเจนวาเปนงานอะไร มีเปาหมาย

หรือวัตถุประสงคที่สําคัญอะไรบาง การทํางานของทีมตองกําหนดเปาหมายใหชัดเจนทั้งใน 

เชิงปริมาณและคุณภาพ การทํางานเปนทีมปจจุบันและมุงไปสูเปาหมายที่สําคัญใน 4 ประการ 

คือ ลูกคาพึงพอใจ การทํางานมีความรวดเร็ว ประสานความรวมมือ ยึดถืออุดมการณความสําเร็จ

รวมกัน 

4. ดานวิธีการทํางาน ตองมุงสูการทํางานที่ประสานสอดคลองกันในลักษณะที่

จะตองมีการประสานงานอยางตอเนื่องและการคิดคนหาวิธีการที่ ดีกวาดวยวิธีการทาง

วิทยาศาสตร จึงมีความจําเปนสําหรับทีมงานมีการเรียนรูรวมกันเปนทีม ทุกคนตางเปนครูเรียนรู

ซึ่งกันและกัน มีการฝกคิดและปฏิบัติอยางเปนระบบ โดยจะตองมีความเขาใจในภาพรวมและ

ความสัมพันธที่มีตอกันของระบบยอยตาง ๆ ทั่วทั้งองคกร 

สรุปจากการศึกษาความหมายของทีมงาน การทํางานเปนทีม ความสําคัญ

ของการทํางานเปนทีม รูปแบบของทีม ปจจัยที่สงเสริมการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพ  

ที่กลาวมาขางตน ในทัศนะของผูศึกษาเห็นวาลักษณะการทํางานเปนทีมในการปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย หมายถึง กลุมบุคคลที่มาทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน ใหงานเกิดผล

สําเร็จเพื่อพัฒนาคุณภาพทีมงานใหสอดคลองตอเปาหมายสูงสุดของการพัฒนาองคการ ควรมี

สวนประกอบดังตอดังนี้ 

1. ดานผูนําทีมงาน หมายถึง ความสามารถในการเปนผูนํากลุมที่มีวิสัยทัศน

มีการกําหนดกลยุทธเพื่อการบริหารทีมงานและสงเสริมการทํางานสูความสําเร็จ สรางแรงจูงใจให

ทีมฝาฟนสูความสําเร็จ สรางความรวมมือใหเกิดข้ึนในทีมงาน กลาตัดสินใจและสามารถ

แกปญหาใหกับทีมงานไดอยางทันทวงที  มีการมอบหมายงานที่ เหมาะสมตามความรู

ความสามารถของสมาชิกในทีมงาน เพื่อใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร ในที่นี้หมายถึง ผูนําของทีมงานในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

ของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย สอดคลองกับ รัคเกอร (Rucker, อางถึงใน วราภรณ  

ตระกูลสฤษด์ิ, 2549, น. 118, 125) กลาวถึงภาวะผูนําในการบริหารตองมีความเฉลียวฉลาด

สามารถควบคุมการทํางานใหมีประสิทธิภาพ มีความเช่ือมั่นในตนเองมีความมั่นใจในการส่ังการ

หรือตัดสินใจ มีความเด็ดขาดในการตัดสินใจบนขอมูลประกอบการตัดสินใจ กลาคิดกลาตัดสินใจ

และมีความรับผิดชอบ มีปฏิภาณไหวพริบดีสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางฉับไว ตอบโต

สถานการณตางๆ ไดทันเวลา 
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2. ดานการมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหสมาชิกของทีมงานไดมี

สวนรวมในการทํางานต้ังแตการมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจ การปฏิบัติงาน  

การติดตามประเมินผล และการรวมรับผลประโยชนในที่นี้หมายถึงการมีสวนรวมของทีมงานใน

การปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในทุกข้ันตอน สอดคลองกับ ปาริชาติ  วลัยเสถียร และคณะ  

(แนงนอย  จุไธสง, 2549, น. 29) ที่กลาวถึงรูปแบบของการมีสวนรวมมี 4 รูปแบบ ดังนี้  

 1) การมีสวนรวมตัดสินใจ ประกอบดวยการริเร่ิม ตัดสินใจดําเนินการ

ตัดสินใจและตัดสินใจปฏิบัติการ 

 2) การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ ประกอบดวย การสนับสนุนทรัพยากร 

การบริหาร การประสานความรวมมือ 

 3) การมีสวนรวมในผลประโยชน ประกอบดวย ผลประโยชนดานวัสดุ 

ดานสังคม และสวนบุคคล 

 4) การมีสวนรวมประเมินผล 

3. ดานการวางแผน หมายถึง การกําหนดข้ันตอน วิธีการทํางาน แผนงาน 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน วิธีการวัดผลการปฏิบัติงานในวงรอบเพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายบรรลุตาม

เปาหมายขององคกร โดยมีการจัดทําแผนการปฏิบัติงานเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงาน  

ใหเปนไปตามข้ันตอน ระยะเวลา งบประมาณที่ไดรับจัดสรร การใชทรัพยากรที่มีอยูรวมทั้งการ

ติดตามประเมินผลการทํางาน ในที่นี้หมายถึง การวางแผนของทีมงานที่มีการวางระบบมาตรการ 

มาตรฐานความปลอดภัยดานสาธารณภัย เพื่อประโยชนในการบริหารทีมงาน การวางแผน

ยุทธศาสตร แผนปฏิบัติราชการ แผนแมบทดานสาธารณภัย แผนชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติ 

ตลอดจนการวางแผนการบริหารจัดการดานเคร่ืองมือเคร่ืองจักรกลและวัสดุอุปกรณในการ

ปองกันและบรรเทาสาธารณภัยของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย สอดคลองกับนภดล  

กาบคํา (2551, น. 1-3) ไดกลาวถึงการสรางทีมงานที่ดีควรมีการวางแผนทีมงาน และการวางแผน

ทีมงานที่ดีจะตองกําหนดจุดมุงหมาย และแนวทางสูจุดมุงหมายนั้นๆ โดยหาคําตอบใหกับตัวเอง

วา เราตองการอะไร ตองการมากนอยเพียงใด ตองการเมื่อใด จะไดมาอยางไร และใครเปน

ผูดําเนินการ ดังนั้น การวางแผนท่ีดีจึงตองศึกษาถึงสภาพการณภายในองคกร อันไดแก โครงสราง

องคกร ปริมาณและคุณภาพของบุคลากร กระบวนการทํางาน ฯลฯ รวมถึงสภาพภายนอก

องคกร เชน เหตุการณบานเมือง เศรษฐกิจ สภาพสังคม การพัฒนาเทคโนโลยี เปนตน ส่ิงเหลานี้

จะเปนแนวทางใหผูบริหารสามารถกําหนดกลยุทธการทํางานของทีมงานไดชัดเจนยิ่งข้ึน 
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4. ดานการประสานงาน หมายถึง การผสมผสานความสามารถของ

ผูปฏิบัติงานต้ังแตสองคนข้ึนไปมาทํางานรวมกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายเดียวกันไมเกิด

ความซํ้าซอน หรือขัดแยงกันในทีมงาน มีการติดตอส่ือสารและประสานงานกันทั้งภายในและ

ภายนอกหนวยงาน ในที่นี้หมายถึงการประสานงานของทีมงานในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

รวมทั้งการใชทักษะในการส่ือสาร การแลกเปล่ียนขอมูลกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อขับเคลื่อน

ภารกิจในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ซึ่งจะตองเปนการแสดงความคิดเห็นอยาง

ตรงไปตรงมา สามารถตรวจสอบความเขาใจไดอยางตรงกัน ไมมีการปกปดหรือปดบังขอมูล ไมวา

จะเปนการส่ือสารจากระดับบริหารไปสูระดับปฏิบัติ หรือระดับปฏิบัติไปสูบริหาร หรือเปนการ

ส่ือสารในระดับเดียวกัน จะทําใหสมาชิกของทีมไดรับรูปญหาการทํางาน นโยบายการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เกี่ยวกับงานไดอยางทั่วถึง ทําใหการดําเนินงานสะดวกรวดเร็วจน

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย เพื่อประโยชนสูงสุดของประชาชน สอดคลองกับนิตยา  เงินประเสริฐศรี 

(พรมณี  พุมอ่ิม, 2547, น. 22-24) ไดกลาวถึงการประสานงานวามีลักษณะ ดังนี้ 

 1) การประสานงาน เปนเร่ืองเกี่ยวกับการจัดใหงานสอดคลองกันโดยปราศจาก

การขัดแยง 

 2) การประสานงาน เปนเร่ืองซึ่งเกี่ยวกับความรวมมือของผูนํา และผูปฏิบัติงาน

ทุกฝาย 

 3) การประสานงานเปนเร่ืองเกี่ยวกับหนาที่ในทางจัดการ 

 4) การประสานงานเปนการติดตอส่ือสาร โดยเฉพาะอยางยิ่งการการติดตอส่ือสาร 

2 ทาง (Two-Way Communication) จะชวยใหมีความเขาใจตรงกัน การติดตอส่ือสารแบบสองทาง 

เปนการส่ือสารที่ผูรับขาวสารมีการสนองตอบและมีการยอนกลับมายังผูสงขาวสาร และเปดโอกาส

ใหผูรับไตถามขอสงสัยและเสนอแนะความเห็นได การสื่อสารสองทางเปดโอกาสใหเกิดการ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน  

 5) การประสานงานมีอยูทุกระดับชั้น ของสายการบังคับบัญชาท้ังในรูปที่เปน

ทางการและไมเปนทางการ 

 6) การประสานงานมีไดทั้งระหวางหนวยงานตางๆ ระดับเดียวกัน และระหวาง

หนวยงานที่อยูตางระดับกัน 

5. ดานการกํากับดูแล หมายถึง การกํากับหรือควบคุมใหเปนไปตามกฎ 

ระเบียบ และกฎหมาย, และการดูแลใหเปนไปตามนโยบายและมาตรฐานที่ไดกําหนดไว ในที่นี้

หมายถึงการกํากับดูแลการดําเนินการของทีมงานในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยใหเปนไป
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ตามกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับที่เกี่ยวของรวมทั้งการติดตามและการประเมินผลดาน 

สาธารณภัยและดานการปฏิบัติงานเพื่อประเมินความคุมคาในการทํางานใหประสบผลสัมฤทธิ์

สอดคลองกับนภดล  กาบคํา (2551, น. 1-3) ไดกลาวถึงทีมงานที่ดีควรมีการควบคุมและติดตาม

ผล การควบคุมการปฏิบัติงานควรกําหนดในชวงของการวางแผนงาน เพื่อรวบรวมขอมูลและ

ติดตามความคืบหนาของการทํางาน การติดตามผลงานอาจใชวิธีกําหนดตารางเวลาการทํางานที่

ชัดเจน แลวตรวจสอบกับผลงานที่ได การรายงานผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ มีขอดี คือ ผูบริหาร

สามารถชวยปรับปรุงแกไขไดทันทวงที หากการดําเนินงานของทีมผิดพลาดไป รวมถึงผูบริหาร

สามารถกําหนดระยะเวลาที่จะเสร็จไดอยางคราวๆ และการประเมินผล เปนเกณฑมาตรฐานที่ใช

ตัดสินวา การทํางานประสบความสําเร็จหรือลมเหลว โดยอาจพิจารณาจากการทํางานของทีมงาน

ในภายหลัง 6 เดือนวา ทีมงานสามารถทําไดดีในเรื่องใดบาง และส่ิงใดยังเปนจุดดอยอยู ผลการ

ทํางานของแตละคนนาพอใจมากนอยเพียงใด  การประเมินผลที่ ดีนั้น  ควรกระทําอยาง

ตรงไปตรงมา เพื่อประโยชนสูงสุดในการวิเคราะห และหาหนทางปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดตอไป  

 
2.2 ปญหาอุปสรรคในการทํางานเปนทีม  
 

จากท่ีกลาววาการทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอองคกร จะนําพาองคกรสู

ความสําเร็จ โดยอาศัยการมีสวนรวมของสมาชิกในทีม ทําใหงานบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน 

ผลงานมีประสิทธิภาพและสงผลตอการพัฒนาขององคกร แตในการทํางานเปนทีมทุกองคกรลวน

มีปญหาอุปสรรคที่ตองการการแกไข จึงมีผูกลาวถึงปญหาอุปสรรคในดานตางๆ ที่มักเกิดข้ึนใน

องคกรไวดังนี้ 

เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538, น. 143-144) และ จีรวัจน  วงศาโรจน (2547, น. 17) 

กลาวถึงการดําเนินงานโดยทีมงานหากไมเปนไปตามจุดมุงหมายที่ต้ังไว ปญหาที่พบสวนใหญ

แบงออกเปน 3 ประการ ซึ่งสอดคลองกัน คือ 

1. ปญหาที่เกิดจากผูบริหาร ไดแก การไมมีนโยบายหรือเปาหมายที่แนนอน ไมมี

ภาวะผูนํา นําเร่ืองประโยชนสวนตัวเขามาปะปนกับงานบริหาร ไมรับฟงความคิดเห็นของ

ผูรวมงาน ขาดความเปนกันเอง ไมจริงใจกับผูรวมงาน การสื่อสารและการมอบหมายงานไมมี

ประสิทธิภาพ และไมยอมรับความผิดพลาดอันเกิดจากการทํางาน 

2. ปญหาที่เกิดจากผูปฏิบัติงาน ไดแก เปาหมายทํางานไมตรงกัน ไมกลาแสดง

ความคิดเห็น ทํางานแบบตัวใครตัวมัน ไมเขาใจกระบวนการทํางานขาดความรับผิดชอบ 
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ไมไววางใจซ่ึงกันและกันไมเขาใจคําส่ังหรือนโยบาย ขาดความซ่ือสัตยในการทํางานเปนทีม  

เปนตน 

3. ปญหาดานอ่ืน ๆ ไดแกระบบขอมูลไมมีประสิทธิภาพ ระบบงานมีความซ้ําซอน 

บรรยากาศในการทํางานไมเอ้ืออํานวย อุปกรณไมเพียงพอ ขาดการประชุมปรึกษาหารือกัน 

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

สุนันทา  เลาหนันทน (2540, น. 237-240) ไดกลาวถึงปญหาของทีมงานไว 3 ประการ 

คือ 

1. ปญหาที่เกิดจากองคกร ไดแก การมีโครงสรางของทีมงานไมสอดคลองกับ

โครงสรางขององคกร คานิยมขององคกรที่มีระบบพวกพรองยึดตัวบุคคลมากกวาหลักการ 

ระบบงานที่ยึดระเบียบมากเกินไป ทีมงานมุงผลสําเร็จของการทํางานมากเกินไปไมคํานึงถึง

ความสัมพันธของสมาชิกทีมงาน อีกทั้งบรรยากาศไมเอ้ืออํานวย ระบบขอมูลไมมีประสิทธิภาพ 

อุปกรณไมเพียงพอ ลวนเปนปจจัยบีบบังคับใหสมาชิกมีพฤติกรรมไมเอ้ือตอการทํางานเปนทีม 

2. ปญหาที่เกิดจากผูบริหารทีมงาน ฝายบริหารไมไดใหการสนับสนุนอยางจริงจัง 

และเนนงานมากเกินไปละเลยความสัมพันธระหวางสมาชิกทีมงาน ผูบริหารไมมีนโยบายหรือ

เปาหมายที่แนนอน ไมมีการวางแผน ขาดภาวะผูนํา ขาดทักษะที่จําเปนตอการทํางานเปนทมี เชน 

การสื่อสาร เทคนิคจูงใจ การติดตามผลการปฏิบัติงาน มนุษยสัมพันธ 

3. ปญหาดานสมาชิกทีมงาน/ผูใตบังคับบัญชา ไดแก การที่สมาชิกมีเปาหมาย 

ไมเหมือนกัน ไมมีวินัย ขาดความรับผิดชอบ ในการทํางาน ทํางานแบบตัวใครตัวมัน ไมไววางใจ

ซึ่งกันและกัน มีงานมากเกินไป โครงสรางไมเหมาะสมกับทีมขนาดใหญ สมาชิกไมยอมรับรูปแบบ

และข้ันตอนของกระบวนการสรางทีมงาน สมาชิกไมไดรับการฝกฝนทักษะที่จําเปนอยางพอเพียง 

สมาชิกไมสามารถแกปญหาการทํางานดวยตนเอง ไมมีการประชุมหารือ ขาดความสามัคคีใน 

หมูคณะ ไมกลาแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา ขาดการประสานงานท่ีดี สมาชิกในทีมมี

สัมพันธภาพไมดีตอกัน สมาชิกมีทัศนคติที่ไมดีตอองคกร 

ปราณี  กุรุพินฑารักษ (2549, น. 22-23) ไดใหความหมายของปญหาอุปสรรคใน

การทํางานเปนทีม หมายถึง เร่ืองตางๆ ที่เกิดข้ึนอันจะสงผลใหการดําเนินงานไมประสบผลสําเร็จ

เทาที่ควร ไดแก 

1. ปญหาที่เกิดจากนโยบาย เชน การไมมีนโยบายที่แนนอน การมีเปาหมายการ

ทํางานที่ไมตรงกัน การสื่อสารและการมอบหมายงานไมมีประสิทธิภาพ 
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2. ปญหาที่เกิดจากการบริหารงานขององคกร เชน โครงสรางการบริหารองคกร และ

การบริหารจัดการองคกร 

3. ปญหาเกิดจากการดําเนินงาน เชน การดําเนินงานของหนวยงาน การดําเนินงาน

ของหัวหนาทีม การดําเนินงานของสมาชิกในทีมงาน 

นภดล  กาบคํา (2551, น. 1-3) กลาวถึงปญหาในการพัฒนาทีมงานหรืออุปสรรคใน

การทํางานที่แตกตางกันออกไปตามแตลักษณะขององคการ ในภาพรวมวาเกิดจาก  

1. การสรรหาวาจางที่ไมสมเหตุสมผล บางคร้ังฝายบุคคล คัดเลือกคนลงในตําแหนง

ที่วางโดยไมเลือกคนที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสม  

2. การฝกอบรมที่ไมเพียงพอ เนื่องจากผูประกอบการมองวา การฝกอบรมใหกับคน

ที่ไมรูวาจะอยูกับองคกรอีกนานเทาไหร เปนคาใชจายที่เสียเปลา เมื่อไมมีการพัฒนาบุคลากร 

ความผูกพันกับหนวยงานของพนักงานก็ยิ่งนอยลง ความทุมเทใหกับงานและหนาที่ก็ยิ่งนอยลงไป

ดวย ผูบริหารจึงตองคิดเสียใหมวาการฝกอบรมคือ การลงทุน ไมใชเพียงคาใชจายที่เสียเปลา  

3. การแบงหนาที่และความรับผิดชอบเกินกวาหนาที่ เกินขีดความสามารถทําใหงาน

ออกมาไมดีเทาที่ควร 

4. การวางนโยบายขององคการ ทุกองคการมีเปาหมายในการดําเนินงาน ผูบริหาร

และพนักงานทุกคนก็มีเปาหมายในชีวิตของตนเชนกัน หากพนักงานมองวาตําแหนงที่เขามี งานที่

ทําอยูเปนเคร่ืองมือในการพาเขากาวไปสูเปาหมายทางการเงิน ความมั่นคงทางอาชีพและสังคม

ที่ต้ังไว นั่นจะชวยทําใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และอยากจะทุมเทกับการพัฒนา

ผลิตภาพในองคการมากข้ึน 

ดังนั้น เพื่อขจัดปญหาอุปสรรคในการทํางานเปนทีม จึงตองมีการสรางทีมงานที่ดี ซึง่

ประกอบดวย 

1. การวางแผนทีมงาน การวางแผนทีมงานที่ดีจะตองกําหนดจุดมุงหมาย และแนวทาง 

สูจุดมุงหมายนั้นๆ โดยหาคําตอบใหกับตัวเองวา เราตองการอะไร ตองการมากนอยเพยีงใด ตองการ

เมื่อใด จะไดมาอยางไร และใครเปนผูดําเนินการ ดังนั้น การวางแผนที่ดีจึงตองศึกษาถึงสภาพการณ

ภายในองคกร อันไดแก โครงสรางองคกร ปริมาณและคุณภาพของบุคลากร กระบวนการทํางาน 

รวมถึงสภาพภายนอกองคกร เชน เหตุการณบานเมือง เศรษฐกิจ สภาพสังคม การพัฒนา

เทคโนโลยี เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเปนแนวทางใหผูบริหารสามารถกําหนดกลยุทธการทํางานของ

ทีมงานไดชัดเจนยิ่งข้ึน 
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2. การจัดโครงสรางของทีมงาน โดยระบุกิจกรรมที่จําเปนตอการดําเนินการตาม

วัตถุ ประสงคที่ต้ังไว กําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของงาน รวมถึงการแบงหนาที่ และ

ประสานงานภายในอยางมีประสิทธิภาพ  

3. เลือกบุคลากรเขารวมทีม ทั้งนี้ ผูบริหารควรคํานึงถึงคุณสมบัติที่มีความเหมาะสม

ของบุคลากร โดยพิจารณาจากลักษณะงาน หนาที่ความรับผิดชอบตองานนั้นๆ และถาผูบริหาร

ตองการใหทีมมีความแข็งแกรง ก็ตองดึงเอาคนที่มีความแตกตางกัน มีจุดแข็งเฉพาะตัวที่

ตางกัน เพราะคนแตละคนมีความรูความสามารถ ความถนัดและพรสวรรคที่ตางกันไป หาก

ผูบริหารสามารถนําคนเหลานี้มาทํางานรวมกัน เทากับเปนการสกัดเอาสิ่งที่ดีที่สุดของแตละ

คน มาใชเพื่อเสริมซึ่งกันและกัน เชน การจัดทีมเฉพาะกิจ เพื่อศึกษาความเปนไปไดของสินคา

ชนิดใหม โดยบุคลากรที่เขารวมนั้น ควรจะเลือกตัวแทนจากทุกฝายงานที่เกี่ยวของ อาทิ ฝายการ

ผลิตสินคามีความโดดเดนดานสรางสรรคคิดคนผลิตภัณฑ ฝายการตลาดมีความเชี่ยวชาญ

ทางดานวิจัยผูบริโภค ฝายกระจายสินคาเองก็รูซึ้งถึงชองทางการจัดจําหนาย รวมถึงฝายการเงิน

จะสามารถวิเคราะหผลกําไรขาดทุน เปนตน  

4. การควบคุมและติดตามผล การควบคุมการปฏิบัติงานควรกําหนดในชวงของการ

วางแผนงาน เพื่อรวบรวมขอมูลและติดตามความคืบหนาของการทํางาน การติดตามผลงานอาจ

ใชวิธีกําหนดตารางเวลาการทํางานที่ชัดเจน แลวตรวจสอบกับผลงานที่ได การรายงานผลการ

ปฏิบัติงานเปนระยะๆ มีขอดี คือ ผูบริหารสามารถชวยปรับปรุงแกไขไดทันทวงที หากการ

ดําเนินงานของทีมผิดพลาดไป รวมถึงผูบริหารสามารถกําหนดระยะเวลาที่จะเสร็จไดอยางคราวๆ  

  5. การประเมินผล เปนเกณฑมาตรฐานที่ใชตัดสินวา การทํางานประสบความสําเร็จหรือ

ลมเหลว โดยอาจพิจารณาจากการทํางานของทีมงานในภายหลัง 6 เดือนวา ทีมงานสามารถทํา

ไดดีในเร่ืองใดบาง และส่ิงใดยังเปนจุดดอยอยู ผลการทํางานของแตละคนนาพอใจมากนอย

เพียงใด การประเมินผลที่ดีนั้น ควรกระทําอยางตรงไปตรงมา เพื่อประโยชนสูงสุดในการ

วิเคราะห และหาหนทางปรับปรุงแกไขขอผิดพลาดตอไป  

สํานักงานจังหวัดสมุทรสงคราม (2551, น. 6-7) ไดระบุปญหาอุปสรรคในการ

ทํางานเปนทีมไว 9 ประการ คือ 

1. ความแตกตางระหวางบุคลิก (Personality Differences) ความแตกตางระหวาง

บุคคล อาจจะเปนปญหาที่สําคัญตอการประสานงานและการทํางานรวมกันได เพราะบุคคลแต

ละคนอาจจะมีอคติ (Bias) ตอบุคคลอ่ืน ซึ่งมีคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพที่แตกตางหรือทําให 

ไมชอบใจ ไมอยากติดตอส่ือสาร หรือทํางานดวย  
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2. การมีสวนรวมในงานอยางไมเทาเทียม (Unequal Contributions) จะมีความสําคัญ

ตอการอยูรวมกันและความสามัคคีของทีม ผูบริหารตองยอมรับวาไมมีความเสมอภาคอยางแทจริงใน

สังคม ดังนั้นถึงสมาชิกแตละคนจะมีสวนรวมทํางานไมเทากันหรือมีความสามารถไมเทากัน แต 

ทุกคนก็ควรจะแสดงความต้ังใจและเต็มใจในการเปนสมาชิก ซึ่งอาจจะกลาวไดวาเปนหนาที่และ

ความรับผิดชอบของหัวหนาทีมที่จะตองกําหนด และจัดสรรความรับผิดชอบของสมาชิกอยาง

ชัดเจนและเปนรูปธรรม 

3. การขาดความรูสึกมีสวนรวม (No Sense of Belonging) ทีมในองคการตางๆ 

อาจจะไมไดเกิดข้ึนจากสมาชิกที่ทํางานรวมกันนานพอที่จะรูจักกัน และมีความเคารพซ่ึงกันและ

กันมากนัก โดยสมาชิกสวนใหญจะมีความจําเปน ที่จะตองทํางานรวมกันตามที่ไดรับมอบหมาย

จากฝายบริหาร ทําใหสมาชิกขาดความผูกพันและความรูสึกเปนเจาของทีม จึงไมทุมเทและมุงมั่น

ในการทํางานใหกับทีมอยางเต็มที่  

4. ความลมเหลวในการประเมิน (Failure of Evaluation) เพื่อความกาวหนาและ

ความสําเร็จของทีม ผูประเมินจะตองมีความสามารถในการติดตาม ตรวจสอบรายละเอียด และ

ได รับขอมูลจากการทํางานเพื่อกําหนดปญหาและแนวทางแกไขในอนาคต ซึ่งจะอาศัย

ความสามารถในการต้ังคําถามใหตรงประเด็น และคนหาขอมูลไดอยางเจาะลึก โดยเฉพาะกับ

หัวหนาทีม 

5. อํานาจของผูนํา (Power of the Leader) อาจจะเกิดข้ึนจากการยอมรับของ

สมาชิก หรือการแตงต้ังอยางเปนทางการ ผูนําจะใชอํานาจของตนในการผลักดันทีมงานให

ปฏิบัติงานไปสูเปาหมายที่ตองการ โดยเขาจะตองรูจังหวะในการใชพระเดชพระคุณใหเหมาะสม 

มิเชนนั้นจะสรางปญหาการไมยอมรับ และขาดความเช่ือถือในตัวผูนํา 

6. การขาดแคลนทางเลือก (To Be of Alternative) ทีมงานที่มีสมาชิกนอยเกินไป 

หรือทีมงานที่มีเอกภาพสูง อาจจะมีขอมูลที่ใชประกอบการตัดสินใจจํากัด ดังนั้น เมื่อสมาชิกใน

ทีมตางรูสึกพอใจกับแผนงานที่มีอยู และตองการดําเนินงานใหเสร็จตามแผนโดยเร็ว ทําให 

ไมสนใจขอมูลอ่ืนๆ และมองขามทางเลือกที่เปนไปไดอ่ืนๆ ทําใหการปฏิบัติงานอาจจะไม

สอดคลองกับความเปนจริง หรือไมไดรับผลตอบแทนท่ีสูงที่สุด 

7. การปดบัง (Concealment) ทีมงานมักประสบความลมเหลว หากสมาชิกไมมีการ

ส่ือสารแลกเปล่ียนขอมูลและความคิดเห็นระหวางกัน อยางเปดเผยและตรงไปตรงมา โดยสมาชิก

จะเก็บงําขอมูลสําคัญ และไมยอมเปดเผยรายละเอียดเต็มที่แกทีมงาน ทําใหกลุมตัดสินใจโดย

อาศัยขอมูลเพียงบางสวนเทานั้น  



   32 

8. ขาดการวินิจฉัยทีมงาน (Short of Teamwork Diagnosis) ในทางปฏิบัติ ทีมงาน

สวนใหญตางมุงปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของตน โดยละเลยการวิเคราะหและตรวจสอบ

ตนเอง ทําใหปญหาตางๆ คอยๆ กอตัวและขยายตัวลุกลามข้ึนอยางชาๆ เมื่อทีมงานเร่ิมรูตัววามี

ปญหาก็อาจจะสายเกินไป  

9. ขาดการกระจายขาวสูระดับลาง (Lack of Spreading News to Lower Level)

นอกจากการเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจแลว การส่ือสารภายในทีมและกับ

ส่ิงแวดลอม จะมีความสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลวของทีม ดังนั้น ทีมงานควร

ประกาศผลการตัดสินใจใหผูเกี่ยวของทั้งหมดไดรับทราบและทําความเขาใจ เห็นไดวาปจจัยตางๆ 

ที่สรางความลมเหลวใหกับทีมงาน มักจะเกิดข้ึนจากปญหาภายในทีมและเปนปจจัยที่สามารถ

ควบคุมไดเปนสวนใหญ ดังนั้นทั้งผูบริหารและสมาชิกในทีมจึงตองหม่ันติดตามตรวจสอบ และ

แกไขอุปสรรคตางๆ ต้ังแตเร่ิมตน โดยมี ระบบเตือนภัยข้ันตน (Early Warning System)  

อยาปลอยใหเร่ืองเล็กนอยลุกลามจนกลายเปนปญหาที่ซับซอน และยากแกการแกไข  

นํามาอธิบายปญหาและอุปสรรคการทํางานเปนทีมในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

หมายถึง ส่ิงที่ขัดขวางการทํางานของทีมงานในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยไมใหดําเนนิไป

ในทิศทางที่ควรจะเปน เปนอุปสรรคตอการทํางานทําใหไดผลงานไมบรรลุเปาหมาย หรือไมมี

ประสิทธิภาพเทาที่ควร ในทัศนะของผูศึกษาสนใจศึกษาปญหาอุปสรรคในดานตางๆ ดังนี้ 

1) ดานนโยบาย ไดแก การกําหนดนโยบายและการถายทอดนโยบายสูการปฏิบัติที่

ไมชัดเจน นโยบายการบริหารและการปฏิบัติหนาที่ขาดความตอเนื่อง  

2) ดานการบริหารงานองคกร ไดแก โครงสรางขององคกรไมชัดเจน การมอบหมาย

อํานาจหนาที่ ไมตรงกับความรูความสามารถของสมาชิก การโยกยายบุคลากรบอยคร้ัง ทําให

บุคลากรขาดความชํานาญในหนาที่ การบริหารจัดการดานเคร่ืองมือ อุปกรณ ในการปฏิบัติงาน

ไมเอ้ือตอการทํางาน 

3) ดานการดําเนินงาน ไดแก การดําเนินงานที่ขาดการประสานงานและการบูรณาการ

รวมกันระหวางสมาชิกทั้งภายในและภายนอกรวมท้ังเครือขายและหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อสราง

ความเขาใจประสานความรวมมือ มีความเห็นพองตองกัน รับผิดชอบในหนาที่และพัฒนา

จิตสํานึกในการทํางานรวมกันในการทํางานเปนทีม 

 

 

 



   33 

2.3. การประสานงาน 
  

การทํางานของทีมงานตองอาศัยการประสานงานเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่ง 

ซึ่งแนวคิดในการประสานงานเปนการติดตอส่ือสารเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายอยาง

เดียวกัน ไมใหเกิดการซ้ําซอน หรือความขัดแยงเหล่ือมลํ้ากัน และเพื่อความสะดวกรวดเร็วใน 

การทํางานใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งมีผูให

ความหมายของการประสานงานไวหลายทาน ดังนี้ 
2.3.1 ความหมายของการประสานงาน 

 กาญจนกัญจ  ซอนภู (2543, น. 12) การประสานงาน หมายถึง ความรวมมือรวมใจ

ในการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน และจัดกลไกตางๆ ขององคการใหสอดคลองกลมกลืนกัน เพื่อให

การดําเนินงานเปนไปดวยความเรียบรอยและบรรลุวัตถุประสงคขององคกรในระยะเวลาที่กําหนด

อยางมีประสิทธิภาพ 

 วรรณลักษณ  เมียนเกิด (2544, น. 24) การประสานงาน หมายถึง กระบวนการ

หนึ่งในการบริหารงานองคการ โดยจัดกลไกการบริหารงานในองคการ ผสมผสานความสามารถ

ของผูปฏิบัติงาน ทุน วัตถุดิบ เวลา และทิศทางการบริหาร เปนแนวด่ิงและแนวนอน ทั้งนี้ จะชวย

ใหองคการมีระเบียบการทํางาน เพื่อใหสวนตางๆ ไดรวมมือปฏิบัติ เพื่อปองกันปญหาการทํางานที่

ซ้ําซอน ลดความขัดแยงในการทํางาน และเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการทํางาน ใหงานบรรลุ 

ผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

พรมณี  พุมอ่ิม (2547, น. 20) การประสานงาน หมายถึง กระบวนการหนึ่งใน

การบริหารขององคการ โดยมีบุคคลสองคนข้ึนไปมาทํางานรวมกัน หรือหนวยงานที่เกี่ยวของกัน

มาปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายอยางเดียวกัน ไมใหเกิดการซ้ําซอน หรือ

ความขัดแยงเหล่ือมลํ้ากัน และเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการทํางาน ใหงานบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

สรุป การประสานงาน คือกระบวนการหนึ่งในการบริหารขององคการ เปนการ

จัดกลไกตางๆ ขององคการใหสอดคลองกัน ผสมผสานความสามารถของผูปฏิบัติงาน โดยมีบุคคล

สองคนข้ึนไปมาทํางานรวมกัน หรือหนวยงานที่เกี่ยวของกันมาปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงค เปาหมายอยางเดียวกัน ไมใหเกิดการซ้ําซอน หรือความขัดแยงเหล่ือมลํ้ากัน และ

เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการทํางาน ใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล  
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2.3.2 ลักษณะของการประสานงาน  
 จากความหมายของการประสานงานท่ีกลาวถึงขางตน สอดคลองกับที่นิตยา 

เงินประเสริฐศรี (พรมณี  พุมอ่ิม, 2549, น. 22-24) ไดกลาวถึงการประสานงานวามีลักษณะ ดังนี้  

1. การประสานงาน เปนเร่ืองเกี่ยวกับการจัดใหงานสอดคลองกันโดยปราศจาก

การขัดแยง 

2. การประสานงาน เปนเร่ืองซึ่งเกี่ยวกับความรวมมือของผูนํา และผูปฏิบัติงาน

ทุกฝาย 

3. การประสานงานเปนเร่ืองเกี่ยวกับหนาที่ในทางจัดการ 

4. การประสานงานเปนการติดตอส่ือสาร โดยเฉพาะอยางยิ่งการติดตอส่ือสาร 

2 ทาง (Two-Way Communication) จะชวยใหมีความเขาใจตรงกัน การติดตอส่ือสารแบบ 

สองทาง เปนการส่ือสารที่ผูรับขาวสารมีการสนองตอบและมีการยอนกลับมายังผูสงขาวสาร และ

เปดโอกาสใหผูรับไตถามขอสงสัยและเสนอแนะความเห็นได การสื่อสารสองทางเปดโอกาสใหเกิด 

การแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน  

5. การประสานงานมีอยูทุกระดับชั้น ของสายการบังคับบัญชาทั้งในรูปที่เปน

ทางการและไมเปนทางการ 

6. การประสานงานมีไดทั้งระหวางหนวยงานตางๆ ระดับเดียวกัน และระหวาง

หนวยงานที่อยูตางระดับกัน 

จีรวัจน  วงศาโรจน (2547, น. 20) ไดกลาวไวในการศึกษาแนวคิดการประสานงาน

และการทํางานรวมกันในลักษณะสหวิชาชีพ (สหศาสตร) หรือเปนกลุมนั้นวา แตละคนจะตองรูจัก

หนาที่ความรับผิดชอบ มีอารมณเปนผูใหญอยางสมบูรณ รูจักควบคุมตนเอง ยืดหยุนและเปนได

ทั้งผูใหและผูรับ รวมทั้งจะตองมีความเต็มใจ ต้ังใจ และสามารถที่จะเรียนรูใหความนับถือ และ

รูจักยกยองผูรวมงานไมวาจะเปนใครก็ตาม นอกจากนี้ยังจะตองสามารถที่จะพิจารณาหรือ

วิเคราะหตรวจสอบสัมพันธภาพของตนเองกับผูอ่ืนไดอยางไมมีอคติ 

Woodcock (วราภรณ  ตระกูลสฤษด์ิ, 2549, น. 20-28) ไดกลาวถึงทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองมีการสื่อสารและการประสานงานที่ดี ซึ่งพื้นฐานที่

สําคัญของการบริหารงาน การสื่อสารที่ดีจะมีผลใหเกิดความเขาใจ ความรวมมือ และ 

การประสานงานที่ดีดวยแผนงานตางๆ จะไดรับการปฏิบัติมากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับ 

ผูปฏิบัติการสื่อสาร จึงเปนวิธีการเดียวที่สามารถกระตุนใหเขาปฏิบัติไดอยางถูกตองปฏิบัติ  

จะสงผลใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีความรูสึกในการเปนเจาของ เกิด 
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ความภาคภูมิใจในงานที่ไดกระทํา มีความขยันขันแข็ง กระตือรือรนที่คิดจะสรางสรรคงานให

กาวหนายิ่งข้ึน ทําใหการทํางานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ การเลือกใชวิธีการส่ือสาร

ภายในองคกรมี 2 วิธี คือการส่ือสารแบบเปนทางการ หมายถึง การติดตอส่ือสารแบบมีระเบียบ

แบบแผน มีขอกําหนดชัดเจน มีลายลักษณอักษรบงบอกระเบียบวิธีการ สวนการส่ือสารแบบ 

ไมเปนทางการ หมายถึง การติดตอส่ือสารที่เกิดจากความใกลชิดสนิทสนมเปนการสวนตัว  

เปนกันเอง 

 
2.4. การพัฒนาคุณภาพทีมงาน 
 

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจําเปนตองมีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องเพื่อเปน 

การจัดปญหาและเปนการสรางทีมงานใหแข็งแกรง จึงมีผูใหความหมายที่เกี่ยวของกับการพัฒนา

คุณภาพทีมงานได ดังนี้ 

ประภาศรี  อ่ึงกุล ( 2545, น. 13) การพัฒนาคุณภาพทีมงาน หมายถึง กิจกรรมทีส่ราง

ประสิทธิภาพในทีมงาน เปนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพการทํางานของทีมงานที่ประสบ

ปญหาใหมีลักษณะโดยรวมที่ดีข้ึนมีความพรอมที่จะรองรับการปฏิบัติงานของสมาชิกเพื่อบรรลุ

เปาหมายขององคการ สมาชิกมีความพึงพอใจที่จะทํางานรวมกัน การพัฒนาคุณภาพทีมงานเปน

กระบวนการที่ตองกระทําอยางตอเนื่อง เพื่อลดปญหาที่อาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานเปนทีม และ

สรางทีมงานใหมีความแข็งแกรง พรอมที่จะเผชิญกับสถานการณทุกรูปแบบที่เกิดข้ึน  

เสนห  จุยโต (2545, น. 155-158) ไดกลาวถึงข้ันตอนในการพัฒนาคุณภาพทีมงาน 

ไว 5 ข้ันตอนที่สําคัญ ไดแก 

1. กําหนดเปาหมาย โดยใหสมาชิกในทีมมีสวนรวมต้ังแตรวมคิด รวมกระทํา รวมพัฒนา 

รวมแกไขปรับปรุง เปาหมายที่กําหนดควรมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน เพื่อใหเกิดความผูกพัน 

ผูกมัด และจูงใจใหทุกคนรวมรับผิดชอบ ซึ่งเรียกเทคนิคดังกลาววา การบริหารโดยมุงวัตถุประสงค 

2. กระจายความรับผิดชอบ โดยแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน มีการ

แบงผูรับผิดชอบออกเปน ผูนํา ผูตาม งาน และวิธีการทํางาน โดยใหมีการประสานบูรณาการทั้งส่ี

องคประกอบใหเปนหนึ่งเดียวก็จะทําใหประสบผลสําเร็จได 

3. มอบหมายอํานาจหนาที่ ตองทราบใหชัดเจนวาใครมีอํานาจหนาที่ในการสั่งการ 

ควบคุมบังคับบัญชาหรือไมเพียงใด ใครมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติใหทําหนาที่ใหถูกตอง ความเขาใจใน

หนาที่และอํานาจหนาที่จะลดความขัดแยงในทีมลงได 
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4. มีบรรยากาศเกื้อหนุน ตองสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีมโดยเปดเผยและ

มีความจริงใจตอกันมากที่สุด ความไมไววางใจและไมเปดเผยตอกันนํามาซ่ึงความหวาดระแวง

และจะปราศจากความรวมมือทําใหงานลมเหลวได 

5. คํ้าจุน สนับสนุน พัฒนา ตองสรางกิจกรรมใหเกิดข้ึนอยูเสมอ กิจกรรมประชุม 

เสวนา อภิปราย สนทนา และระดมสมอง จะนําไปสูการเรียนรู และการเรียนรูจะนําไปสูผลลัพธที่

ดีในระยะยาว ในระยะเร่ิมตนของการสรางทีมงานเนนกิจกรรมหรือกระบวนการสูผลลัพธเปน

สําคัญ 

แนงนอย  จุไธสง (2549, น. 27) ใหความหมายของคําวา การพัฒนาคุณภาพ หมายถึง  

1. กระบวนการปรับปรุง เปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานทั้งในดานการบริหาร

และการบริการ 

2. มุงสูความเปนเลิศขององคกร 

3. มุงเสริมสรางความพึงพอใจใหกับประชาชน 

ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2549, อางถึงใน แนงนอย  จุไธสง, 2549, น. 25-26) ได

กลาวถึงมิติของการปฏิบัติงานภาครัฐของประเทศไทย เพื่อเสริมสรางใหหนวยงานของรัฐ

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลโดยกําหนดคานิยม 8 ประการคือ 

1. การทํางานโดยมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึงการทํางานของหนวยงานภาครัฐในมิติใหม

ไมมุงกฏระเบียบแตมุงความสําคัญในการผลิตส่ิงที่สอดคลองกับวัตถุประสงคและเปาหมายของ

หนวยงานที่ไดกําหนด 

2. ยึดลูกคาเปนสําคัญ คือ มีประชาชนเปนเปาหมาย เปนลูกคา หนวยงานภาครัฐมี

หนาที่ใหบริการ 

3. เนนคุณภาพและคํานึงถึงความคุมคา หมายถึง การใหบริการที่ไมไดคํานึงถึง

ปริมาณอยางเดียวแตคํานึงถึงความคุมคามากกวาความประหยัด 

4. การทํางานที่มีมาตรฐาน สรางความเปนธรรมและความเสมอภาคใหบริการโดย

มาตรฐาน สอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของประชาชน ตลอดจนคํานึงถึง

ขอเท็จจริงรวมทั้งทรัพยากรที่แตละหนวยงานมีอยู 

5. ความตรงไปตรงมาและความโปรงใส เปดเผยขอมูล ชัดเจนเขาใจงาย 

6. เสมอภาค เทาเทียมและเปนธรรม ไมคํานึงถึงเช้ือชาติ ศาสนา เพศ พรรคพวก 

หรือผูมีอิทธิพล 
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7. ทําดวยความรับผิดชอบอยางเต็มที่และมีทางเลือกใหประชาชนโดยคํานึงถึง 

ความสะดวก ความเหมาะสม 

8. สุภาพและชวยเหลือเกื้อกูล ใหความสนใจ เอาใจใสตองาน และการบริการ 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง (2550, น. 2) ใหความหมายองคกรแหงคุณภาพไววา 

องคกรแหงคุณภาพ (Quality Organization) คือ – องคกรที่ยึด “คุณภาพ” เปนเปาหมายใน

ดําเนินการตาง ๆ เพื่อผลิตสินคาหรือใหบริการที่มีคุณภาพ ตรงตามที่ลูกคาหรือผูใชบริการ

ตองการ 

องคกรที่ยึด “หลักการบริหารจัดการคุณภาพ (Quality Management Principles : 

QMR) หรือหลักการบริหารคุณภาพ 8 ประการ ในระบบบริหารงานคุณภาพ ISO 9001 : 2000 ใน

ทุกภารกิจ เพื่อสรางความพึงพอใจแกลูกคาหรือผูใชบริการ 
ลักษณะของ “องคกรแหงคุณภาพ” 
1. มีคุณภาพในทุกภารกิจ 

2. มีตนทุนการผลิตตํ่า 

3. มีกระบวนการที่กระชับ มีประสิทธิภาพ 

4. มี “ลูกคาประจํา” 

5. มี “ภาพลักษณ” ดี 

6. มีการสราง “นวัตกรรม” ใหม ๆ 

7. มีบุคลากรที่ทํางานเปนทีม 

8. มี “หลักประกันในความอยูรอดและยั่งยืน” 

โดยสรุปจากความหมายของคําที่ไดกลาวมาทั้งหมดผูศึกษาขอนํามาอธิบาย

ความหมายของการพัฒนาคุณภาพทีมงาน ไดวาหมายถึง การปรับปรุงเปล่ียนแปลงลักษณะการ

ทํางานของทีมงานหรือการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรต้ังแต 2 คนข้ึนไป ที่ทํางานรวมกันของ

หนวยงาน ภายใตทีมงานของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน 

เพื่อใหงานเกิดผลสําเร็จและสอดคลองตอเปาหมายที่วางไวรวมกัน ซึ่งศึกษาจากลักษณะการ

ทํางานเปนทีม และปญหาอุปสรรคการทํางานเปนทีมในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยจาก

ความคิดเห็นของประชากรกลุมตัวอยางของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเพื่อหาแนวทางใน

การปรับปรุงเปล่ียนแปลงลักษณะการทํางานหรือการปฏิบัติงานรวมกันของทีมงานในการปองกัน

และบรรเทาสาธารณภัยใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
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3. นโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของ 
กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

   
กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย มีภารกิจดานการบูรณาการการปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย เพื่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน การทํางานของบุคลากรหรือทีมงาน

ในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย จึงตองมีประสิทธิภาพ

และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยจึงไดกําหนดนโยบายและ

ยุทธศาสตรในการพัฒนาบุคลากร เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย ซึ่งจะนํามาศึกษาในประเด็น ดังตอไปนี้ 

3.1 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยประจําป 

2551-2553 

3.2 ยุทธศาสตรในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตามที่พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2545 พระราชบัญญัติปรับปรุง

กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 ซึ่งมีผลบังคับใช ต้ังแตวันที่ 3 ตุลาคม 2545 พระราชกฤษฎีกาการจัดต้ัง

หนวยงาน ซึ่งมีผลบังคับใชต้ังแตวันที่ 9 ตุลาคม 2545 และประกอบกับกฎกระทรวงแบงสวนราชการ

กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2545 เปนผลใหมีการจัดต้ังกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยขึ้น 

ประกอบดวยสวนราชการจากกองปองกันภัยฝายพลเรือน กรมการปกครอง สํานักงานคณะกรรมการปองกัน

อุบัติภัยแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี กองสงเคราะหผูประสบภัย กรมประชาสงเคราะห ศูนยชวยเหลือ

ทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขต 1-9 กรมการพัฒนาชุมชน และกรมการเรงรัดพัฒนาชนบท โดยมี

ภารกิจเกี่ยวกับการจัดทําแผนแมบท วางมาตรการ สงเสริม สนับสนุนการปองกันบรรเทาและฟนฟู

จากสาธารณภัย โดยการกําหนดนโยบายดานความปลอดภัย สรางระบบปองกัน เตือนภัย ฟนฟู

หลังเกิดภัย และการติดตามประเมินผล เพื่อใหหลักประกันในดานความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต

และทรัพยสิน ซึ่งมีกรอบโครงสรางกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ตามกฎกระทรวงและ

โครงสรางภายใน ประกอบดวย  

1. สํานัก/กอง จํานวน 17 หนวยงาน ไดแก 1) สํานักงานเลขานุการกรม 2) สํานัก

นโยบายปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 3) สํานักมาตรการปองกันสาธารณภัย 4) สํานักสงเสริม

การปองกันสาธารณภัย 5) ศูนยอํานวยการบรรเทาสาธารณภัย 6) สํานักชวยเหลือผูประสบภัย  

7) กองการเจาหนาที่ 8) กองคลัง 9) หนวยตรวจสอบภายใน 10) กลุมพัฒนาระบบบริหาร  

11) สํานักผูตรวจราชการกรม 12) วิทยาลัยปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 13) สํานักบูรณาการ 
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สาธารณภัย อุบัติภัยและความปลอดภัยทางถนน 14) สํานักวิจัยและความรวมมือระหวางประเทศ 

15) กองเผยแพรและประชาสัมพันธ 16) กลุมโรงงานเคร่ืองจักรกล 17) ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2. ศูนยปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เขต 1-18 แบงตามกลุมยุทธศาสตร 

3. สํานักงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัยจังหวัด 75 จังหวัด 

การที่กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ซึ่งมีบุคลากรที่มาจากหลากหลาย

หนวยงานมีภูมิหลัง ทัศนคติความรู และประสบการณที่แตกตางกันจะปฏิบัติภารกิจรวมกันได

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อใหบรรลุตามเจตนารมณของการจัดต้ังกรม ตลอดจนวิสัยทัศน 

และพันธกิจที่ไดกําหนดข้ึนนั้น จําเปนตองมีการกําหนดแนวทางในระดับนโยบายในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนทรัพยากรทางการบริหารที่สําคัญที่สุดในการบริหารจัดการ จึงไดกําหนด

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ประจําป 2551-2553 ไว ดังนี้  

 
3.1 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ประจําป 

2551-2553 (กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย, 2548, น. 31-43)  

 

1. สรางความเปนมืออาชีพ ใหแกบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

เสริมสรางการทํางานเปนทีม (Team Building) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเปน 

การสรางความผูกพันระหวางบุคลากรในองคกร เสริมสรางความกาวในสายอาชีพ (Career Path) 

ใหแกบุคลากรของกรม โดยมีการปรับปรุงโครงสราง การกําหนดตําแหนง และวางแผนอัตรากําลัง

ใหสอดคลองเหมาะสมกับคุณภาพปริมาณงาน ภารกิจที่บุคลากรของกรมไดรับมอบหมาย 

2. พัฒนาการบริการและการประสานงานสูความเปนเลิศ สงเสริมการทํางานใน

ลักษณะพหุภาคี เพื่อเสริมสรางการมีสวนรวม โดยมีการผสมผสานองคความรูจากทุกภาคสวน  

อันกอใหเกิดการยกระดับคุณภาพในการปฏิบัติหนาที่ 

3. เสริมสรางกระบวนการเรียนรูใหสามารถถายทอด แลกเปล่ียน และเพิ่มพูน 

องคความรูอยางกวางขวาง การจัดการความรูเปนกระบวนการที่เปนวงจรตอเนื่องเกิดการพัฒนา

งานอยางตอเนื่องสม่ําเสมอโดยมีเปาหมาย คือ การพัฒนางานและพัฒนาคน โดยสงเสริมใหมี

กระบวนการเรียนรู มีความรูและกระบวนการจัดการความรูเปนเคร่ืองมือ 

4. เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน โดยเนนหลักความพอเพียง โปรงใส 

มีวินัย และพรอมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย มีพฤติกรรมที่พึงประสงค เปนแบบอยางที่ดีและเปนที่ยอมรับแกสาธารณชน 
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5. สรางวัฒนธรรมองคกร เพื่อหลอหลอมและประสานสัมพันธระหวางบุคลากรของ
กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยใหเกิดพลังเพื่อรับใชประชาชน เพื่อใหบุคลากรของกรมมีหลัก

เชื่อมโยงการทํางานในทิศทางเดียวกัน โดยมีเปาหมายสูงสุดรวมกัน  
 
3.2 ยุทธศาสตรในการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 7 ยุทธศาสตร (กรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย, 2548, น. 45-51)  

 

ทั้งนี้ไดกําหนดยุทธศาสตรในการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 7 ยุทธศาสตร ไดแก 

ยุทธศาสตรที่ 1 สรางบุคลากรใหเปนมืออาชีพ มีทักษะ และสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานได สามารถใชเคร่ืองมือและเทคโนโลยีสมัยใหมได 

ยุทธศาสตรที่ 2 การปรับทัศนคติ และสรางคานิยม และวัฒนธรรมองคกร ตลอดจน

การปลูกฝงจิตสํานึกใหบุคลากรและเจาหนาที่ของกรมใหมีความมุงมั่นและทํางานไปในทิศทาง

เดียวกัน (มีจิตมุงบริการ วัฒนธรรม โดยคํานึงถึงความปลอดภัย ทํางานเปนทีม สามัคคี เสียสละ 

อุทิศตน มีอุดมการณ) 

ยุทธศาสตรที่ 3 การวางแผนการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปน

ระบบ ครบวงจร และมีความโปรงใสในทุกกระบวนการ 

ยุทธศาสตรที่ 4 วางแผนพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง (ระยะส้ัน กลาง 

ยาว) 

ยุทธศาสตรที่ 5 การกําหนดนโยบายดานงบประมาณในสวนที่เกี่ยวของกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสม 

ยุทธศาสตรที่ 6 ปรับปรุงทิศทาง นโยบายการทํางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของกรมใหชัดเจน 

ยุทธศาสตรที่ 7 สรางบรรยากาศสภาพแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกในการ

ทํางานที่เหมาะสม 

แนวทางในการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรมที่ผานมา กรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัยไดสงเสริมในดานแผนการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย (กระทรวงมหาดไทย, กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย, 2548, น. 7) โดย

ดําเนินการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เพื่อพัฒนาความรู 

ความสามารถ ใหไดมาตรฐานและใหมีทัศนคติ วิธีคิด วิธีทํางานที่ยึดผลสัมฤทธิ์ของงานเปน
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เปาหมาย เปนผูมีบุคลิกภาพพฤติกรรมที่เหมาะสมเปนนักบริหารและนักประสานงานที่ดี 

โดยเฉพาะเปนผูนําการเปล่ียนแปลงในเร่ืองจิตวิญญาณวัฒนธรรมความปลอดภัย โดยใชหลักการ

ใหผูเขาฝกอบรมไดใชชีวิตที่ผูกพัน พักอาศัยอยูรวมกันและทํากิจกรรมเปนกลุมตลอดระยะเวลา

การฝกอบรม ใชแนวคิดในการทํางานเปนทีม มีการบริหารจัดการทีมงานโดยผูนําทีมและสมาชิก

ของทีม แลกเปล่ียนความคิดเห็น ปรับพื้นฐานและสรางสมอุดมการณในการทํางานเพื่อประชาชน 

โดยมีการฝกอบรมดานวิชาการ ประกอบกับการดูงานโดยขอความรวมมือกับองคกรหรือสถาบันที่

มีความชํานาญเฉพาะทาง เพื่อใหความชวยเหลือทางวิชาการทั้งจากภายในประเทศและ

ตางประเทศ แบงกลุมในการจัดโครงการฝกอบรมไว ดังนี้ 

1. กลุมนักบริหารระดับกลาง ไดแก ขาราชการในกลุมระดับชํานาญการและระดับ

ชํานาญการพิเศษ 

2. กลุมนักบริหารระดับตน ไดแก ขาราชการในกลุมระดับชํานาญงานและระดับ

ชํานาญการ 

3. กลุมผูปฏิบัติงานเฉพาะดาน ไดแกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานเฉพาะดานหรือประเภทของ

ภัยเบ้ืองตน การฟนฟูสภาพจิตใจ การติดตามและประเมินผลเบ้ืองตน การฟนฟูอาชีพ ฯลฯ 

บทสรุป เมื่อพิจารณาในภาพรวมการดําเนินงานของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

ตามนโยบายรัฐบาลและกระทรวงมหาดไทย ดานความมั่นคงของรัฐ ที่สอดคลองกับยุทธศาสตรการ

เสริมสรางความมั่นคง ความสงบเรียบรอยภายในประเทศและความปลอดภัยจากสาธารณภัย โดยมี

เปาหมายการใหบริการเพื่อใหประชาชนมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน มีระบบปองกัน ระบบ

เตือนภัย การบริหารในภาวะวิกฤต และการฟนฟูที่มีประสิทธิภาพ เปดโอกาสใหองคการเอกชน 

อาสาสมัคร ชุมชนและประชาชนเขารวมเปนภาคีเครือขายในการบริหารจัดการสาธารณภัย 

ทุกข้ันตอนรวมทั้งวางแผนและเพ่ิมสมรรถนะดานเคร่ืองจักรกล ยานพาหนะ อุปกรณกูชีพกูภัย 

บุคลากรและผูเช่ียวชาญในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ใชกลยุทธในการสงเสริมและ

พัฒนาการใหองคความรู สรางความตระหนัก และสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยใหแกประชาชน 

ชุมชน อาสาสมัคร องคการเครือขายและบุคลากร รวมทั้งเสริมสรางความเขมแข็งขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ในดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย โดยมีการริเร่ิมดําเนินโครงการ

สําคัญหลายๆ โครงการตามนโยบายเนนหนักของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และ

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกันในลักษณะของการทํางานเปนทีมมาโดย

ตลอด เพื่อเปนการเตรียมความพรอมในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยใหกับประชาชน  

การทํางานเปนทีมชวยทําใหองคการสามารถรวมพลังในการปฏิบัติงาน ทําใหงานที่ยากลําบาก
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เพียงใดก็สามารถประสบความสําเร็จไดไมยากนัก เมื่อผลการปฏิบัติงานดีข้ึนทั้งดานคุณภาพและ

ปริมาณ สงผลใหองคการเจริญกาวหนาทัดเทียมคูแขง หรือพรอมที่จะนําหนาคูแขง ผลประโยชน

จึงตกอยูกับทั้งองคการและสมาชิกของทีมงาน การทํางานเปนทีมจึงมีความสําคัญกับหนวยงาน

ของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเปนอยางมากเพราะไมเพียงแตสมาชิกของทีมจะมาจาก

หลากหลายหนวยงานแลวภารกิจขององคกรที่มีขอบขายกวาง และเกี่ยวของกับชีวิตของประชาชน 

องคกรจึงตองพัฒนาทีมงานควบคูกับการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน ดานการปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัยเพื่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยของประชาชนและประเทศชาติ เพื่อสราง

ความมั่นใจและตอบสนองความคาดหวังของประชาชน ดังนั้น การทํางานใหเกิดผลสําเร็จและมี

ประสิทธิภาพตองอาศัยความรู ความสามารถ และความเช่ียวชาญจากบุคลากรทุกระดับทุกฝาย

เพื่อรวมแรงรวมใจกันทํางาน มีการมอบหมายงานใหสมาชิกทุกคนตามความสามารถ นอกจากนี้

ยังจะเปนการใชประโยชนจากทรัพยากรตาง ๆ รวมกันอยางคุมคา ทําใหลดตนทุน ประหยัด

คาใชจาย ลดความซํ้าซอนในการทํางาน อีกทั้งยังไดประเมินผลรวมกัน และสรางความสามัคคี

สงเสริมความสมานฉันทระหวางผูปฏิบัติงาน ซึ่งรูปแบบการทํางานของทีมในการปองกนัและบรรเทา

สาธารณภัยเปนการผสมผสานกันโดยรูปแบบหลัก ๆ ประกอบดวย 1) ทีมตามสายงาน ตาม

โครงสรางของกรม ประกอบดวยทีมผูบริหารระดับสูงกับฝายปฏิบัติ หรือผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา 

ในที่นี่หมายรวมถึงทีมของสังกัด/กอง ระหวางผูอํานวยการ สํานัก/กอง/หัวหนากลุมงาน/หัวหนา

ฝาย/ผูใตบังคับบัญชา หรือผูปฏิบัติมาในสายงาน 2) ทีมขามสายงาน เปนทีมซึ่งประกอบดวย 

สมาชิกจากหลายสวนงานมาทํารวมกัน ในรูปคณะกรรมการ คณะทํางานตาง ๆ ทมีเฉพาะกจิ อาท ิ

ทีมกูชีพกูภัย , มิสเตอรเตือนภัย หรือทีมผูเช่ียวชาญพิเศษที่ตองการผูมีความรูเฉพาะภัย ไดแก ทีม

นักวิชาการดานอัคคีภัย อุทกภัย วาตภัย และโคลนถลม ซึ่งตองการผูที่มีความรู ความสามารถ

เฉพาะ จากหลายสวนงานของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 3) ทีมงานระหวางองคกร ซึ่ง

ประกอบดวย ผูประกอบวิชาชีพหลากสาขา (สหวิชาชีพ) จากหลาย ๆ องคกรมาบูรณาการหรือ

ประชุมรวมกัน มีการประสานความรวมมือการดําเนินการ แนวทางการชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติ

รวมกัน โดยอาศัยพื้นฐานความรูทักษะแสดงความสามารถพิเศษของแตละสาขาวิชาชีพ อาทิ 

คณะกรรมการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยแหงชาติ เปนตน ซึ่งโดยคุณลักษณะทางการทํางาน

รวมกันนั้นนอกจากจะอยูบนพื้นฐานของวัตถุประสงคเดียวกัน มีเปาหมายรวมกัน มีการ

ติดตอส่ือสาร และการประสานงานท่ีดี มีผูนําที่เหมาะสม มีการทํางานรวมกันของสมาชิกในทีม 

ทีมงานมีการวางแผนการทํางาน มีการกับดูแลทีมงานเพื่อติดตามผลการปฏิบัติงานของทีมงาน

อยางสม่ําเสมอ แลวนั้น การจะใหบุคลากรทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ เปนไปตาม
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คุณลักษณะที่ดีของทีมงาน ทีมงานจะตองมีการพัฒนาคุณภาพตามนโยบายและยุทธศาสตรการ

บริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนตองมี นั่นคือ พฤติกรรมในการ

ทํางานซ่ึงเกิดจากการที่บุคคลมีความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่จําเปนที่จะ

ทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ หรือมีผลงานโดดเดน เพราะเช่ือวาหากขาราชการมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี ก็จะสงผลใหทีมงานมีคุณภาพ องคก็จะบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ฉะนั้น จากการศึกษา

แนวคิดการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย แนวคิดการพัฒนาคุณภาพทีมงาน ควบคูกับลักษณะ

การทําการทีมงานในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และการบริหารจัดการสาธารณภัยเพื่อ

รองรับแผนยุทธศาสตรของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย พ.ศ. 2552 – 2554 ซึ่งมีเปาหมาย

เพื่อใหชีวิตและทรัพยของประชาชนมีความปลอดภัยจากสาธารณภัย ดังวิสัยทัศนที่วา “กรมปองกัน

และบรรเทาสาธารณภัย เปนหนวยงานกลางในการบูรณาการการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยทีม่ี

มาตรฐานสากลเพื่อใหประเทศไทยเปนเมืองปลอดภัย นาอยู” โดยมีพันธกิจการดําเนินการเนนใน

ทุกข้ันตอนของภัยพิบัติ ต้ังแต กอนเกิดภัย ระหวางเกิดภัยและหลังเกิดภัยพิบัติ ดังนั้น ส่ิงที่ตองให

ความสําคัญคือการพัฒนาคุณภาพทีมงานโดยศึกษาจากลักษณะการทํางานของทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพควบคูกับแผนการพัฒนาทีมงานของบุคลากรและสมรรถนะของกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย เพื่อศึกษาถึงลักษณะการทํางานของทีมงานในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ในความคิดเห็นของขาราชการกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา

อุปสรรคในการทํางานของทีมงาน เพื่อใชเปนแนวทางการพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพที่ยิ่งข้ึน 

ในการศึกษาคร้ังนี้ ศึกษาเฉพาะขาราชการในสังกัดราชการบริหารสวนกลาง เขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 6 หนวยงาน ประกอบดวย  

1) สํานักมาตรการปองกันสาธารณภัย มีอํานาจหนาที่ ศึกษาวิเคราะหวิจัย เพื่อ

วางแผนระบบมาตรการและมาตรฐานความปลอดภัยดานสาธารณภัย กําหนดและดําเนินการ

ตามกฎหมาย ระเบียบ กฎ มาตรการ และมาตรฐานความปลอดภัยดานสาธารณภัย วางระบบการ

บริหารจัดการเคร่ืองมือ เคร่ืองจักรกล วัสดุอุปกรณที่ใชในการจัดการสาธารณภัย ประเมิน 

ความเสียหายจากสาธารณภัยและจัดทําโครงการฟนฟูสภาพพื้นที่และปฏิบัติงานรวมกับหรือ

สนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ หรือไดรับมอบหมาย 

2) สํานักสงเสริมการปองกันสาธารณภัย มีอํานาจหนาที่ ดําเนินการเกี่ยวกับการ

ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร องคกรปกครองสวนทองถิ่น ประชาชน และอาสาสมัคร สงเสริม 

สนับสนุนกระบวนการมีสวนรวมของประชาชน ชุมชน องคกร ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนโดยการ

พัฒนา ฝกอบรม ฝกซอมและฝกปฏิบัติ สงเสริมสนับสนุนและประสานการจัดการเกี่ยวกับกิจการ
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อาสาสมัครสาธารณภัย สงเสริมงานวิชาการดานสาธารณภัยเพื่อเสริมสรางศักยภาพของบุคลากร 

และเปนศูนยคนควาความรูดานสาธารณภัยของประเทศ และปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ หรือไดรับมอบหมาย 

3) ศูนยอํานวยการบรรเทาสาธารณภัย มีอํานาจหนาที่ อํานวยการ และประสานการ

เฝาระวัง การรับแจงเหตุ การระงับเหตุ ติดตามและรายงาน สถานการณ ปฏิบัติการบรรเทา 

สาธารณภัย ประเมินสถานการณ และรายงานระดับความรุนแรงข้ันตนของสาธารณภัย ปฏิบัติ 

และประสานความรวมมือเพื่อบรรเทาความเดือดรอนจากสาธารณภัย ศึกษา คนควา วิเคราะห

ขอมูลดานเทคโนโลยี เพื่อพัฒนาจัดทําแผนแมบท และกําหนดมาตรฐาน ระบบส่ือสารโทรคมนาคม 

และปฏิบัติรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เกี่ยวของ หรือไดรับมอบหมาย 

4) สํานักชวยเหลือผูประสบภัย มีอํานาจหนาที่ ชวยเหลือและบรรเทาเหตุเบ้ืองตนแก

ผูประสบภัย ประสานงานการใหความชวยเหลือและสงเคราะหผูประสบภัย อํานวยการและบริหาร

จัดการอนุมัติวงเงินงบกลางและเงินทดรองราชการเพื่อแกไขปญหาสาธารณภัย และปฏิบัติงาน

รวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ หรือที่ไดรับมอบหมาย 

5) สํานักนโยบายปองกันและบรรเทาสาธารณภัย มีอํานาจหนาที่ จัดทํานโยบาย 

แนวทาง และแผนแมบทดานสาธารณภัย ติดตาม ประเมินผล และกํากับการปฏิบัติการตามแผน

แมบท ประสานนโยบายดานสาธารณภัยกับหนวยงาน และองคกรที่ เกี่ยวของทั้งในและ

ตางประเทศ ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณของกรมและงบประมาณในเชิงบูรณาการ 

เปนเลขานุการของคณะกรรมการและอนุกรรมการที่เกี่ยวของ และปฏิบัติการรวมกับหรือสนับสนุน

การปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ หรือไดรับมอบหมาย 

6) กองเผยแพรและประชาสัมพันธ มีอํานาจหนาที ่ จัดทําแผนการเผยแพร

ประชาสัมพันธภารกิจดานสาธารณภัยของกรมและคณะกรรมการท่ีเกี่ยวของ เผยแพร 

และประชาสัมพันธเพื่อสรางความรู ความเขาใจ และความตระหนักเพื่อการปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย ผานทางสื่อทุกประเภท ตลอดจนผลงานของกรม และคณะกรรมการที่เกี่ยวของ  

จัดกิจกรรมเพื่อรณรงคปองกันและบรรเทาสาธารณภัยประสานกับส่ือมวลชนอยางใกลชิด เพื่อเผยแพร

ความรู และขาวสารดานสาธารณภัยใหแกประชาชนไดรับทราบอยางถูกตอง และทันตอเหตุการณ 

ผลิตส่ือโสตทัศนูปกรณ และส่ิงพิมพ เพื่อการเผยแพรและประชาสัมพันธ 
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4. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาเร่ือง การพัฒนาคุณภาพทีมงานในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

ของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ซึ่งผูศึกษามีวัตถุประสงคในการศึกษาลักษณะ 

การทํางานเปนทีม ในดานผูนําทีมงาน ดานการมีสวนรวม ดานการวางแผน ดานการประสานงาน

และดานการกํากับดูแล และศึกษาปญหาอุปสรรคการทํางานเปนทีมในการปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย ในดานนโยบาย ดานการบริหารงานองคกร ดานการดําเนินงาน จึงไดทําการศึกษา

คนควาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ในดานตางๆ เพื่อนําผลที่ไดมาสนับสนุนผลการศึกษาในคร้ังนี้ และ

พบวามีผูศึกษาถึงลักษณะการทํางานเปนทีมและปญหาอุปสรรคในการทํางานเปนทีมเพื่อหา

แนวทางในการพัฒนาทีมงาน ไวหลายทาน อาทิ ผลการวิจัยของ พรมณี  พุมอ่ิม (2547, น. 75) 

ศึกษาเร่ืองการพัฒนาการทํางานเปนทีมของสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว โดย

ศึกษาความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ใน

ประเด็นที่สอดคลองกับการศึกษาคร้ังนี้ไดแก การวางแผนการทํางานรวมกัน ผูนําทีมงาน ซึ่งผล

การศึกษาพบวากลุมตัวอยางเห็นดวยตอการทํางานเปนทีมในระดับมาก ไดแก การวางแผน 

การทํางานรวมกัน ยอมรับความคิดเห็นรวมกัน รวมถึงดานผูนําทีมงานที่มีอํานาจเด็ดขาดใน 

การตัดสินใจ และการมีสวนรวมในการทํางานตลอดจนการรายงานผลเพ่ือนําปญหาอุปสรรคไป

เปนสวนหนึ่งของการกําหนดนโยบายในการดําเนินงาน สวนดานการประสานงาน พบวามี 

การประสานงานกันอยางสม่ําเสมอ และใหเกียรติซึ่งกันและกัน ขอเสนอแนะจากการศึกษา พบวา

กลุมตัวอยางเห็นวาควรอํานวยความสะดวกดานวัสดุ อุปกรณการทํางานและเทคโนโลยี เชน  

การจัดการระบบขอมูลและการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร ปรับปรุงงานดานการติดตอส่ือสาร  

การจัดทําแผนระยะส้ันระยะยาว ควรมอบหมายงานและกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ

ของขาราชการใหชัดเจน เชนเดียวกับผลงานวิจัยของ ปราณี  กุรุพินฑารักษ (2549, น. 139-143) 

ที่ศึกษาเร่ืองการสรางทีมงานเพื่อพัฒนาองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาทัศนะของบุคลากรตอการทํางานเปนทีมในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ซึ่งมี

ประเด็นที่สอดคลองกับการศึกษาคร้ังนี้ในดานลักษณะการทํางานเปนทีม และปญหาอุปสรรคใน

การทํางานเปนทีม ในดานนโยบาย ดานการบริหารงานองคกร และดานการดําเนินงาน  

ผลการศึกษาภาพรวมทัศนะของบุคลากรตอการทํางานเปนทีม พบวากลุมตัวอยางที่ศึกษาเห็น

ดวยในระดับมากโดยเฉพาะดานลักษณะการทํางานเปนทีมสมาชิกในทีมตองมีเจตนาที่ดีและ

ต้ังใจทํางานรวมกันในระดับมากสุด สวนภาพรวมทัศนะของบุคลากรตอปญหาอุปสรรคใน 
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การทํางานเปนทีมพบวากลุมตัวอยางมีระดับปญหาปานกลาง โดยเฉพาะดานการบริหารจัดการ

องคกรคือหนวยงานไมมีการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนทีม ดานการไมมีนโยบายที่

แนนอนพบวาหนวยงานไมมีนโยบายที่ชัดเจน สวนปญหาการดําเนินงานของหนวยงานคือ ขาด

การพัฒนาภาวะผูนํา สวนทัศนะคติของบุคลากรตอแนวทางการสรางทีมงานพบวาควรมี 

การพัฒนาดานการกําหนดเปาหมาย หนวยงานควรสงเสริมใหสมาชิกในทีมมีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมายในการทํางานเปนทีม และควรมีการพัฒนาทีมงานดานการพัฒนาภาวะผูนําใน

เร่ืองการช้ีนําการตัดสินใจ สวนการมีสวนรวมในการทํางานเปนทีมเนนสมาชิกในทีมใหมีสวนรวม

ในผลงานและความสําเร็จของทีม และกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบเนนที่หัวหนาทีม 

ควรอํานวยความสะดวก ใหความชวยเหลือ และแกปญหาตางๆ ขอเสนอแนะจากการศึกษา คือ 

ควรมีนโยบายการบริหารจัดการองคกรโดยการใหสรางขวัญกําลังใจการทํางานเปนทีม  

ควรกําหนดนโยบายการทํางานเปนทีมของหนวยงานใหชัดเจน ควรมีการพัฒนาผูบริหาร

ระดับกลางและผูบริหารระดับตนในดานสภาวะผูนํา ควรสงเสริมใหสมาชิกในทีมงานมีสวนรวมใน

การกําหนดเปาหมายการทํางานเปนทีม และควรกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบใน

สวนของหัวหนาทีมในเร่ืองการอํานวยความสะดวกใหความชวยเหลือและแกไขปญหาตางๆ และ

ผลงานวิจัยของ วัชรินทร  กีรติกสิกร (2549, น. 144-160) เร่ืองแนวทางพัฒนาทีมงานสูองคกร 

แหงการเรียนรูในทัศนะของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะการทํางาน

เปนทีมของบุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีประเด็นที่สอดคลองกับการศึกษาคร้ังนี้ ในดาน 

การติดตอส่ือสารและประสานงาน การมีสวนรวมในการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา

พบวา กลุมตัวอยางมีลักษณะการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก โดยมีจิตสํานึกในการมีสวนรวม 

มีการติดตอส่ือสารและการประสานงาน มีลักษณะพึ่งพาอาศัยกันในระดับมาก และมีสวนรวมใน

การแกไขปญหาการปฏิบัติงาน การสนับสนุนการเรียนรูรวมกันดวยการแลกเปล่ียนขอมูลซึ่งกัน

และกัน และมีการรวมกันคิดคนหาวิธีการปฏิบัติงานในระดับมาก สําหรับแนวทางพัฒนาทีมงานไปสู

องคการแหงการเรียนรู พบวา ควรมีการมอบหมายอํานาจหนาที่ชัดเจนและกระจายความรับผิดชอบ

มากที่สุดควรสนับสนุนการพัฒนากิจกรรมใหเกิดข้ึนอยางตอเนื่องมีการติดตอส่ือสารเปนแบบสอง

ทาง ขอเสนอแนะจากการศึกษา คือ ผูบริหารระดับสูงควรกําหนดนโยบายรองรับการพัฒนา

บุคลากรอยางชัดเจนใหครอบคลุมทุกตําแหนง และทุกหนวยงาน เนนการทํางานเปนทีม สราง

ทัศนคติที่ดีในการแสวงหาความรูและพัฒนาหนวยงานใหเปนองคการแหงการเรียนรูและ 

การจัดทําแผนพัฒนาหนวยงานทุกหนวยงานจะตองมีการปรับตัวตอบสนองตอการบริหารจัดการ

ที่มีการเปล่ียนแปลง โดยการพัฒนาจัดระบบขอมูลสารสนเทศ มีการจัดต้ังทีมงานพัฒนาบุคลากร 



   47 

สนับสนุนการพัฒนาขององคกรใหผูปฏิบัติงานมีทัศนคติในการแสวงหาความรูใหม ๆ มา

ผสมผสานกับความรูเดิมเพื่อพัฒนาใหดีข้ึนโดยมีการเผยแพรขอมูลความรู และแลกเปล่ียนกัน

อยางทั่วถึงเปนระบบ รวมทั้งสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานไดเขามามีสวนรวมตาง ๆ ในการ

แกปญหา และพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง  
 

5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
 

 
 

ปญหาอุปสรรคในการทํางาน
ในการทํางานเปนทีม 
1) ดานนโยบาย 

2) ดานการบริหารงานองคกร 

3) ดานการดําเนินงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 

- อาย ุ

- ระดับการศึกษา 

- ตําแหนงงาน 

- ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

  ดานสาธารณภัย 

- หนวยงานทีสั่งกัด 

- ลักษณะการทํางานเปนทีมใน 

  องคกร 

- ลักษณะการเขารวมทมีงาน 

ลักษณะการทํางานเปนทมี 
1) ดานผูนําทมีงาน 

2) ดานการมสีวนรวม 

3) ดานการวางแผน 

4) ดานการประสานงาน 

5) ดานการกํากับดูแล 


