
 

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาเรื่องการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารตางๆ และ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
  1.1  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
  1.2  ความหมายของการบริหารงาน 
  1.3  ความสําคัญของการบริหารงาน 
2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
  2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
  2.2  ความหมายของการทํางานเปนทีม 
  2.3  ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
  2.4  รูปแบบการทํางานเปนทีม 
  2.5  ประเภทของทีม 
  2.6  องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
  2.7  กระบวนการทํางานเปนทีม 
  2.8  หลักการทํางานเปนทีม 
   2.9  ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
   2.10  ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับทีมงาน 
  3.1  ความหมายและความสําคัญของการพัฒนาทัพยากรมนุษย 
  3.2  เครื่องมือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
4.  เอกสารเกี่ยวกับความเปนมาและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 
   4.1  ประวัติมหาวิทยาลัยนเรศวร 
   4.2  วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
   4.3  โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
   4.4  จํานวนบุคลากรสายสนับสนุน 
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   4.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   4.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
  จิตราภรณ สุทธิวรศิษฐ (2544, หนา 59-63) กลาววา การบริหารงานเปนการจัดการ

โดยการนําเอาความรูมาประยุกตใชใหเกิดประโยชน เพื่อใหงานสามารถดําเนินไปไดและบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่ต้ังไว การบริหารงานเปนกระบวนการที่กลุมคนมีเจตนาและความสนใจรวมกันจะ
กระทํางานใหสําเร็จลุลวง และการที่จะทํางานรวมกันไดนั้น ตองอาศัยวิธีการดานการประสานงาน 
ดังนั้นลักษณะสําคัญของการบริหารงาน คือ การผสมผสานและการประยุกตความรูจากสาขาตางๆ 
และใชวิจารณญาณมาใชใหเปนประโยชน อยางกลมกลืน และสิ่งสําคัญ คือ ผูบริหารตองคนหาวิธี
ที่เหมาะสมในการดําเนินงานและแกปญหาไดอยางถูกตองเหมาะสม ดวยเหตุนี้การบริหารงานจึง
เปนเรื่องที่ไมไดยึดอยูกับทฤษฎีใด แตเปนการหาวิธีการที่ใหมๆ ที่ยากกวา เหนือกวา เพื่อใหเปน
หนทางบรรลุเปาหมาย  

  ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551, หนา 3) ไดกลาววา การบริหารองคการเปนเรื่องที่
เกี่ยวของสัมพันธกับบุคลากรหรือพนักงาน เนื่องจากเปนผูที่ตองนํานโยบายหลักขององคการไปสู
การปฏิบัติ ซึ่งพนักงานแตละคนจะมีบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบแตกตางกันไปขึ้นอยูกับ
ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ บุคลากรหรือพนักงานเหลานี้จะเปนผูกอใหเกิดผลงานที่จะนําไปสู
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ฉะนั้น จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองควบคุมดูแล
ใหการปฏิบัติงานนั้น เปนไปตามนโยบายหรือบรรลุวัตถประสงคตามเปาหมายที่ไดต้ังไว 

  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2547, หนา 13-14) ไดกลาววา การบริหารเปนกระบวนการ
ของการวางแผน การจัดองคการ การดําเนินงาน และการควบคุม กระบวนการดังกลาวเกี่ยวของ
กับการทํางานกับคน งานของผูบริหารก็คือการเอาชนะความมั่นใจของคน และไดรับความรวมมือ
จากเขา เพื่อทําใหเปาหมายขององคกรประสบกับความสําเร็จ เปาหมายเหลานี้จะสําเร็จไดดวย
การชวยเหลือจากศักยภาพของคนในที่ทํางาน 

 
2.  ความหมายของการบริหารงาน 
  วราภรณ ตระกูลสฤษด์ิ (2549, หนา 47) ไดกลาววา การบริหารงานจัดการคน

จะตองดําเนินงานควบคูผสมผสานใหสอดคลองกันตลอดเวลาจึงจะไดงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และยังตองการใหผูรวมงานหรือผูเกี่ยวของมีความพึงพอใจในงานและเพื่อนรวมงาน
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ดวย การบริหารจัดการคนไมใชเร่ืองงาย เนื่องจากคนมีความแตกตางหลากหลายทั้งในความ
ตองการและภูมิหลัง หลักสําคัญของการทํางานเปนทีม อยูที่การบริหารจัดการใหทุกคนที่เกี่ยวของ
ไดมีสวนรวม รวมมือกันเห็นความสําคัญของกระบวนการทํางานเปนทีมและการสรางทีมงานให
แข็งแกรง เพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน และเนนการพัฒนาทักษะพื้นฐานในการทํางานรวมกัน
เปนทีม กระบวนการเบื้องตนในการพัฒนาทีมงาน ตองมีหลักการ และเทคนิคที่เหมาะสม ตัวแบบ
ซึ่งแสดงความตอเนื่องและความสัมพันธกันขององคประกอบตางๆ ดังนี้ 

 1. เร่ิมจากการสรางความไววางใจกัน 
 2. พูดจากันอยางเปดเผย 
 3. หันหนาเขาปรึกษาหารือกันได 
 4. เสริมความรวมมือกันอยางแข็งขันใหมากขึ้น 
 5. ติดตาม สรางเสริมการพัฒนาทีมงานอยางตอเนื่อง 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2545, หนา 3 – 5) ไดกลาววา การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงาน

เพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการ โดยอาศัยหนาที่หลักทางการบริหารอยางนอย 4 ประการ คือ             
การวางแผน การจัดองคการ การนําและการควบคุม ซึ่งกระบวนการดังกลาวมีผูบริหารเปน
ผูรับผิดชอบที่จะใหมีการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  การวางแผน (Planning) เปนหนาที่ทางการบริหารที่สําคัญประการหนึ่งซึ่งนักวิชาการ 
ทั้งหลายกําหนดขึ้น จะเร่ิมตนดวยหนาที่ทางการวางแผนเปนอันดับแรก จึงแสดงใหเห็นถึง
ความสําคัญของการวางแผนเปนอยางดี โดยที่องคประกอบของกระบวนการวางแผนองคการหนึง่ๆ 
ประกอบดวย ภารกิจ จุดหมาย และแผน โดยภารกิจเปนขอประกาศอยางกวางๆ เกี่ยวกับ
จุดมุงหมายหรือเหตุผลพื้นฐานในการดํารงอยูขององคการ และขอบขายงานเฉพาะขององคการ
หรือที่ทําใหองคการแตกตางจากองคการอื่น สําหรับจุดหมายเปนเปาหมายแหงอนาคต หรือ
ผลลัพธสุดทายที่องคการตองการใหบรรลุผล ขณะเดียวกันแผนงานหมายถึงวิถีทางที่จะกอใหเกิด
การกระทําเพื่อใหบรรลุผลลัพธสุดทายที่ตองการใหเกิดขึ้นกับองคการ 

  การจัดองคการ (Organizing) เปนหนาที่ทางการบริหารที่สืบเนื่องจากการวางแผน
กลาว คือ เมื่อองคการจัดทําจุดหมาย และแผนเชิงยุทธศาสตรแลว ผูบริหารควรตองออกแบบ
โครงสรางองคการเพื่อใหการบริหารงานบรรลุจุดหมายแผนเชิงยุทธศาสตรขององคการนั้น การ
ออกแบบ โครงสรางองคการ เปนกิจกรรมที่ควรไดรับการตรวจสอบอยูเสมอเนื่องจากปจจัยที่
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสรางองคการเกิดขึ้นมากมาย 
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 การนํา (Leading) เปนสภาวะที่ผูนําใชความพยายามที่จะใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อให
การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การที่ผูนําจะเปน
ผูนําที่มีศักยภาพดังกลาวไดพึงทําความเขาใจทฤษฎีการจูงใจ (Motivation) ภาวะผูนํา (Leadership) 
การติดตอส่ือสาร (Communication) และการบริหารกลุม (Group) เพื่อนําไปประยุกตใชใหเหมาะสม 

 การควบคุม (Controlling) เปนกระบวนการวางระเบียบกฎเกณฑเพื่อใหการปฏิบัติงาน
ขององคการบรรลุผลตามจุดหมายที่กําหนดไว มุงใหเกิดความมั่นใจวาสมาชิกในองคการไดประพฤติ
ปฏิบัติไปในทิศทางที่จะทําใหบรรลุผลตามมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไวเปนเครื่องมือในการ
วิเคราะหจุดออนจุดแข็งขององคการ การเสริมสรางพฤติกรรมที่พึงประสงคและพฤติกรรมที่ไม          
พึงประสงคของสมาชิกในองคการ 

 บุญทัน ดอกไธสง (2537, หนา 1) ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง การจัดการทรัพยากร
ที่มีอยูใหมีประสิทธิภาพมากที่สุดเพื่อตอบสนองความตองการของบุคคล องคการ หรือประเทศ หรือ
การจัดการเพื่อผลกําไรของทุกคนในองคการ  

 ธงชัย สันติวงษ (2543, หนา 21-22) ไดกลาว ลักษณะของงานบริหารจัดการไว 3 ดาน คือ  
 1. ในดานที่เปนผูนําหรือหัวหนางาน งานบริหารจัดการ หมายถึง ภาระหนาที่ของ

บุคคลใดบุคคลหนึ่งที่ปฏิบัติตนเปนผูนําภายในองคการ 
 2. ในดานของภารกิจหรือส่ิงที่ตองทํา งานบริหารจัดการ หมายถึง การจัดระเบียบ

ทรัพยากรตาง ๆ ในองคการ และการประสานกิจกรรมตาง ๆ เขาดวยกัน 
 3. ในดานของความรับผิดชอบ งานบริหารจัดการ หมายถึง การตองทําใหงานตาง ๆ 

สําเร็จลุลวงไปดวยดีดวยการอาศัยบุคคลตาง ๆ เขาดวยกัน  
 สรุปไดวา การบริหารเปนเรื่องเกี่ยวของสัมพันธกับบุคลากรหรือพนักงาน เนื่องจาก

เปนผูที่ตองนํานโยบายตางๆ ขององคการไปสูการปฏิบัติ และการบริหารจัดการมีแนวคิดมาจาก
ธรรมชาติของมนุษยที่เปนสัตวสังคมซึ่งจะตองอยูรวมกันเปนกลุม โดยจะตองมีผูนํากลุมหรือ
ผูบริหาร และมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุมเพื่อใหเกิดความสุขและความสงบ
เรียบรอย    

 
3.  ความสําคัญของการบริหารงาน 
 ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551, หนา 11) ไดกลาวา ความสําเร็จขององคการนั้นขึ้นอยู

กับการบริหารทีมงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจึงมีความจําเปนตองทําความเขาใจกับ
รายละเอียดตางๆ ของกระบวนการในการบริหารทีมงานใหกระจางชัดในทุกแงมมุ ไมวาจะเปนหลกั
ของการทํางานเปนทีม องคประกอบของทีมงาน การกําหนดวัตถุประสงคของทีมงาน ตลอดจนวิธี
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กระตุนหรือจูงใจใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง เพื่อใหทีมงานไดชวยกันทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามเปาหมายขององคการ หากผูบริหารสามารถเรียนรูและนํามาใชประโยชนไดอยาง
เต็มที่ จะสงผลดีตอองคการเปนอยางมาก ทั้งในดานการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหแก
องคการ และในดานการสรางความแข็งแกรงขององคการ ทําใหองคการเจริญกาวหนาอยางยั่งยืน 

 นําชัย เลวัลย (2549) ไดกลาววา องคประกอบสําคัญประการหนึ่งในการขับเคลื่อน
การบริหารงานแบบบูรณาการใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิผลก็คือการทํางานเปนทีมของบุคลากร
ในทุกระดับ การทํางานเปนทีมจึงเปนกุญแจแหงความสําเร็จของการบริหารแบบบูรณาการ 
เนื่องจากลักษณะการทํางานมีความซับซอนและเกี่ยวของกับบุคคลหลายหนวยงาน หลายระดับ 
การปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนไมวาจะเปนเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ประชาชนผูรับบริการ รวมถึง
วิธีการรับรูและหลีกเลี่ยงการทําลายการไววางใจตอกัน การติดตอประสานงาน การมีสวนรวม 
ปจจัยเหลานี้ตองอาศัยการทํางานเปนทีมเพื่อเปนเครื่องมือและสรางใหเกิดเปนวัฒนธรรมการ
ทํางาน 

 
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
 นพภัสสร โกสินทรจิตต (2548, หนา 19) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมมีบทบาท

สําคัญยิ่งตอหนวยงานหรือองคการตางๆ เพราะเปนลักษณะการทํางานในหนวยงานหรือองคการ
นั้น เปนลักษณะการทํางานรวมกันมีการทํางานเปนทีม มิใชเปนการทํางานโดยลําพังตนเอง 
โดยเฉพาะในปจจุบันระบบการบริหารงานภายในหนวยงานมีสภาพที่ยุงยากซับซอนมากขึ้นซึ่งใน
สภาพเชนนี้นักบริหารแตเพียงผูเดียวยอมไมสามารถปฏิบัติภารกิจตางๆ ที่อยูภายในขอบเขตความ
รับผิดชอบใหปรากฏผลดีไดเทาที่ควร งานสวนใหญจําเปนตองอาศัยสติปญญา ความรูความ
เชี่ยวชาญจากหลายๆ คน หลายๆ ฝายและหลายๆ ระดับมาชวยกันทํา จึงจําเปนจะตองมีการ
รวมมือกันทํางานเปนทีม การทํางานเปนทีมเปนแนวทางปฏิบัติที่ไดรับความสนใจนํามาใชอยาง
แพรหลาย ทั้งในองคการของรัฐและเอกชน เนื่องจากงานสวนใหญในองคการไมสามารถสําเร็จได
ดวยบุคคลเพียงคนเดียว ตองอาศัยความรวมมือและการมีสัมพันธภาพที่ดีของผูปฏิบัติงานในทีม 

 ทัศนีย ธีระจิตต และคณะ (2546, หนา 10) ไดกลาววา การทํางานรวมกันทําใหเกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้นตองไดรับความรวมมือ รวมใจและเต็มใจ มีความไววางใจตอกัน
แลวจะตองคํานึงถึงความพึงพอใจของผูรวมงานเปนสําคัญดวยจึงเปนแนวทางในการสรางทีมงาน
ข้ึนมา เพื่อใหบุคลากรทํางานรวมกันไดอยางดี 
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 ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551, หนา 7) ไดกลาวไววา การทํางานเปนทีม เปนแนวคิดที่
ไดรับการยอมรับเปนอยางมาก เนื่องจากเปนแนวความคิดที่สงเสริมการทํางานในลักษณะของการ
เปนทีมงาน ดังเชนที่มาเคียเวลลี่ (Machavelli) ไดใหขอคิดแกผูบริหารและผูนําองคการที่ดีวา          
“จงอยาไดมองขามพลังมวลชน” (ยงยุทธ เกษสาคร, 2547 หนา 119) ทั้งนี้เพราะบุคคลที่อยูใน
องคการ คือ ทีมงานที่จะสรางความสําเร็จใหแกองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ประหยัด เนื่องจากทีมงานจะคิดหาวิธีจะทําใหตนทุนการผลิตลดลง หรือทีมงานอาจทําการ
ปรับปรุงวิธีการทํางานใหดียิ่งขึ้น ทําใหผลผลิตมีคุณภาพมากขึ้น 

 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หนา 9) ไดกลาววา การพัฒนาองคการเปนกิจกรรมที่
มุงดําเนินงานโดยใชกลุมเปนหลัก อาศัยพื้นฐานของความไวเนื้อเชื่อใจซ่ึงกันและกันระหวาง
สมาชิกของกลุม เพื่อกาวไปสูการรวมมือรวมใจกันในการที่จะผลักดันวัตถุประสงคขององคการให
บรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ซึ่งสิ่งตางๆ ที่จะสนับสนุน ใหเห็นความสําคัญของการทํางานเปนกลุมไดเปน
อยางดีนั้นอาจจะไดแก การทํางานเปนกลุมอยางมีประสิทธิภาพ จะเปนเครื่องมือที่จะนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เนื่องจากมนุษยเปนสตัยสังคม
ที่อยูคนเดียวไมไดตองการมีการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ และไมอยากถูกแยกออกไปใหอยูโดด
เดี่ยว ยกเวนในขณะที่ไมมีทางเลือกเทานั้น และโดยปกติแลวในองคการก็ตามยอมประกอบดวย
ผูคนที่มารวมกันทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง ลักษณะการทํางานนั้นมิไดทําคน
เดียวแตตองรวมมือรวมใจกัน  

  ธงชัย สันติวงษ (2540, หนา 194) ไดใหแนวคิดของการทํางานเปนทีมไววา ภายใต
โลกธุรกิจสมัยใหม ทีมงานมีความสําคัญที่สุดสําหรับการสรางประสิทธิภาพทั้งในแงของการแขงขัน
กับตัวเอง แขงเอาชนะคูแขง และแขงตามใหทันกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งนี้
เพราะการปรับตัวนําเอาแนวคิดหรือกลยุทธในแผนธุรกิจมาปฏิบัติและการปรับระบบการทํางาน
ตางๆใหเขาสูสภาพเงื่อนไขใหมนั้น ตองอาศัยทีมงานเปนตัวปรับเสมอ แตโดยปกติความมี
ประสิทธิภาพของทีมงานจะไมเกิดขึ้นเองโดยอัตโนมัติ แตตองมีการจัดเตรียมหรือบริหารหลายๆ 
ดาน คือ 
   1. ตองจัดใหมีการประสานกันระหวางทีมตางๆ ที่ทําหนาที่ตางกันแตตองประสาน
เชื่อมโยงกัน 
   2. ตองมีการสรางจิตสํานึกใหมุงประสิทธิภาพผลผลิต 
 3. ตองใหมีความพรอมในการปรับตัวสูง 
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   พนิดา รันตนไพโรจน (2542, หนา 27 อางอิงใน นพภัสสร โกสินทรจิตต, 2548, หนา 
19) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมมีบทบาทสําคัญยิ่งตอหนวยงานหรือองคกรตางๆ เพราะลักษณะ
การทํางานในหนวยงานหรือองคการนั้น เปนลักษณะการทํางานรวมกันมีการทํางานเปนทีม มิใช
เปนการทํางานโดยลําพังตนเอง โดยเฉพาะในปจจุบันระบบการบริหารงานในหนวยงานมีสภาพที่
ยุงยากซับซอนมากขึ้น ซึ่งในสภาพเชนนี้นักบริหารแตเพียงผูเดียวยอมไมสามารถปฏิบัติภารกิจ
ตางๆ ที่อยูภายในของเขตความรับผิดชอบใหปรากฏไดผลดีไดเทาที่ควร งานสวนใหญจําเปนตอง
อาศัยสติปญญา ความรูความเชี่ยวชาญจากหลายๆ คน หลายๆ ฝาย และหลายๆ ระดบั มาชวยกนั
ทํา จึงจําเปนตองมีการรวมมือกัน “ทํางานเปนทีม” การทํางานเปนทีมเปนแนวทางปฏิบัติที่ไดรับ
ความสนใจและนํามาใชอยางแพรหลาย ทั้งในองคการของรัฐและเอกชน เนื่องจากงานสวนใหญใน
องคการไมสามารถสําเร็จไดดวยบุคคลเพียงคนเดียว  ตองอาศัยความรวมมือและการมี
สัมพันธภาพที่ดีของผูปฏิบัติงานในทีม 
   เนาวรัตน แยมแสงสังข (2542, หนา 115 อางอิงใน ทรงวุฒิ ทาระสา, 2549, หนา 13)          
ไดใหแนวคิดไววาการทํางานเปนทีมเกิดจากพื้นฐานความเชื่อที่วา มนุษยมีความสามารถเฉพาะ        
ที่แตกตางกันในแตละบุคคล ถาเรานํามนุษยเหลานั้นมารวมกันก็จะประกอบดวยบุคคลที่มีความรู 
ความสามารถที่หลากหลาย ซึ่งถาไดมีการแบงงาน การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ การ
จัดระบบส่ือสารที่เหมาะสม จะทําใหการทํางานบรรลุจุดมุงหมายและกอใหเกิดประสิทธิภาพอยาง
ดียิ่ง  
   ธีระ หมื่นศรี (2546, หนา 17 อางอิงใน มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553, หนา 10) ไดให
แนวคิดไววาการทํางานเปนกลุมหรือเปนทีมเปนสิ่งสําคัญที่กําลังไดรับความสนใจมากในปจจุบัน  
มีการนําไปใชกันอยางแพรหลาย ทั้งในองคกรของรัฐและเอกชนการสรางทีมจึงเปนสิ่งทาทาย
ผูบริหารที่จะแสวงหากลยุทธ และทรัพยากรทั้งหลายมาสนับสนุนแนวทางในการพัฒนาทีมงาน 
การไดศึกษาที่มาแนวคิดการสรางทีมงาน ซึ่งเปนผลทําใหทราบมิติของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
และสามารถแปลมิติเหลานั้นมาเปนแนวทางลงสูการปฏิบัติไดในที่สุด 
   สรุปไดวา การทํางานเปนทีมเปนแนวปฏิบัติที่แสดงใหเห็นวาความสําเร็จของงานและ
กิจกรรมตางๆ นั้นขึ้นอยูกับปจจัยในการทํางานเปนทีม เกิดจากความพรอมเพรียง ความสามัคคี 
ความเขาใจในจุดมุงหมายของบทบาทและทีมงาน สงผลใหเกิดความพอใจจากชีวิตการทํางาน 
การทํางานเปนทีมนั้นตองอาศัยความรูความสามารถของสมาชิก เพื่อใหเกิดการทํางานอยางเปน
ระบบ และบรรลุจุดมุงหมายรวมกันไดเปนอยางดี 
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2.  ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 ปารคเกอร (Parker, 1990, p. 16) ไดกลาววาทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกัน

และตองพึ่งพากัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย หรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ คนกลุมนี้มี
เปาหมายรวมกันและยอมรับวา วิธีเดียวที่จะทําใหงานสําเร็จ คือ การทํางานรวมกัน 

 จอหนสันและจอหนสัน (Johnson and Johnson,1991, p. 435) ไดกลาววา ทีม 
หมายถึง กลุมคนที่มีความสัมพันธกันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
รวมกัน 

 เคซสบอม (Kezsbom, 1990, p. 51) ไดกลาววา ทีม หมายถึงการมอบหมายพิเศษ
ใหกับบุคคล ซึ่งมีเปาหมายรวมกันและตระหนักถึงบทบาทที่ตองพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน และ
ทราบวาจะใชความสามารถที่มีอยูของแตละคนใหสัมพันธกันอยางไร เพื่อรวมพลังกันในอันจะนํา
ความสําเร็จสูงานที่ไดรับมอบหมาย 

 ฟรานซิสและยัง (Francis and Yong, 1979, p. 8) ไดกลาววา ทีมหมายถึง กลุม
บุคคลและผูมีพลัง มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกในทีม
เปนผูที่ทํางานรวมกันไดดี และรูสึกเพลินเพลินที่จะทํางานนั้น สามารถผลิตผลงานที่ทีคุณภาพสูง 

 วูดคอคและฟราสซิส (Woodcock and Francis, 1994, p. 1) ไดกลาววา ทีมเปนกลุม
คนที่ตองสัมพันธกันและกัน ในอันที่จะทํางานรวมกัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ได
กําหนดไว 

 เอดการ ฮิวส (Ddgar, 1982, p.199) กลาวา ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่รายงานตอ
ผูบังคับบัญชาคนเดียวกัน หรือ หมายถึง กลุมที่ประกอบดวยบุคคลที่มีเปาหมายการทาํงานรวมกัน  

 สุนันทา เลาหนันท (2549, หนา 62) ไดกลาววา ทีมหมายถึงกลุมของบุคคลที่ทํางาน
รวมกัน มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยาง
มีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2539, หนา 66) ไดกลาววา ทีมงานนั้นกินความหมายมากกวา
กลุมคนที่มารวมกัน เพราะทีมงานจะรวมความถึง ความเปนผูนํากลุม กระบวนการตัดสินใจของ
กลุม การใชทรัพยากรของกลุมใหเกิดประโยชนสูงสุด และการผสมผสานสมาชิกของกลุมซึ่งจะมีผล
ตอการทํางานรวมกัน เปาหมายของการสรางทีมงาน จึงเปนการสรางทีมงานที่มีการทํางานอยางมี 
ชีวิตชีวา แทนที่จะเปนเหมือนเครื่องจักร และมีการประสานการทํางานของสมาชิกทุกคนในทีมให
มุงสูเปาหมายที่ต้ังไวรวมกัน  

 สิทธิโชค วรานุสันติกูล (ม.ป.ป., หนา 5-7) ไดกลาววา คําสําคัญคําหนึ่งที่ใชรวมกับ
ทีม คือกลุม ซึ่งในความหมายทางจิตวิทยาหมายถึง การรวมตัวของคนหลายคนซึ่งมีปฏิสัมพันธตอ
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กันอยางสม่ําเสมอในชวงเวลาหนึ่ง คนเหลานั้นจะมีการรับรูในตนเองวา พวกเขาขึ้นตอกันและกัน
ในอันที่จะปฏิบัติการเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน มีการตั้งขอสังเกตวาทีมงานก็คือกลุม เพียงแต
ตองการจะเนนใหเห็นชัดวาเปนกลุมทํางาน ซึ่งสมาชิกทุกคนมีภารกิจที่จะตองทํางานประสานกัน
ตามบทบาทของตนเอง เพื่อที่จะใหภารกิจนั้นบรรลุเปาหมายรวมกันของกลุม 

 บริลล (Brill, 1976, p. 22) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม คือ การรวมกลุมทํางานของ
คน ซึ่งมีความชํานาญเฉพาะแตละบุคคล โดยมีการกําหนดจุดมุงหมายรวมกัน มีการติดตอส่ือสาร 
มีความรวมมือกัน ตัดสินใจรวมกัน และใชความรูความสามารถที่มีอยู รวมกันวางแผนทํางานให
สําเร็จ 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หนา 189) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่
บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปมาทํางานรวมกัน เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ 
และผูปฏิบัติงานตางก็เกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น การทํางานเปนทีมชวยเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคการ เนื่องจากทําใหวัตถุประสงครวมขององคการประสบความสําเร็จสูงสุด โดยสมาชิกใน
ทีมมีความพอใจในงานที่กระทํา และมีความพึงพอใจเพื่อนรวมงาน    

 ทรงวุฒิ ทาระสา (2549, หนา 16) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่
บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปซึ่งมีความสัมพันธกันคอนขางจะใกลชิดมารวมกันดําเนินกิจกรรม
ทั้งหลายใหบรรลุเปาหมายไปในทิศทางเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือ เอาใจใสซึ่งกันและกัน ใช
ทักษะประสบการณ แบกรับภาระรวมกัน รวมมือกันทํางานอยางเต็มความสามารถ สามคัคกีนั เพือ่
แกไขปญหาตางๆ และพัฒนาองคการใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

 นิรันดร ศุภศร (2550, หนา 6) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานเปน
ทีมกลุมของบุคคล ที่ทํางานรวมกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงครวมกันโดยสมาชิกตองเสียสละความ
เปนสวนตัวเทาที่จําเปน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการทํางานกอใหเกิดการบรรลุวัตถุประสงค 
สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 มัลลิกา วิชุกรอิงครัต (2553, หนา 11) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่
บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปมารวมกันทํากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือ               
ใชทักษะประสบการณ รวมกันทํางานอยางเต็มความสามารถ และมีการประสานงานอยางดี เพื่อ
แกไขปญหาตางๆ และพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมได 

 นพภัสสร โกสินธนจิตต (2548, หนา 21) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การ
ที่บุคคลรวมกันปฏิบัติหนาที่และความรับผิดชอบ โดยเขาใจวัตถุประสงคขององคการหรือ
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จุดมุงหมายไปในทิศทางเดียวกัน มีการดําเนินงานที่สอดคลองสัมพันธกันอยางดีที่สุด เพื่อใหงาน
นั้นบรรลุวัตถุประสงค หรือจุดมุงหมายรวมกันอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ปรียา คงฤทธิศึกษากร (2536, หนา 48 อางอิงใน นพภัสสร โกสินธนจิตต, 2548, หนา 
20)  ไดกลาววา การทํางานเปมทีมคือ การสรางกลุมบุคคลที่รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน ตาม
หนาที่และความรับผิดชอบเปนอยางดี โดยเขาใจวัตถุประสงคขององคการ ไปในทิศทางเดียวกัน 
และสมาชิกในกลุมนั้นยอมรับบทบาทของตนเอง เพื่อใหสามารถดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามที่
กําหนดไว 

 ลัคนา กระตายทอง (2544, หนา 13) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง บุคคล
ต้ังแตสองคนข้ึนไปรวมกลุมกัน ซึ่งอาจจะเรียกวาทีม กลุม หรือทีมงาน ประกอบดวยหัวหนาทีม 
และสมาชิก ทุกคนในทีมจะตองรวมมือรวมใจกัน มีความสัมพันธกัน ใกลชิด มีความสามัคคี         
มีเปาหมายเดียวกัน มีความพึงพอใจซึ่งกันและกัน หัวหนาทีม คือผูที่จะตองโนมนาวใหสมาชิก
ทุมเทกําลังกายกําลังใจใหกับหนวยงาน เพื่อใหงานตางๆ สําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 สรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันอยางเต็ม
ความสามารถ โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือ มีสวนรวมในการดําเนินงาน ใช
ทักษะ และประสบการณรวมกันทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

 
3. ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
 สุนันทา เลาหนันท (2549, หนา 64-65) กลาววา การทํางานเปนทีมมีความสําคัญกับ

การทํางานในองคการเปนอยางมาก ไมเพียงแตทีมงานจะชวยทําใหวัตถุประสงคขององคการบรรลุ
เปาหมายเทานั้น ทีมงานยังจะเปนองคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางานของหนวยงาน
นั้นอีกดวย องคการมีความจําเปนตองสรางทีมงานดวยเหตุผลตอไปนี้ คือ 
  1.  งานบางอยางไมสามารถทําสําเร็จคนเดียวได 
  2.  องคการมีความเรงดวนที่ตองการระดมบุคลากร เพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จทันตาม
เวลาที่กําหนด 
  3.  งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายฝาย 
  4.  งานบางอยางเปนงานที่มีหลายหนวยงานรับผิดชอบ ตองการความรวมมืออยาง
จริงจังจากทุกฝายที่เกี่ยวของ 
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  5.  เปนงานที่ตองการความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อแสวงหาแนวทางวิธีการและ
เปาหมายใหมๆ  
  6.  หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกิดขึ้น 

 วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, หนา 8) กลาววา ความสําคัญของการรวมตัว เพื่อ
ทํางานเปนทีมดวยกันนั้น เปนเพราะความเชื่อที่วา มนุษยแตละคนมีความรู ความสามารถแตกตาง
กัน อีกทั้ง ความรู ความสามารถ และศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตที่จํากัด จึงจําตองมารวมกลุม
กันทํางานเพื่อนําจุดดี จุดเดน ความรู และความสามารถที่แตกตางกัน ในสวนที่ดีที่สุดของแตละคน
มารวมกันทํางาน ใหบรรลุตามเปาหมายของทีม อาจกลาวสรุปสาระความสําคัญของการทํางาน
เปนทีม ดังนี้ 

 1.  เพื่อรวมกันแกปญหา 
 2.  เพื่อผลประโยชนทั้งสวนบุคคล และสวนรวม 
 3.  เพื่อความรูสึกปลอดภัยและมั่นคง 
 4.  เพื่อตอบสนองความตองการทางจิตใจ 
   - ความตองการใฝสัมพันธ 
   - ความตองการความปลอดภัย 
   - ความตองการการยกยองนับถือ 
   - ความตองการพัฒนาตนเอง 
 ทัศนีย ธีระจิตต (2546, หนา 20) ไดกลาววา มนุษยเปนสัตยสังคมตองอยูรวมกัน           

มีการพึ่งพาอาศัยกันในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ที่จะทําใหเกิดความสําเร็จมากกวาการที่จะทํา
กิจกรรมนั้นเพียงลําพังคนเดียว การทํางานเปนทีมเปนรูปแบบหนึ่งของการบริหารที่ยอมรับกันใน
ปจจุบันนี้วาการบริหารกอใหเกิดประโยชนแกตัวบุคคลและหนวยงานมากที่สุดแบบหนึ่งเพราะเปน
การเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในทีมไดมีสวนรวมในการแกปญหา มีสวนรวมในการตัดสินใจโดย       
ผูใกลชิดปญหามากที่สุด ซึ่งเปนการเสริมสรางความสามัคคีทําใหคนรักงานผูกพันตองาน มองเห็น
อนาคตขององคการหรือหนวยงานไดชัดเจน 

 ลัคนา กระตายทอง (2544, หนา 15-16) กลาววา การทํางานเปนทีมมีความสําคัญ
เปนอยางยิ่ง เพราะมนุษยจําเปนตองอยูรวมกัน มีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในการทํากิจกรรม
ตางๆ ซึ่งจะทําใหเกิดความสําเร็จมากกวาการทํากิจกรรมนั้นๆ เพียงลําพังคนเดียว การทํางานเปน
ทีมเปนรูปแบบหนึ่งของการบริหารที่ยอมรับกันวาเปนการบริหารที่กอใหเกิดประโยชนตอตนเอง
และตอหนวยงานมากที่สุด เพราะการทํางานเปนทีมเปนการเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการ



18 
 
แกปญหาและมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งจะเปนการเสริมสรางความสามัคคี ทําใหคนรักและ
ผูกพันตองาน มองเห็นอนาคตขององคการอยางชัดเจน ซึ่งตนมีสวนรับผิดชอบ จะทําใหผ ูรวมงาน 
มีความภาคภูมิใจที่ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เปนการสรางขวัญ
และกําลังใจในการทํางานไดเปนอยางดี 

 สรุปไดวา การทํางานเปนทีมเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการ เนื่องจากบุคลากรใน
องคการมีความรูความสามารถที่แตกตางกัน ถานําบุคลากรเหลานั้นมารวมกันทํางาน ก็จะทําให
งานขององคการประสบความสําเร็จและบรรลุวัตถปุระสงค เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
ของบุคลากร เนื่องจากงานสวนใหญในองคการไมสามารถสําเร็จไดดวยบุคคลเพียงคนเดียว 
จําเปนตองอาศัยความรวมมือและการมีสัมพันธภาพที่ดีของผูปฏิบัติงานในทีมงาน 

 
4.  รูปแบบการทํางานเปนทีม 
 สุนันทา เลาหนันท (2549, หนา 73) ไดใหทัศนะรูปแบบการทํางานเปนทีมไววา ใน

การทํางานเปนทีม นอกจากมีการแบงงานและประสานงานกันแลว ยังตองมีการกําหนดหนาที่
ความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุมใหชัดเจน เพื่อปองกันความสับสน เปาหมายสําคัญประการ
หนึ่งของทีมงาน คือ การพรอมใจกันคิดหาวิธีการที่จะปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ขนาดของกลุมที่ดีมักจะมีสมาชิกตั้งแต 3-10 คน (เตือนใจ แววงาม, 2534 หนา 
74) ทีมขนาดเล็กมักจะมีความเหนียวแนนมากกวากลุมที่มีขนาดใหญ เพราะวากลุมขนาดใหญ
ติดตอส่ือสารกันไดลําบาก และเกิดกลุมขนาดเล็กซอนอยูภายใน ซึ่งโดยธรรมชาติตองแขงขันกัน 
แยงผลประโยชนกัน ทําใหความเหนียวแนนในกลุมตกต่ําลงไป สมาชิกทุกคนของทีมงานจะมีการ
ติดตอส่ือสารกันแบบ 2 ทิศทาง มีการติดตอประสานงานกับหัวหนาและสมาชิกตลอดเวลา                
ทีมประกอบดวย หัวหนาทีม สมาชิก และเลขานุการ แตละกลุมมีรายละเอียด ดังนี้ 

1.  หัวหนาทีม คุณลักษณะหัวหนาทีมหรือผูนําทีม มีดังนี้ 
 1.  เปนที่ยอมรับนับถือของสมาชิกในกลุม ดวยความจริงใจ 

   2.  เปนคนเปดเผย จริงใจ ซื่อสัตย และเปนกันเอง 
   3.  ไมใชอิทธิพลครอบงํากลุม เปนประชาธิปไตย ปราศจากเผด็จการทุกรูปแบบ 
   4.  มีความรู ความสามารถ และประสบการณในงานสูง 
   5.  สามารถดําเนินการประชุมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   6.  ไมผูกขาดการเปนผูนํากลุมตลอดเวลา 
   7.  พรอมใหความชวยเหลือกลุม 
   8.  สามารถสื่อสารผลงานของทีมใหสาธารณใหสาธารณชนเขาใจได 
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   9.  มีวุฒิภาวะทางสังคม 
   10.  มีแรงจูงใจและแรงขับทางดานความสําเร็จสูง 

บทบาทและหนาที่สําคัญของหัวหนาทีม 
 1.  รับนโยบายจากองคการ 
 2.  กําหนดเปาหมาย แนวทางและขั้นตอนในการปฏิบัติ 
 3.  มอบหมายงานแกสมาชิก 
 4.  สรางบรรยากาศดวยการจูงใจ เสริมแรง ใหกําลังใจ 
 5.  อํานวยความสะดวก ใหความชวยเหลือ และแกปญหาตางๆ 
 6.  ประเมินผลงานและผูเขารวม 
2.  สมาชิกของทีมงาน คุณลักษณะของสมาชิกของทีมงาน มีดังนี้ 
 1. สามารถรบัผิดชอบงานในหนาที่ของตนและของกลุม 
 2. เปนผูที่รูจักฟง รูจัดพูด และแสดงความคิดเห็นที่เปนเปนประโยชนตอกลุม 
 3. เปนผูที่ยอมรับฟง และเคารพความคิดเห็นของเพื่อนสมาชิก 
 4. เคารพมติของกลุม และปองกันมิใหเบี่ยงเบนมติของกลุมออกไปเขากับความ

คิดเห็นของตนเอง 
 5. เปนผูเสียสละ อาสาชวยทํางานทุกดาน 
 6. กลาแสดงความคิดเห็น 
บทบาทและหนาที่สําคัญของหัวหนาทีม 
 1.  รับมอบหมายงานจากหัวหนาทีม 
 2.  ปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบใหบรรลุเปาหมายของทีมงาน 
 3.  ใหความรวมมือในการแกปญหาตางๆ 
 4.  เปนผูตามที่ดี 
เลขานุการ คุณลักษณะของเลขานุการกลุม มีดังนี้ 
 1.  มีความสามารถในการเขียนหนังสือไดดี 
 2.  สามารถจับประเด็นการพูด การปรึกษาหารือของกลุมได 
 3.  สามารถสรุปผลการประชุมและทํารายงานใหสมาชิกไดทราบ 
 4.  มีความรูและประสบการณในการเสนอรายงานอยางมีแบบแผน 
 5.  สามารถเขียนแผนผัง กราฟ ชารทได 
บทบาทและหนาที่สําคัญของหัวหนาทีม 
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 1.  รับคําสั่งจากหัวหนาหรือผูที่เกี่ยวของ 
 2.  สงขาวสารที่ไดรับมาไปยังบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 3.  ประสานงานระหวางผูบังคับบัญชาและถายทอดสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาเสนอให

นายไดรับรู 
 4.  มีมนุษยสัมพันธที่ดีแบบสรางสรรคตอทุกคน 
 สุเทพ พงษศรีวัฒน (2544, หนา 172-177 อางอิงใน ทรงวุฒิ ทาระสา, 2549, หนา 

24) กลาววารูปแบบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพสรุปไดดังนี้ 
 1. ดานการจัดรูปแบบงาน ตองมีการปฏิบัติงานและรับผิดชอบรวมกันในการทํางาน

ใหบรรลุเปาหมาย 
 2. การจัดองคประกอบ สมาชิกตองมีความสามารถ สมาชิกในทีมงานตองมีทักษะ               

3 ประเภท ไดแก ความชํานาญของเทคนิค การแกปญหาและการตัดสินใจ ทักษะความสัมพันธ 
นอกจากนี้แลวสมาชิกในทีมงานตองมีการสื่อสารอยางเปดเผย มีความประณีประนอมยึดมั่นใน
หลักการ มีความมั่นคงทางอารมณ มีความเขาใจในบทบาทของตนเอง มีความยืดหยุนสูง 

 3. การจัดบริบท มีองคประกอบดานบริบท 3 ประการที่สงผลใหการทํางานเปนทีมเกิด
ประสิทธิผล คือ มีทรัพยากรเพียงพอ ภาวะผูนําที่ดี และมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
คาตอบแทนที่ดี 

  4. การจัดกระบวนการ ปจจัยที่มีผลตอการทํางานเปนทีมดานนี้ไดแกสมาชิกมีความ
ผูกพันตอวัตถุประสงครวมกัน การกําหนดเปาหมายเฉพาะทีม ความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ทีม การบริหารความขัดแยงและการลดการออมแรงหรือการเอาเปรียบในการทํางานของสมาชิก
บางคน 
 

5.  ประเภทของทีมงาน 
 การจัดแบงทีมงานออกเปนประเภทตางๆ นั้น มีวิธีการจัดแบงหลายวิธี ข้ึนอยูกับ

แนวคิดนั้นๆ ทีมตามแนวคิดในกลุมองคกร ทีมตามแนวคิดดานสังคมวิทยาหรือทีมตามแนวคิด
จิตวิทยาสังคม เปนตน (สุนันทา เลาหนันท, 2549 หนา 67) ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 

 1.  คณะกรรมการ (Committee) ซึ่งเปนกลุมบุคคลที่รับผิดชอบทํางานบางสิ่งหรือ
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งรวมกัน จึงเปนงานซึ่งไมใชเร่ืองประจํา 

     2.  คณะทํางาน (Task force) มีผูใหความหมายไวดังนี้ 
  1.  คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้นชั่วคราวซึ่งสมาชิกถูกเลือกจากหลายๆแผนกใน

องคการเพื่อทําเฉพาะกิจซึ่งเกี่ยวกับวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง 
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  2.  กลุมทํางานชั่วคราวซึ่งใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปญหาเฉพาะอยาง 
 3.  คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc committee) หมายถึง คณะกรรมการที่

แตงตั้งเปนครั้งคราวเพื่อกําหนดวัตถุประสงคของงานใดงานหนึ่ง เมื่อปฏิบัติงานเสร็จแลวก็ถือวา
ภาระหนาที่ส้ินสุดลง 

 4.  ทีมโครงการ (Project team) หมายถึง ทีมงานที่ประกอบดวยกลุมบุคคลที่รับผิดชอบ
การปฏิบัติงานของโครงการ โดยมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดโครงการที่กําหนดไวชัดเจน 

 5. กลุมหรือชุมชนเฉพาะดาน (Special groups and clubs) หมายถึง กลุมที่ประกอบดวย
สมาชิกที่มีความสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งมารวมกันจัดกิจกรรมตางๆ ที่อยูในความสนใจ 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2536, หนา 12 อางอิงใน สุนันทา เลาหนันท, 2549, หนา 
69) ไดแบงทีมในองคการไว 5 ประเภท ดังนี้ 

 1.  ทีมชั้นสูง หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบในการกําหนดและพัฒนากลยุทธ วิเคราะห
สภาพแวดลอม และกําหนดทิศทางขององคการ ประเมินการแขงขันและระบุโอกาสของธุรกิจ 
ตลอดจนทําการตัดสินใจเรื่องที่สําคัญๆ ทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดานสูงมารวมดวยในบางโอกาส ความสามารถของสมาชิกในทีมชั้นสูง มีความสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จและเจริญกาวหนาขององคการ 

 2.  ทีมบริหาร หมายถึง ทีมงานที่กําหนดจุดมุงหมายในการปฏิบัติงาน ประสานงาน
และควบคุมการทํางานของสมาชิกในองคการ จัดหาทรัพยากรและวางแผนการปฏิบัติงาน สรางกล
ยุทธการพัฒนาและจัดการภารกิจตางๆ ขององคการ 

 3.  ทีมปฏิบัติการ หมายถึง ทีมงานที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานใหสําเร็จ รับผิดชอบในการ
แปรรูปปจจัยปอนเขาใหเปนผลผลิตซึ่งอาจอยูในรูปของสินคาหรือการบริการ 

 4.  ทีมเทคนิค หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
เพื่อเปนหลักประกันวาสินคาหรือบริการขององคการมีวิธีการดําเนินการที่เปนรูปแบบเดียวกันอยาง
ไดมาตรฐาน อาจเปนมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิต หรือมาตรฐานการบริการ  

 5.  ทีมสนับสนุน หมายถึง ทีมงานที่เกิดขึ้นภายนอกกระบวนการทํางานตามปกติ แต
ทีมนี้จะใหการสนับสนุนทางออม ซึ่งจําเปนตอความสําเร็จและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หนา 198) แบงประเภทของทีมงานในองคการ ดังนี้ 
 1.  ทีมผูบริหารระดับสูง 
  1.1 พัฒนากลยุทธ 
  1.2 ทําความกระจางในคานิยม 
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  1.3 การควบคุมการทํางาน 
  1.4 ทําหนาที่เหมือนสัญลักษณขององคการ 
 2.  ทีมงานบริหารระดับกลาง  
 3.  ทีมงานระดับปฏิบัติ 
 4.  ทีมวิศวะเทคนิค 
 5.  ทีมฝายสนับสนุนการปฏิบติงาน 
 เฮลเลอร (Heller, 1998, p.10 อางอิงใน นพภัสสร โกสินทรจิตต, 2548, หนา 21) แบง

ประเภทของทีมการทํางานออกเปน 2 ประเภท ไดแก ทีมที่เปนทางการ และทีมที่ไมเปนทางการ โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

 1.  ทีมที่เปนทางการ (Formal Teams) เปนทีมการทํางานทั่วไปในองคการทํางานที่มี
ความตอเนื่อง มีหลายทีมข้ึนอยูกับโครงสรางของแตละองคการ แบงเปน 4 ประเภท คือ ทีมผูบริหาร
ระดับสูง ทีมสหสาขาวิชาชีพ ทีมผูชํานาญการ และทีมสนับสนุนทั่วไป มีรายละเอียด ดังนี้ 

  1.1  ทีมผูบริหารระดับ (Cross-functional Executive Teams) เปนทีมที่ประกอบดวย
ผูบริหารของหนวยงานนั้น 

  1.2  ทีมสหสาขาวิชาชีพ (Cross-functional Teams) เปนทมีทีป่ระกอบดวยสมาชกิที่
มีทักษะ ความรู ความชํานาญในแตละสาขาวิชา มาปฏิบัติงานรวมกัน 

  1.3  ทีมผูชํานาญการ (Business Teams) เปนที่ประกอบดวยผูที่มีความรู ความ
ชํานาญในเรื่องที่คลายๆ กันมารวมกันทํางาน และแกไขปญหารวมกัน 

  1.4  ทีมสนับสนุนทั่วไป (Formal Support Teams) เปนทีมที่ประกอบดวย
ผูชํานาญการในดานตางๆ ที่คอยสนับสนุน ชวยเหลือการทํางานในดานตาง ๆ 

 2.  ทีมที่ไมเปนทางการ (Informal Teams) เปนทีมที่ต้ังขึ้นมาชั่วคราว เมื่อปฏิบัติภารกิจ
เสร็จแลวก็ถือวาภาระหนาที่ส้ินสุดลง แบงเปน 4 ประเภท คือ ทีมงานโครงการ ทีมเพื่อการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง ทีมสรางสรรค และทีมเฉพาะกิจ มีรายละเอียด ดังนี้ 

  2.1  ทีมงานโครงการ (Temporary Project Teams) เปนทีมที่ปฏิบัติงานรวมกัน
ตามโครงการ มีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดโครงการกําหนดไวชัดเจน 

  2.2  ทีมเพื่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง (Change Teams) เปนทีมการทํางานที่ต้ัง
ข้ึนเพื่อรวมมือปรับปรุงแกไขปญหาเฉพาะหนา 

  2.3  ทีมสรางสรรค (Hot Group) เปนทีมที่ทํางานรวมกัน รวมคิดหาแนวทางใหมๆ 
ในการปฏิบัติงาน ทํางานดวยเปนอิสระ 
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  2.4  ทีมเฉพาะกิจ (Temporary Task Forces) เปนทีมที่รวมกันทํางานที่เกี่ยวกับ
ปญหาเปนเรื่องๆ เพื่อแกไขใหเห็นผลโดยเร็ว 

 คาร (Carr, 1992, p. 45) ไดอธิบายแนวทางในการใชทีมที่มีอํานาจ 4 ประเภท คือ 
ทีมคุณภาพ (Quality Teams) ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย 
(Multi-skilled and Multifunctional Teams) และทีมที่มีอํานาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่ 
(Full Self-Management Teams) ซึ่งอธิบายไดดังนี้ 

 1.  ทีมคุณภาพ สามารถใชไดโดยทั่วไปในทุกระดับขององคการ ทีมคุณภาพมี
วัตถุประสงคที่ชัดเจนคือเพื่อปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ  การบริหารกระบวนการและ
สภาพแวดลอมขององคการมีความสามารถในการใชทักษะกลุมและทักษะการแกปญหา 
ความสําเร็จของทีมงาน คุณภาพคือการมองอํานาจใหทีมงานเพื่อใหสามารถหยิบยกปญหาขึ้นมา
พิจารณาและใชทักษะที่จําเปนเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ 

 2.  ทีมโครงการ ทีมประเภทนี้จะมีวัตถุประสงคเฉพาะและเมื่อดําเนินการสําเร็จตาม
วัตถุประสงคนั้น ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไป ทีมโครงการจึงสามารถตอบสนองวัตถุประสงคได
หลากหลายอยางไมนาเชื่อ แตละทีมจะมีวัตถุประสงคของตนและมีการกําหนดวันเวลาที่จะ
ดําเนินการใหประสบผลสําเร็จ ลักษณะของทีมโครงการที่ดีสมาชิกจะมีทักษะหลายอยางเพื่อ
นําไปใชประกอบการดําเนินงานในโครงการนั้น 

 3.  ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย ทีมงานปะเภทนี้มีลักษณะเดนอยูที่ความ
แตกตางดานทักษะของสมาชิก ซึ่งถือวาเปนความเชี่ยวชาญของแตละคนและมีความจําเปนตอง
นําทักษะเหลานั้นไปแกปญหา การดําเนินงานของทีมจะเกิดโอกาสใหสมาชิกทุกคนปฏิบัติการ
ต้ังแตจุดเริ่มตนของโครงการและใชทักษะทุกดานของสมาชิกเพื่อใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ เพราะ
แตละทีมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคากลุมหนึ่งหรือลูกคากลุมเล็กๆ โดยจัดหา
บริหารลูกคาไดอยางสมบูรณแบบ 

 4.  ทีมงานที่มีอํานาจในการจัดการตนเอง ทีมงานที่มีคุณภาพมีอํานาจและมี
ประสิทธิผล คือทีมงานที่มีอํานาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่หรือทีมที่สามารถกําหนด             
ทิศทางการดําเนินงานของตนเองไดหรือทีมที่มีอํานาจกึ่งอิสระ ลักษณะทีมงานประเภทนี้จะ
รับผิดชอบการของทีมและผลผลิตของตนเอง 

 รอบบินส (Robbins, 2001, pp. 259-261) ไดแบงประเภททีมของงานไวเปน 3 ประเภท 
คือ ทีมแกปญหา ทีมบริหารงานดวยตนเอง และทีมขามสายงาน มีรายละเอียดดังนี้  
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 1.  ทีมแกปญหา (Problem-solving Teams) ประกอบดวยสมาชิกที่ทํางานรวมกันใน
แผนกเดียวกันหรือหนวยงานใกลเคียงกันประมาณ 8-10 คน มารวมตัวกันประมาณ 2-3 ชั่วโมงตอ
สัปดาห เพื่อประชุมแลกเปลี่ยนขอมูล ปญหาและความคิดเห็นรวมกัน เพื่อปรับปรุงคุณภาพและ
สภาพแวดลอมในงานใหดีข้ึน โดยทีมแกปญหาจะมีอํานาจหนาที่ในการเสนอความคิดเห็นและ
อาจจะชวยผลักดันใหเกิดการนําขอเสนอแนะไปปฏิบัติตอไป แตทีมแกปญหาจะไมมีหนาที่ความ
รับผิดชอบในการนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติโดยตรง 

 2.  ทีมบริหารงานดวยตนเอง (Self-managed Work Teams) ประกอบดวยสมาชิก
ประมาณ 5-10 คน มีของเขตการทํางานที่ไมใชเพียงแตการแกปญหาทั่วๆ ไปเทานั้น แตทีมงาน
จะตองรับผิดชอบตอผลลัพธที่เกิดขึ้น จากการตัดสินใจและดําเนินงานของตน การทํางานของทีม
จะมุงที่การผสมผสานกันระหวางความสามัคคีและการเปนทีมงานที่ดีกับการมีสิทธิสวนบุคคลและ
ความรูรักอยากจะทํางานดวยความผูกพันในงาน 

 3.  ทีมขามสายงาน (Cross-functional Teams) เปนทีมการทํางานที่ประกอบดวย
บุคลากรในระดับเดียวกัน แตอยูในสาขาวิชาชีพตางกันมารวมกันทํางาน โดยใชทักษะ ความรู 
ความสามารถตามสาขาวิชาชีพที่ตนเองมีความชํานาญ เพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จที่ได
ต้ังเปาหมายรวมกันไว 

 วูดดอก และฟราสซิส (Woodcock & Francis, 1994. p. 34) ไดจําแนกประเภทของ
ทีมไว 6 ประเภท คือ ทีมกลยุทธ ทีมบริหาร ทีมโครงการ ทีมประสานงาน ทีมนึกคิด และทีม
ปฏิบัติการ มีรายละเอียดสรุปได ดังนี้ 

 1.  ทีมกลยุทธ (Strategic Team) เปนทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดกลยุทธ 
นโยบาย โครงสราง และการจัดสรรทรัพยากรตางๆ ของหนวยงาน เปนการมองไปขางหนาทําหนาที่
วางแผนและแกปญหาที่เกิดขึ้น 

 2.  ทีมบริการ (Management Team) เปนกลุมผูบริหารรับผิดชอบ 
 3.  ทีมโครงการ (Project Team) เปนคณะทํางานที่แตงตั้งขึ้น เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุ

วัตถุประสงคภายในระยะเวลาที่กําหนด มีลักษณะเปนทีมเฉพาะกิจหรือทีมชั่วคราว 
 4.  ทีมประสานงาน (Coordination Team) เปนทีมงานที่ทําหนาที่จัดกิจกรรมการ

ประสานงานของผายตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและสลับซับซอน 
 5.  ทีมนึกคิด (Think-Tank Team) เปนคณะบุคคลที่เสนอแนะแนวคิดตางๆ และเปน

ผูสนับสนุนการตัดสินใจเรื่องตางๆ 
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 6.  ทีมปฏิบัติการ (Work Group) เปนทีมงานรับผิดชอบการปฏิบัติงานโดยตรง มี
บทบาทในการปฏิบัติงานที่เปนภารกิจหลัก 

 สรุปไดวา ประเภทของทีมงานนั้นไมวาจะแบงทีมรูปแบบใดก็ตาม ทุกทีมในองคการ
ตางมีความสําคัญและจําเปนตอความสําเร็จขององคการทั้งสิ้น ทั้งนี้ข้ึนอยูกับประเภทของงาน 
แนวความคิดหรือตามวัตถุประสงคของการแบงประเภทของทีม และอื่นๆ อีกหลายปจจัย 

 
6.  องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, หนา 9) กลาววาองคประกอบของการทํางานเปนทีม 

ประกอบดวย 
 1.  มีเปาหมายรวมกัน  กลาวคือ  มีการรับรู  ทราบถึง  แนวความคิดเกี่ยวกับ

วัตถุประสงค เปาหมายของทีมในเร่ืองเดียวกัน นั่นคือมุงใหทุกคนในทีมงานชวยกัน รวมมือ รวม
แรงรวมใจกันดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหประสบความสําเร็จตรงตามเปาหมาย หรือบรรลุตาม
วัตถุประสงคของทีม 

 2.  การยอมรับนับถือกัน สมาชิกในทีมจะตองยอมรับนับถือกันในเรื่องตางๆ ดังนี้ 
  1.  คนแตละคนมีความรู ความสามารถไมเหมือนกัน 
  2.  ยอมรับในความแตกตางของมนุษย ไดแกความแตกตางทางความคิด อารมณ 
ความรูสึก ความเขาใจ 
   3.  ยอมรับในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยที่ตองการการเอาใจใส การยกยอง          
การยอมรับ การใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
 3.  ความรวมมือ พรอมใจในการทํางาน กลาวคือ งานกลุมของเรามิอาจทําสําเร็จได
เพียงลําพังแคความสามารถของคนๆ เดียวเทานั้น หากตองอาศัยความรวมมือรวมแรงรวมใจของ
สมาชิกทุกๆ คนในการระดมความคิด ชวยกันแสดงความคิดเห็น อันจะเปนประโยชนในการวาง
แนวทาง ชวยกันวิเคราะหวางแผนการทํางาน และละเอียดลึกซึ้งไปจนถึงการรวมกันปฏิบัติงาน
ตามแผนงานที่กลุมไดชวยกันวางแผนเอาไวใหบรรลุจุดประสงคทั้งไว 
 4.  การแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ กลาวคือ การจัดแบงการทํางานถือ
เปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม หลักการแบงงานกันทําภายในทีมควรยึดหลักการแบงงาน
กันตามความรู ความสามารถ และความพึงพอใจ กลาวคือ การจะมอบหมายใหใครทํางานอะไร 
มากนอยเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับความรูความสามารถที่บุคคลนั้นๆ มีอยู 
 5.  ความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบถือเปนหัวใจสําคัญอีกประการหนึ่งของการ
ทํางานรวมกัน เพราะความรับผิดชอบของแตละคนหมายถึงความสําเร็จของกลุมหรือทีมงาน 
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สมาชิกในทีมงานจะตองรูจักบทบาทหนาที่ของตนเองตอกลุมสมาชิกโดยรวม และยังตองมีความ
รับผิดชอบตอตนเอง จึงจะชวยใหการทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จ  
 6.  ความเขาใจซึ่งกันและกัน ความผูกพันตอกัน ความเขาใจซึ่งกันและกันจะชวยให
สมาชิกในทีมมีความผูกพันกัน เขาใจกัน เรียนรูความแตกตางกันและกัน จะชวยใหการทํางาน
รวมกันมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (Druskat, 2000; Johnson and Johnson, 1992; Meister, 2000; 
Metheny and Metheny, 2000) 
 สุนันทา เลาหนันท (2549, หนา 62-63) กลาววา องคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของ
ทีมงาน มีดังนี้ 
 1.  ตองประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
 2.  บุคคลในกลุมตองมีปฏิสัมพันธตอกัน 
 3.  บุคคลในกลุมตองสัมพันธตอกันอยางมีแบบแผน 
 4.  บุคคลในกลุมตองพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน 

 5.  บุคคลในกลุมถือวาตนเองเปนสมาชิกของทีมงาน 
 6.  บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน  
 7.  บุคคลในกลุมคิดวาการทํางานรวมกันชวยใหงาสําเร็จ 
 8.  บุคคลในกลุมมีความสมัครใจที่จะทํางานรวมกัน 
 9.  บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลินที่จะทํางานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 
 10.  บุคคลในกลุมพรอมที่จะเผชิญปญหารวมกัน 
 สุนันทา เลาหนันทน (2549, หนา 9) กลาววา องคประกอบพื้นฐานสําคัญที่ชวยให

ทีมงานไดเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหมีประสิทธิผลสูงขึ้น ไดแก 
 1.  ขนาดของทีมงาน คือ ขนาดของทีมงาน (Size of team) มีผลตอประสิทธิผลของ

การทํางาน กลาวคือ เมื่อทีมงานมีจํานวนสมาชิกเพิ่มมากขึ้น ทีมงานจะมีพลังที่จะบังคับหรือ
ผลักดันใหประสิทธิภาพการทํางานสูงขึ้นหรือตํ่าลงได จํานวนสมาชิกที่ตองการสําหรับแตละทีมนั้น
จะขึ้นอยูกับธรรมชาติของงานและวัตถุประสงคของทีม 

 2.  ความเปนปกแผนของทีม คือ ระดับความเปนปกแผนของทีมงาน (Cohesiveness 
of team) ซึ่งเปนแรงดึงดูดใจใหสมาชิกมีความปรารถนาจะดํารงไวซึ่งสมาชิกภาพของทีมงาน 
ตองการใหกลุมคงอยู มีพลังที่แสดงถึงความแข็งแกรงของความรวมมือรวมใจของสมาชิกในกลุม 
เปนความเหนียวแนนของทีมที่มีอิทธิพลตอบุคคล และตอระดับปฏิกิริยาของทีมตอกลุมอ่ืน               
ตอองคการ หรือตอหนวยงานอื่น ผลการวิจัยของนักจิตวิทยาพบวา ทีมที่มีความเปนปกแผนภายใน
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ทีมสูง จะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวา และมีแนวโนมจะทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย            
ไดดีกวาทีมที่ไมคอยมีความเปนปกแผน ทั้งนี้ภายใตเงื่อนไขที่วาทีมรับรูวาไดรับการสนับสนุนที่ดี
จากฝายบริหาร นอกจากนี้ขอมูลยังชี้ใหเห็นวาทีมใดที่สมาชิกมีความรูสึกที่ดีตอกัน มีแนวโนมที่จะ
ผลิตผลงานไดสูงกวาทีมที่สมาชิกแสดงความรูสึกในทางลบตอกัน 

 3.  ปทัสถานของทีมงาน คือ เปนองคประกอบหลักที่สําคัญอีกองคประกอบหนึ่ง               
ที่สงผลตอประสิทธิภาพของทีมงาน ปทัสถาน หมายถึง แบบแผนหรือโครงสรางพฤติกรรมทาง
สังคมที่ไดรับการยอมรับจากสมาชิก ใชเปนมาตรฐานชี้วาในแตละสถานการณ บุคคลควรประพฤติ 
ปฏิบัติใหสอดคลองกับวิถีการดําเนินชีวิตในสังคมนั้นๆ ตามที่สมาชิกยอมรับ 

 4.  สถานภาพของสมาชิกทีมงาน หมายถึง ตําแหนงของสมาชิกทีมงานในกลุมเมื่อ
เปรียบเทียบกับสมาชิกคนอื่นๆ โดยทั่วไปสถานภาพของแตละคนจะถูกกําหนดโดยคุณลักษณะ    
ทั้งที่สัมพันธกับการทํางานและบทบาทของสมาชิกภายในทีม และคุณลักษณะที่ไมสัมพันธกับงาน  
ตัวกําหนดสถานภาพที่สัมพันธกับงาน ไดแก ตําแหนง ตารางการทํางาน สวนตัวกําหนดที่ไม
สัมพันธกับงาน เชน ระดับการศึกษา เชื้อชาติ อายุ และเพศ 

 ทองทิพยภา วิริยะพันธุ (2551, หนา 44) ไดกลาววา องคประกอบในการทํางานเปน
ทีมที่จะชวยเอื้อประโยชนใหการทํางานรวมกันเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีองคประกอบที่สําคัญ 
ดังนี้ 

 1.  ทีมงาน ควรจะตองประกอบดวย ผูเปนหัวหนาทีม และสมาชิกในทีมงาน ซึ่งทุกคน
จะตองมีความรับผิดชอบในการทํางานรวมกัน มีการประสานงานใหความชวยเหลือ และมีการ
สรางความสัมพันธที่ดีตอกัน 

 2.  มีระบบการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ มีการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค 
แผนงาน ในรายละเอียดรวมกัน เพื่อเปนแนวทางในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 

 3.  มีจิตสํานึกในการทํางานรวมกันที่ดี มีความมุงมั่นตั้งใจเสียสละทุมเททํางานเพื่อ
ผลสําเร็จของงาน โดยเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน รวมทั้งเห็นคุณคาของ
การทํางานรวมกันและตระหนักถึงความเปนผูมีประโยชนที่สุดคนหนึ่งของทีมงานและองคการ 

 4.  มีบรรยากาศหรือสภาพแวดลอมในการทํางานเปนทีมที่ดี ทําใหสมาชิกในทีมงาน
ทุกคนมีความสุขในการทํางาน มีความรักใครสามัคคีกลมเกลียว และมีปจจัยสงเสริมสนับสนุนการ
ทํางานของทีมงานในทุกรูปแบบ อาทิ การมีสวนรวมของทีมงาน 
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 5.  มีความสมดุลในทีมงาน การทํางานเปนทีมเปนการประสานความรู ความสามารถ
ที่แตกตางกันใหชวยสงเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ดังนั้นทีมงานจึงตองสรางความสมดุลโดย
ประกอบดวยบุคคลที่หลากหลายจะไดเกิดประโยชนตอการทํางานรวมกันสูงสุด 

 6.  ความสําเร็จเปนทีมงาน สมาชิกในทีมงานทุกคน คือ ผูสรางความสําเร็จใหแก
ทีมงานและองคการ ทําใหทุกคนมีความสําคัญและมีคุณคาตอทีมงานเปนอยางมาก 

 หลุยส จําปาเทศ (2539, อางอิงใน ทองทิพยภา วิริยะพันธุ, 2551, หนา 37) ไดกลาว
วา องคประกอบของการทํางานเปนทีม สรุปไดดังนี้ 

 1.  มีเปาหมายและขั้นตอนชัดเจน 
  2.  มีการประสานงานกันเปนทีม 
 3.  ลักษณะและขนาดของกลุมที่แยกออกมาจากทีม 
 4.  มีแผนงานและติดตามแผนงาน เพื่อใหการทํางานเปนทีมบรรลุเปาหมาย 
 องคประกอบดานสมาชิกของทีมงาน 
 1.  มีความตั้งใจจริงที่จะทํางาน 
 2.  มีความรูหรือใฝหาความรูอยูเสมอ 
 3.  มีความตระหนักในการทํางานเปนทีม 
 4.  มีความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน 
 องคประกอบเกี่ยวกับตัวผูนําทีม 
 1.  มีความรูในการวางแผน การปฏิบัติงาน และติดตามผล 
 2.  มีเทคนิคในการเผชิญตอความขัดแยงภายในกลุมและกับตนเอง 
 3.  มีเทคนิคการเสริมแรงและสรางพลังใจ 
 4.  แสวงหาวิธีการที่เหมาะสมเพื่อใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
 สรุปไดวา องคประกอบของการทํางานเปนทีม มี 3 องคประกอบ คือ 1) องคประกอบ

ดานผูนําทีม ตองเปนผูที่มีคามรูความสามารถ มีคุณสมบัติของผูนําที่ดี ใหสมาชิกมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นอยางทั่วถึง  ไมหลีกเลี่ยงปญหาและสามารถขจัดความขัดแยงได  2) 
องคประกอบดานสมาชิกทีม มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี และคอย
ชวยเหลือเกื้อกูลกัน 3) องคประกอบดานการจัดทีม ตองมีเปาหมายของทีมที่ชัดเจน มีการทํางาน
อยางเปนระบบ มีเงื่อนไขการเสริมแรงที่ดีและเหมาะสม  
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7.  กระบวนการทํางานเปนทีม 
 ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551, หนา 8) กลาววา เพื่อใหการทํางานเปนทีมประสบ

ความสําเร็จมากยิ่งขึ้น ทีมงานในยุคที่มีการแขงขัน ควรจะตองใหความสําคัญกับการทํางานเปน
ทีมอยางเปนระบบดวย เพราะถาทีมงานไมสามารถดําเนินการตามทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย
แลว จะสงผลใหทีมงานไมประสบผลสําเร็จในการทํางานเชนกัน ฉะนั้น กระบวนการทํางานเปนทีม 
จะมีแนวคิด ดังเชนที่ Herrenkohl, 2004:2 ไดกลาวไว ดังนี้ 

 
 
 

 
  
   
 
 
 

ภาพ 1 ระบบการทาํงานเปนทีม 
 

 จากภาพ 1 จะเห็นวา ปจจัยนําเขา ซึ่งไดแก ทีมงาน จะประกอบดวยแรงงาน อุปกรณ 
ขอมูลขาวสาร ฯลฯ โดยปจจัยเหลานี้จะชวยใหทีมงานสามารถทํางานตามภาระงานที่ไดรับ
มอบหมายใหบรรลุเปาหมาย และวิสัยทัศนขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหไดผลผลิต/
บริการที่ตอบสนองความตองการของลูกคา จะไดสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาสูงสุด ดังนั้น 
กระบวนการทํางาน หากทีมงานขาดบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ทีมงานจะสามารถแสวงหา
ผูเชี่ยวชาญมาเสริมทีมงาน หรืออาจจัดใหมีการอบรมเพื่อเพิ่มความรูความสามารถได 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หนา 207) กลาววา แนวความคิดของนักจิตวิทยา พอรเตอร 
และลอเลิอร (Potrer and Lawler 1975) กลาวถึงเรื่องการทํางานรวมกันไววา ในการพัฒนา
องคการนั้น บุคคลในองคการจะทําใหองคการบรรลุเปาประสงคไดทีมงานตองยึดหลักปฏิบัติ             
5 ประการ คือ 

  1.  มีความไวเนื้อเชื่อใจกัน 
  2.  มีการสื่อสารกันในระบบเปด 
  3.  สามารถเผชิญกับขอขัดแยงตางๆ ได 

ปจจัย (input) กระบวนการ (process) ผลผลิต (output) 

ทีมงาน ลักษณะงาน 
(task) 

เปาหมาย 
(goal) & 
วิสัยทัศน 
(vision) 

ผลผลิต
บริการ 

(product) 
ลูกคา (customer) 
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  4.  มีความรวมมือรวมใจกัน และทํางานเปนทีม 
  5.  มีสมรรถภาพในการดํารงรักษาและพัฒนาองคการ 
 
 ทั้ง 5 ประการนี้ เกี่ยวเนื่องกันไดดังภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 2 กระบวนการการทาํงานเปนทีม 
 

 จากภาพ 2 จะพบวาความไวเนื้อเชื่อใจกัน (Teust) จะเปนประตูดานแรกที่จะนําไปสู
ข้ันอื่นๆ ที่เกี่ยวเนื่องกันอยู (Overlap) กลาวคือ องคการควรจะพัฒนาเปนขั้นตอนตามลําดับ 1-5 
การที่จะรวมใจกันทํางานกับเปนทีมได ควรจะไดพัฒนาเปนขั้นตอนมากอน คือ สมาชิกทุกคน
จะตองมีความไวเนื้อเชื่อใจกัน จึงจะเกิดการสื่อสารระบบเปดได ซึ่งการสื่อสารระบบเปดจะเปน
สะพานเชื่อความเขาใจที่ถูกตองใหกับสมาชิกในทีม เมื่อบุคคลเขาใจถูกตองจะเกิดความรวมมือ
รวมใจในงาน กอใหเกิดการประสานงานที่ดี มีคุณภาพ นําไปสูความสําเร็จ และก็สามารถเผชิญกับ
ขอขัดแยงตางๆ ไดดวยดี จึงจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 มัลลิกา วิชุกรอิงครัต (2553, หนา16) ไดกลาววา กระบวนการทํางานมี 4 ข้ันตอน คือ 
 1.  ข้ันเตรียมการ เปนขั้นตอนที่ตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดวัตถุประสงคที่สําคัญ           

มีการกําหนดทักษะ วัตถุประสงค อํานาจหนาที่ในการทํางานเปนทีม 
 2.  ข้ันการสรางเงื่อนไขการปฏิบัติงาน มีการจัดหาทรัพยากรทางดานวัตถุ และ

ทรัพยากรมนุษย และการสนับสนุนจากองคการเพื่อความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 3.  ข้ันการจัดตั้งและสรางทีมงานขึ้นมา ประกอบดวยหลัก 3 ประการ คือ พนักงานใน

องคการควรจะกําหนดขอบเขตใหชัดเจนวาใครบางเปนและไมเปนสมาชิกของทีม สมาชิกตอง

1 
มีความไว 
เนื้อเชื่อใจ 

2 
มีการสื่อสาร
ในระบบเปด 

3 
สามารถเผชิญ
กับขอขัดแยง
ตางๆ ได 

4 
มีความรวมมอื
รวมใจกันและ
ทํางานเปนทีม 

5 
มีสรรถภาพ 
ในการดํารง 
รักษาและ 
พัฒนา 
องคการ 
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ยอมรับจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของทีม และพนักงานในองคการควรจะมีความชัดเจนใน
จุดมุงหมายและวัตถุประสงคของทีม ควรรูวาจะทําอะไร 

 4.  ข้ันจัดหาความชวยเหลือ ผูบริหารสามารถจัดหาโอกาสที่จะชวยเหลือ สนบัสนนุให
มีการแกไขปญหาและวิธีการปฏิบัติที่ดีข้ึน จัดหาทรัพยากรที่เอื้อตอการปฏิบัติในระดับที่สูงขึ้นไป 
 

8.  หลักการทํางานเปนทีม 
 ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551, หนา 11-13) กลาววา ในการทํางานเปนทีม ผูบริหาร

จะตองใหความสําคัญแกหลักการของการทํางานเปนทีมตามที่แมคอินไทสและซาลาส (Mclntyre 
and Salas, 1995) ใหคําแนะนําไว สรุปไดดังนี้  

 1.  สมาชิกในทีมงานตองมีการยอมรับผลสะทอน หรือการตอบรับของสมาชิกคนอื่นๆ 
ในทีมงาน (Teamwork implies that members provide feedback to and accept it from one 
another) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองทําใหสมาชิกในทีมงานรูสึกสบายใจที่จะแสดงออก โดย
บรรยากาศในการทํางานจะตองไมเปนอุปสรรค หรือสรางความอึดอัดใจใหแกสมาชิกในทีมงาน       
ผูเปนหัวหนาทีมและสมาชิกในทีมงาน ตองพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็น หรือการวิพากษวิจารณ
ในทางสรางสรรคของผูที่อยูในทีมงาน เพื่อจะไดนํามาปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน 

 2.  การทํางานเปนทีมตองทํางานดวยความเต็มใจ มีการเตรียมความพรอม และมีการ
เตรียมใจที่จะสนับสนุนสมาชิกของทีมงานในการดําเนินงานตางๆ (Teamwork implies the 
willingness, prepare ness and productivity to back fellow members up during operations) 
การทํางานเปนทีมที่ดี สมาชิกในทีมงานตองพรอมที่จะใหความชวยเหลือแกสมาชิกของทีมงาน          
ที่ตองการความชวยเหลือเสมอ เพื่อเปนการแสดงน้ําใจอันดีงามตอเพื่อนรวมทีมงาน และยังเปน
การทําใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการดวย 

 3.  การทํางานเปนทีมตองมีการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงาน เพราะ
ความสําเร็จของทีมงานขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของสมาชิกในทีมงาน (Teamwork involves 
groups members’ collectively viewing themselves as a group whose success depends 
on their interaction) การทํางานเปนทีมตองการความรวมมือรวมใจของทุกคนในทีมงาน ฉะนั้น 
สมาชิกในทีมงานตองตระหนังถึงการเปนสวนหนึ่งของทีมงาน และตองใหความสําคัญแกการ
ทํางานของสวนรวมกอนสวนตน เพื่อมิใหเกิดความเสียหายใดๆ แกทีมงานและองคการ 

 4.  การทํางานเปนทีมเปนการสนับสนุนเกื้อกูลระหวางกันและกัน (Teamwork 
means fostering within team interdependence) การทํางานเปนทีมตองคํานึงถึงการพึ่งพา
อาศัยกันตามปรัชญาของการทาํงานรวมกัน 



32 
 

 5.  ผูนําทีมมีความสําคัญตอทีมงาน และสงผลตอการดําเนินงานของทีมงาน (Team 
leadership makes a difference with respect to the performances of the team) ผูนําทีมเปนผู
ที่มีอิทธิพลตอทีมงานเปนอยางมาก ถาผูนําทีมมีความผูกพันตอทีมงาน จะตองทํางานดวยความ
มุงมั่นตั้งใจ สมาชิกคนอื่นๆ ในทีมงานก็จะมีแนวโนมวา จะปฏิบัติเชนเดียวกันกับผูนําทีม ถาผูนํา
ทีมไมสนใจทํางาน ไมใหความรวมมือ คือ ไมใหการสนับสนุน สมาชิกในทีมงานก็จะพลอยปฏิบัติ
ตนในลักษณะนั้นเชนกัน 
  การทํางานเปนทีมจะเปนการทํางานที่สมาชิกของทีมงานทุกคนตองชวยกันทํางานให
บรรลุผลสําเร็จตามที่ตองการ โดยทีมงานจะมีภาระงานเปนเปาหมายหลักในการทํางาน ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 3 พลงัของการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม 
 

 จากภาพ 3 จะเห็นไดวาทีมงานทุกทีมจะมีการทํางานในลักษณะมีความสัมพันธ
เชื่อมโยงกัน เปนเครือขายที่ชวยเหลือซึ่งกันและกัน โดยมีภาระงานเปนจุดศูนยรวมของทีมงาน         
อันเปนการแสดงพลังของการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม ทําใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

 ฉะนั้น ความสําเร็จของงานจึงขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของสมาชิกวา ผูบริหารจะ
สามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับทีมงาน และสามารถกระตุนใหทีมงานใชความสามารถที่ทีมงาน
มีอยูไดอยางเต็มที่มากนอยเพียงใด ทั้งนี้ การทํางานเปนทีมจะสงผลดีตอองคการเปนอยางมาก  
ดังภาพ 

ทีมงาน ทีมงาน 

ทีมงาน 

ทีมงาน ทีมงาน 

ทีมงาน ภาระงาน 
(Task) 
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ภาพ 4 ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางบุคคล ทีมงาน และองคการ 
 

 จากภาพ 4  จะเห็นความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางบุคลากร ทีมงาน และองคการอยาง
ชัดเจน หากบุคลากร หรือพนักงานแตละคนใหความรวมมือกับทีมงานอยางดี ทีมงานจะทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผลดีตอองคการ ทําใหองคการเจริญกาวหนา และสุดทาย ผลดีนั้นจะ
ยอนกลับมาสูทีมงานและบุคลากรในที่สุด 

 ปริญญา ตันสกุล (2547, หนา 8 อางอิงใน ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2551, หนา 13) 
กลาววา การทํางานรวมกันนั้น ทีมงานจะตองคํานึงถึงหลักการที่สําคัญของการทํางานเปนทีม               
7 ประการ ดังนี้ 

  1.  ตองมีวัตถุประสงคในการอยูรวมกัน 
  2.  ตองทํางานนั้นโดยมีเปาหมายเดียวกัน 
  3.  ตองมองเห็นประโยชนของการทํางานรวมกัน 
  4.  ตองถือกฎกติกาและกรอบการทํางานเดียวกัน 
  5.  ตองกําหนดหนาที่ของแตละคนไวอยางชัดเจน 
  6.  ตองมีผูนํากลุมหรือหัวหนาทีมคนเดียวกัน 
  7.  ตองรับผิดชอบในความสําเร็จหรือลมเหลวรวมกัน 
 มัลลิกา วิชุกรอิงครัต (2553, หนา16) ไดกลาววา ในการทํางานเปนทีมที่จะประสบ

ความสําเร็จไดตองเกิดจากความเขาใจถึงหลักที่สําคัญในการทํางานรวมกัน ซึ่งมีสาระสําคัญ คือ 
  1.  สมาชิกและผูนําทีมงานจะตองวางแผนการปฏิบัติงาน และแกไขปญหารวมกัน  
  2.  มีการจัดโครงสรางของทีมงาน โดยพิจารณาโครงสรางหลักขององคการผสมผสาน

กับโครงสรางทีมงานที่พึงประสงค 
  3.  ผูนําทีมทําหนาที่เสมือนเปนผูนําองคการใหความชวยเหลือ สนับสนุนและสราง

ความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกดวยกัน 
  4.  มีการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานเปนทีม 

บุคลากร 
(พนักงาน) 

ทีมงาน องคการ 
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 5.  ผูนําตองสรางแรงจูงใจ และมีการเสริมแรงใหสมาชิกอยากรู อยากทํางานรวมกัน
อยางจริงใจ 

 
9.  ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
 มีนักการศึกษาไดกลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพไวดังนี้ 
 วูดคอก (Woodcock, 1989 อางอิงใน นิรันดร สุภศร, 2550, หนา 9) ไดกลาววา

ลักษณะของทีมการทํางานที่มีประสิทธิภาพมี 11 ดาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. บทบาทที่สมดุล (Balance roles) คือ การผสมผสานความแตกตางของความสามารถ

โดยใชความแตกตางของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายใหเหมาะสมกับสถานการณ ตองอาศัย
ความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงานบทบาทที่สมดุลเปน 
เร่ืองที่สําคัญอยางยิ่งในการสรางทีมงานของผูบริหาร ซึ่งผูบริหารจะตองคํานึงถึงความสามารถ และ
ความแตกตางของบุคคลในการทํางานแตละดานกอนมอบหมายงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและ
บรรลุเปาหมาย 

 2.  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear objective and agree 
goals) คือ การบริหารงานที่เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและแนวทาง
ปฏิบัติ จะสงผลใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีความรูสึกในการเปนเจาของ เกิด
ความภาคภูมิใจในงานที่ไดกระทํา มีความขยันขันแข็ง กระตือรือรนที่คิดจะสรางสรรคงานใหกาวหนา
ยิ่งขึ้น ทําใหการทํางานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

  3.  การเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อการแกไขปญหา (Openness and 
confrontation) คือ ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะตองสามารถแสดงทัศนะวิจารณ 
ใหความคิดเห็นเสนอแนะขอแตกตางโดยปราศจากความกลัว 

 4.  การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน (Support and trust) การสนบัสนนุจงึเปนสิง่
สําคัญที่สมาชิกในทีมงานมีความตองการ ฉะนั้นบทบาทของผูนําหรือผูบริหารโรงเรียนจึงควรให
การสงเสริมสนับสนุนสมาชิกในองคการของตน เชน การสนับสนุนโดยการฟง การยกยองชมเชย 
การแสดงความซาบซึ้ง การสงเสริม การแสดงความหวงใย ปญหาและประเด็นตางๆ ของงาน โดย
ใหบุคลากรในโรงเรียนตระหนักวาผูนําหรือผูบริหารมีความจริงใจ องคการก็จะเขาใจความ
เกี่ยวของสัมพันธระหวางงานของตนเองกับของคนอื่นๆ และพรอมที่จะรับและใหความชวยเหลือ
รวมมือรวมใจอยางจริงใจ อันจะทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 5.  ความรวมมือ และการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Co-operation and 
conflict) คือ การบริหารงานในโรงเรียนใหไดผลสําเร็จตามความมุงหมายไดคนเปนปจจัยสําคัญที่สุด 
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ในการดําเนินงาน แตเนื่องจากความแตกตางระหวางบุคคลไมวาจะเปนทัศนคติ ความเชื่อ ความนิยม 
ความรู ความสามารถในการทํางานหรือเปาหมายในการ ทํางานที่ตางกันเหลานีม้สีวนทาํใหเกดิความ
ขัดแยงในการทํางานไดทั้งสิ้น ผูบริหารทุกระดับจึงจําเปนตองเผชิญหนากับปญหาความขัดแยงใน
การทํางานอยางหลีกเลี่ยงไมได เพื่อแกไขปญหาความขัดแยงใหเปนไปในลักษณะสรางสรรค และ
เปนประโยชนกับหนวยงานดวย 

 6.  กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (Sound procedures) คือ พฤติกรรมการทํางาน
ของแตละคนมีความแตกตางกันออกไปตามความรู ประสบการณเดิม ทักษะในการทํางานและ
ทัศนคติสวนบุคคล ดังนั้น จึงถือเปนหนาที่ของ ผูบริหารที่จะตองสรางและพฒันาการทาํงานเปนทมี
ทั้งสิ้น การตัดสินใจอาจจะกระทําโดยผูบริหารเพียงคนเดียว ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารใหประสบความสําเร็จนั่นเอง  

 7.  ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) พฤติกรรมผูนําที่เหมาะสมขึ้นอยู
กับความตองการทักษะความชํานาญของผูรวมงาน ลักษณะงานและขอจํากัดของสภาพแวดลอมของ
องคการนั้นๆ ซึ่งไมสามารถกําหนดออกเปนรูปแบบรายละเอียดของผูนําไดวาควรเปนแบบใด จึงจะ
เหมาะสมที่จะนํามาใชกับผูรวมงาน หากผูนําไดยึดมั่นในพฤติกรรมการบริหารที่ตายตัว ความมี
ประสิทธิผลจะลื่นไหลเปลี่ยนไปมา ภาวะผูนําที่เหมาะสมจะตองทําใหสอดคลองเขากับสถานการณ
นั้นๆ เพื่อใหเปนไปในทางที่จะชวยสนับสนุนใหงานบรรลุเปาหมาย ความเปนผูนําเปนสิ่งสําคัญยิ่ง
สําหรับความสําเร็จในงานดานตางๆ ขององคการ ผูนําที่ไมมีความสามารถยอมจะเปนผูทําลายขวัญ
ของบุคลากรในองคการ และเปนผลทําใหงานดานตางๆ ขาดประสิทธิภาพ แตในทางตรงกันขาม ผูนํา
ที่มีความสามารถจะมีผลทําใหเปลี่ยนลักษณะของบุคลากรในองคการใหกลับกลายเปนบุคคลที่มี
ความขยันขันแข็ง และชวยใหองคการประสบผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 8.  การทบทวนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ (Regular review) คือ การทบทวนการ
บริหารงานในทีมอยางสม่ําเสมอ จะสามารถแกไขขอบกพรองของทีมงาน ชวยใหทีมงานไดรับ
ประสบการณเพิ่มข้ึน ฉะนั้นการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอจึงนับวาเปนสิ่งสําคัญในการ
ทํางานของหนวยงาน หรือองคการ เพราะองคการที่จัดตั้งขึ้นมานั้นตางก็ตองมีการนําเอาทรัพยากร
มาลงทุนทํากิจกรรม การตรวจสอบทบทวนผลการทํางานจึงเปนเครื่องมือชวยใหผูบริหารองคการ         
รูความเปนไปวาดีหรือเลวอยางไร คุมคาเพียงใดหรือไม ซึ่งจะเห็นไดวาการทบทวนการทํางานอยาง
สม่ําเสมอนี้ กอใหเกิดประโยชนตอองคการหรือหนวยงาน 2 ประการ คือ ผูทํางานทราบถึงผลงานที่
ตนรับผิดชอบและในแงของตัวองคการก็จะไดขอมูลที่จะชวยใหสามารถรูไดวา งานที่ทําทั่วไปแลว
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นั้นทําไดดีเพียงใด ซึ่งการรูดังกลาวนี้เองจะทําใหการควบคุมส่ังการตางๆ สามารถกระทําไดอยาง 
มีประสิทธิภาพ  

 9.  การพัฒนาตนเอง (Individual development) คือ การใหสมาชิกในทีมมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นไดนั้น จะตองเริ่มที่การพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงาน โดยการ
ฝกอบรมการใหการศึกษา การพัฒนาเปนกลุมเพราะถือวาบุคคลแตละคนมีสวนชวยใหองคการ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 10.  ความสัมพันธระหวางกลุม (Sound intergroup relation) กลุมทํางานใดมีความสัมพันธ         
อันดีตอกันในลักษณะสนิทสนมหรือแนนแฟน พฤติกรรมของกลุมหรือทีมจะเปนไปในทางที่ดี สมาชิก             
ของทีมตางก็จะเขาไปเกี่ยวของสัมพันธกัน และทุกคนก็จะทุมเทความสําคัญเวลาทํางานใหกับกลุมหรือ
ทีมงานมากขึ้น  

 11.  การสื่อสารที่ดี (Good communications) พื้นฐานที่สําคัญของการบริหารงานนั้นขึ้นอยู
กับการสื่อสารที่ดีอันจะมีผลใหเกิดความเขาใจ ความรวมมือ และการประสานงานที่ดีดวยแผนงานตาง  ๆ
จะไดรับการปฏิบัติมากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับผูปฏิบัติการสื่อสาร จึงเปนวิธีการเดียวที่สามารถ
กระตุนใหเขาปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

 ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor, อางอิงใน สุนันทา เลาหนันทน, 2549, 
หนา 39-40) ไดกลาวถึงลักษณะทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีลักษณะพอที่จะสรุปไดดังนี้ 

 1.  บรรยากาศของการทํางานไมเปนทางการ 
 2.  มีการอภิปรายถกเถียงกันอยางกวางขวาง 
 3.  สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถุประสงคอยางชัดเจน 
 4.  สมาชิกทีมงานรังฟงเหตุผลซึ่งกันและกัน 
 5.  เมื่อมีการขัดแยงกัน กลุมจะใชเหตุและผลในการยุติปญหา และจะรวมกัน

แกปญหา 
 6.  มีการตัดสินใจโดยใชหลักความเห็นพองตองกัน 
 7.  การวิพากษวิจารณเปนไปอยางตรงไปตรงมา 
 8.  สมาชิกมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานของทีมงาน 
 9.  มีการมอบหมายงานกันอยางชัดเจน สมาชิกยอมรับภารกิจตางๆ อยางเต็มใจ 
 10.  หัวหนาทีมจะไมใชอํานาจครอบงํากลุม 
 11.  มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ 
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 เรนซิส ลิคเคิรท (Rensis Likert, 1961 อางอิงใน สุนันทา เลาหนันท, 2549, หนา 42-
45) ไดกลาวถึงลักษณะทีมที่มีประสิทธิผล สรุปไดดังนี้ 

 1.  สมาชิกมีความชํานาญในการปฏิบัติงานและมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางกัน 
 2.  สภาพการปฏิบัติงานมีความเปนกันเองและไมตึงเครียด 
 3.  สมาชิกมีความสนใจซึ่งกันและกันใหเกียรติกัน 
 4.  มีความไวเนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันสูง 
 5.  สมาชิกมีสวนรวมในการกําหนดคานิยม ความตองการและเปาหมายตางๆ  
 6.  สมาชิกมีการประสานงานที่ดี 
 7.  สมาชิกยอมรับและใหความสําคัญตอคานิยมของทีม 
 8.  สมาชิกมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของทีมรวมกัน 
 9.  การมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกิจกรรมตางๆ 
 10.  หัวหนาทีมสงเสริมบรรยากาศของการรวมมือประสานงาน 
 11.  สมาชิกทีมงานมีความกระตือรืนรนที่จะชวยเหลือซึ่งกันและกันอยางเต็ม

ศักยภาพ 
 12.  สมาชิกยอมรับเปาหมายและความคาดหวังของทีมงานโดยความเต็มใจ 
 13.  สมาชิกมีความมั่นใจในความสามารถของทีมงาน 
 14.  สมาชิกใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
 15.  บรรยากาศการทํางานสงเสริมใหมีการใชความคิดสรางสรรค 
 16.  ทีมงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 17.  มีการสื่อสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางตรงไปตรงมา 
 18.  มีการสงเสริมใหใชกระบวนการในการสื่อสาร 
 19.  สมาชิกมีความสนใจขาวสารขอมูลที่ไดรับฟง และรับฟงโดยปราศจากความ  

แคลงใจ 
 20.  มีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

 21.  มีกระบวนการกลุมของทีมงานสงเสริมใหสมาชิกทุกคนไดแสดงความคิดเห็น 
 22.  มีความยืดหยุนในการทํางาน 
 23.  สมาชิกเขาใจเปาหมายและปรัชญาในการทํางานสงผลใหการตัดสินใจเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ 
 24.  หัวหนาทีมมีภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสภาพการทํางาน 
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 คริส อารกิริส (Christ Argyris, 1964, pp. 139-140 อางอิงใน สุนันทา เลาหนันท, 
2549, หนา 45) มีความเชื่อวาประสิทธิผลขององคการเกิดจาก ปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกใน
ทีมงาน และปทัสถานในทางบวกของทีมงาน ซึ่งทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะดังนี้ 

    1.  สมาชิกมีความจริงใจในการแสดงความรูสึกตางๆ  
 2.  สมาชิกมีความไววางใจตอกัน 
 3.  มีวิธีการทํางานใหมๆ ที่แตกตางจากเดิม 
 4.  สนับสนุนใหผูอ่ืนมีความจริงใจในการแสดงความคิดความรูสึก 
 5.  สนับสนุนใหผูอ่ืนเปดเผย 
 6.  สนับสนุนใหสมาชิกทดลองวิธีการทํางานใหมๆ 
 7.  สมาชิกมีความเปนเอกัตบุคคล 
 8.  สมาชิกกลาเสนอความคิดเห็น 
 9.  สมาชิกมีความหวงใย เอื้ออาทรตอกัน 
 10.  สมาชิกมีความผูกพันและจงรักภักดีตอองคการ 
 ลาร สันและลาฟาสโต (Larson and Lafasto, 1989 อางอิงใน ทรงวุฒิ ทาระสา, 

2549, หนา 21) ไดใหทัศนะไววา ทีมงานที่มีความเปนเลิศควรมีลักษณะ 8 ประการ สามารถที่จะ
สรุปไดดังนี้  

    1.  มีเปาหมายและมีความชัดเจน 
 2.  มีโครงสรางงานและมุงผลชัดเจน 
 3.  มีสมาชิกทีมงานที่มีความสามารถ 
 4.  มีความผูกพันในงานอยางมีเอกภาพ 
 5.  มีบรรยากาศที่ดีของการทํางานรวมกัน 
 6.  มีมาตรฐานแหงความเปนเลิศ 
 7.  มีการสนับสนนุและการยอมรับจากภายนอกทีมงาน 
 8.  มีผูนําที่ยึดหลักการ 
 คาซีแม็ก (Kazcmek, 1991 อางอิงใน นพภัสสร โกสินทรจิตต, 2548, หนา 37) 

กลาวถึง ลักษณะของทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้  
    1.  สมาชิกยอมรับและเขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคของการทํางาน 
 2.  มีการจัดการความขัดแยงอยางสรางสรรค 
 3.  สมาชิกมีโอกาสแสดงบทบาทผูนํา 
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 4.  สมาชิกใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ 
 5.  มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย และรูทิศทางการดําเนินงาน 
 6.  สมาชิกยอมรับและสนับสนุนกระบวนการดําเนินงานของทีม 
 ดายเยอร (Dyer, 1995, pp. 15-16 อางอิงใน นพภัสสร โกสินทรจิตต, 2548, หนา 38) 

กลาวถึง ทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้  
    1.  มีเปาหมายและประโยชนที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนเขาใจ ยอมรับ และสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย 
 2.  สมาชิกทุกคนเขาใจในหนาที่และบทบาทการปฏิบัติ 
 3.  มีความเชื่อถือไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม 
 4.  มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผยและแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน 
 5.  สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอื่น 
 6.  ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน 
 7.  ผูนําทีมใหการสนับสนุนผูอ่ืน และเปนผูที่มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง 
 8.  ยอมรับและการจัดการความขัดแยงอยางเฉลียวฉลาด 
 9.  มีโครงสรางและกระบวนการของทีมที่มั่นคงและสอดคลองกับงาน เปาหมาย และ

สมาชิกทีมงาน 
 ทรงวุฒิ ทาระสา (2549, หนา 26-35) ไดกลาวไววา ลักษณะการทํางานเปนทีมที่ดี

หรือทีมที่มีประสิทธิภาพ มี 6 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.  การมีปฏิสัมพันธ หมายถึง การแสดงความรูสึกระหวางบุคคลที่มีตอกัน ใน

ลักษณะของความเขาใจซึ่งกันและกัน มีน้ําใจตอกัน ใหความชวยเหลือ สนับสนุน เกื้อกูลกัน               
มีความสัมพันธอันดีตอกัน 

 2.  การสื่อสารอยางเปดเผย หมายถึง การสื่อสารที่เปดโอกาสใหผูรับไดรับขอมูล
ขาวสารตลอดจนปญหาใจการทํางานไดชัดเจน ตรงไปตรงมาและทั่วถึงดวยความจริงใจ ซึ่งผูรับ
สามารถซักถาม โตตอบ และตรวจสอบขอสงสัยไดอยางเปดเผย 

 3.  การมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหผูที่มีสวนเกี่ยวของ หรือผูมีสวนไดสวน
เสีย แสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการทํางาน ต้ังแตการวางแผน การดําเนินงาน การตรวจสอบ 
การประเมินผล และปรับปรุงแกไข 

 4.  การมีเปาหมายเดียวกัน หมายถึง ทิศทางการทํางานที่สมาชิกทุกคนรวมกัน
กําหนดขึ้น เพื่อใหเกิดความเขาใจวัตถุประสงคของการทํางานที่ตรงกันและแจมชัด 
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 5.  ความไววางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง ความรูสึกระหวางบุคคล โดยรวมไวซึ่งความ
รัก ความเมตตา นิยมชมชอบ ความเชื่อมั่นจนเกิดความเชื่อถือ ไววางใจในบุคคลนั้นดวยความเต็มใจ 

 6.  การยอมรับนับถือ หมายถึง การรับฟงซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทและหนาที่
ของกันและกัน ยอมรับในความแตกตางของกันและกันดวยความจริงใจและพรอมที่จะรวมกัน
ทํางานดวยความเต็มใจ 

 ทิพรัตน โหรทรัพย (2550, หนา 21 อางอิงใน มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553, หนา 22) 
ไดกลาวไววา คุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ทีมงานทุกคนจะตองทราบวัตถุประสงค 
บทบาท หนาที่ กฎระเบียบและผลงานที่ชัดเจน จึงทําใหการทํางานเปนทีมเกิดขึ้นอยางมีระบบ โดย
มีองคประกอบหลายอยางคือ วัตถุประสงคที่เปนลายลักษณ กิจกรรมที่ตองทํา วิธีการทํางานที่มี
ระบบ กําหนดบทบาทหนาที่ชัดเจน กฎระเบียบที่ดี การกํากับควบคุมกฎระเบียบ มีการสรางความ
เขาใจซึ่งกันและกัน การติดตอส่ือสาร การสรางความรวมมือ และการแกปญหาความขัดแยง ซึ่ง
องคประกอบเหลานี้ตองสัมพันธสอดคลองกันเปนอยางดีจึงจะทําใหองคการมีทีมงานที่พัฒนา
อยางแข็งแกรง บุคคลในองคการสามารถปรับตัวได มีความผูกพันกับเปาหมาย ภูมิใจในทีมงาน
และความสําเร็จ มีความไวใจกันสูง มีความคิดสรางสรรค มีความพรอมและเต็มใจในการคิด
ปรับปรุงการทํางานตลอดเวลาและตอเนื่อง กอใหเกิดความสุขสมหวังในการทํางานรวมกัน 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยอมเกิดขึ้นทั้งตอตนเองและองคการอยางแนนอน 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หนา 192) ไดกลาวไววา การทํางานรวมกันจะทําใหการ
ทํางานมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น สงผลใหเกิดความพอใจจากชีวิตการทํางานของตนและเพื่อนรวมทีม 
ดังนั้นทีมงานที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ 

 1.  มีการกําหนดนโยบาย จุดมุงหมายและวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน 
 2.  สมาชิกทุกคนของทีมงานรับรูนโยบาย จุดมุงหมายและวัตถุประสงคในการทํางาน

อยางทั่วถึงดวยความเขาใจตรงกัน     
 3.  สมาชิกมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับงานของตนเอง

มากที่สุด 
 4.  การกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของสมาชิก ตองมี

ความชัดเจนและเขาใจตรงกัน ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 
 5.  การสื่อสารเปนแบบเปด เพื่อใหสมาชิกทุกคนรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ ไป

อยางทั่วถึง ไมวาจะเปนการสื่อสารแบบบนลงลาง หรือแบบลางขึ้นบนก็ตาม 
 6.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหมๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ  
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 7.  การแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น ไมวาจะมีสาเหตุมาจากอะไรก็ตาม จะตอง
คํานึงถึงความพอใจของทุกฝายเปนสําคัญ 

 8.  สมาชิกของแตละคนจะตองมีความจริงใจ เชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกันในหมู
สมาชิกของทีม และมีความซื่อสัตยตอหนวยงาน 

 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หนา 4) กลาววา พฤติกรรมการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวย 5 ดาน คือ 

 1.  การมีเปาหมายเดียวกัน หมายถึง ทิศทางการทํางานที่สมาชิกทุกคนรวมกัน
กําหนดขึ้น เพื่อเขาใจวัตถุประสงคของการทํางานที่ตรงกัน และพยายามทํางานเพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จ 

 2.  ความไววางใจซึ่งกันและกัน หมายถึงความรูสึกระหวางบุคคล โดยรวมไวซึ่งความ
รัก ความนิยมชมชอบ ความเชื่อมั่นจนเกิดความเชื่อถือ ไววางใจบุคคลนั้นดวยวามเต็มใจ 

 3.  การมีสวนรวม หมายถึง การสรางความรวมมือกันเปดโอกาสใหผูมีสวนเกี่ยวของ
ในการดําเนินงานรวมรับรู รวมคิด รวมทํา รวมรับผล และชวยประเมินผล แสดงพฤติกรรม                   
ที่เกี่ยวของกับการทํางาน ต้ังแตการวางแผน การดําเนินงาน การติดตามผลและปรับปรุงแกไขเพื่อ
การทํางานใหประสบผลสําเร็จ 

 4.  การยอมรับนับถือ หมายถึง การรับฟงซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหนาที่ของ
กันและกัน การใหเกียรติ การยอมรับในความสามารถและความแตกตางของกันและกันดวยความ
จริงใจและพรอมที่จะรวมกันทํางานดวยความเต็มใจ 

 5.  การมีปฏิสัมพันธ หมายถึง การแสดงความรูสึกระหวางบุคคลที่มีตอกันในลักษณะ
ของความเขาใจซึ่งกันและกัน มีน้ําใจตอกัน สนับสนุนเกื้อกูลกันและมีความสัมพันธอันดีตอกัน 

 พรชัย คํารพ (2547, หนา 43) ไดกลาววา ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะดังนี้ 

 1.  ความไวเนื้อเชื่อใจ หมายถึง การที่สมาชิกของทีมงานใหความรูสึกไววางใจตอกัน 
ใหความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบ ยกยองนับถือซึ่งกันและกัน จนเกิดเปนความไวเนื้อเชื่อใจกัน
ดวยความเต็มใจ โดยปราศจากการบีบบังคับ ซึ่งมีความสําคัญในดานของการขจัดความ
หวาดระแวงที่จะทําใหเกิดความเครียด ความทุกข และจะกอใหเกิดการมีความไววางใจตอกัน 

 2.  การสื่อสารแบบเปด หมายถึง การสื่อสารที่เปนลักษณะสําคัญในการสรางมนุษย
สัมพันธ ซึ่งเปนการนําขอเท็จจริง ความคิดเห็น ความตองการ อารมณความรูสึก และสิ่งตางๆ จาก
ผูสงไปยังผูรับเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันโดยสามารถโตตอบตรวจสอบขอสงสัยไดอยาง



42 
 
เปดเผย และเปนการสื่อสารแบบสองทาง อันจะทําใหเกิดความพึงพอใจตอกัน และสามารถทํางาน
รวมกันไดสําเร็จบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

 3.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของเปาหมาย หมายถึง การที่สมาชิกของทีมงานนั้น
มีจุดมุงหมายปลายทาง หรือเปาหมายความสําเร็จของงานที่จุดเดียวกัน ซึ่งจะมีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอการทํางานเปนทีม เนื่องจากจะเปนเครื่องมือในการบอกทิศทางความสําเร็จในการทํางาน
รวมกันของสมาชิกในทีม โดยสมาชิกในทีมทุกคนตองยึดมั่นในเปาหมายของการทํางาน และ
ตระหนักถึงคุณคาของเปาหมายของทีมรวมกัน ทุมเทกําลังความสามารถอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย ทั้งนี้ การกําหนดเปาหมาย หรือทิศทางการทํางานจะกระทําโดยการรวมกันกําหนด
จุดหมายปลายทางในการทํางานใหเขาใจชัดเจนตรงกัน ในหมูสมาชิกของทีมงานทุกคน ซึ่ง
เปาหมายที่ดีนั้นจะตองสามารถจะตอบสนองตอความตองการของสมาชิกโดยรวมได 

 4.  การยอมรับนับถือ หมายถึง การใหเกียรติ และยอมรับฟงกัน เคารพในสิทธิอันพึงมี
พึงได เคารพในความรูความสามารถ บทบาทหนาที่ของกันและกัน ยอมรับในความแตกตางของ
เพื่อนรวมทีมดวยความจริงใจ และพรอมที่จะทํางานรวมกันดวยความจริงใจ  

 5.  ความมีมนุษยสัมพันธ หมายถึง การใชความเปนทั้งศาสตรและศิลปในการเขากับ
คน และสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล เพื่อใหไดมาซึ่งความรักใครนับถือ ความจงรักภักดี 
และความรวมมือในการทํางานรวมกัน  

 วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, หนา 36) กลาววา ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะดังนี้ 

 1.  สมาชิกในทีมมีเปาหมายรวมกันเปนหนึ่งเดียวกัน คือ มุงที่ความสําเร็จของทีมเปน
ส่ิงสําคัญ 

 2.  มีการกําหนดบทบาท มอบหมายอํานาจ หนาที่ ตลอดถึงความรับผิดชอบของ
สมาชิกไวใหชัดเจน 

 3.  บรรยากาศในการทํางานที่ดี กลาวคือมีความเปนกันเองอบอุนและเปนมิตร 
 4.  สมาชิกมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ 
 5.  ทีมงานพยายามสงเสริมใหสมาชิกมีความคิดสรางสรรคและเปนประชาธิปไตย 
 6.  มีการประชุมพิจารณาผลการปฏิบัติงานเปนประจํา 
 7.  สมาชิกมุงประโยชนของทีมเปนหลัก 
 8.  สมาชิกใหความรวมมือรวมใจ มีความไววางใจ และบริสุทธิ์ใจตอกัน 
 9.  สมาชิกจะรวมมอืกันหาทางแกไขเมื่อเกิดปญหาปญหา 
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 10.  การตัดสินใจของทีมงานถือวาสมาชิกทุกคนตองรวมกันรับผิดชอบ 
 11.  สมาชิกทุกคนพอใจที่ไดทํางานรวมทีมกัน 
 12.  สมาชิกทุกคนมีการยอมรับนับถือกัน ใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
 13.  ทุกคนในทีม มีความรับผิดชอบตอตนเองและงานที่ไดรับมอบหมาย 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตน ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นมีความ

หลากหลาย และมีลักษณะแตกตางกันบาง สอดคลองกันบาง ดังนั้นผูศึกษาคนควาไดสังเคราะห
และจําแนกเปนลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพตามแนวคิดของนักวิชาการ ขางตนได 
6 ดาน เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการศึกษาและวิจัย คือ 1. ดานความไววางใจซึ่งกันและกัน             
2. ดานการติดตอส่ือสาร 3. ดานการมีปฏิสัมพันธ 4. ดานการมีเปาหมายรวมกัน 5. ดานการมีสวน
รวม 6. ดานการยอมรับนับถือ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 1.  ดานความไววางใจซึ่งกันและกัน เปนปจจัยสําคัญในการทํางานเปนทีมใหบรรลุ
เปาหมาย เปนลักษณะของการทํางานที่สมาชิกมีความไวเนื้อเชื่อใจซ่ึงกันและกัน คนที่มารวมกลุม
กันตั้งแต 2 คน ข้ึนไปเพื่อทํางานรวมกันจําเปนตองมีความจริงใจในการแสดงความรูสึก ยอมรับ
ความสามารถซึ่งกันและกัน และมีความเชื่อมั่นในตนเองและทีมงาน 

 สุนันทา เลาหนันทน (2549, หนา 139) ไดกลาววา ในการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น
นั้น ส่ิงสําคัญคือ ความไววางใจซึ่งกันและกัน ทีมงานใดมีพฤติกรรมการไววางใจต่ํา พฤติกรรมที่ไม
เหมาะสมจะปรากฏเดนชัด เชน ความไมซื่อสัตย การหลบเลี่ยงและความไมอดกลั้น ดังนั้น ความ
ไววางใจจึงเปนรากฐานที่สําคัญของสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล ซึ่งเปนสัมพันธภาพที่ซึ่งทั้งสองฝาย
เปดเผย ซื่อสัตยและเคารพซึ่งกันและกัน ชวยเสริมสรางความรูสึกสมานฉันทระหวางกันและทําให
การสื่อสารเปนไปอยางสรางสรรค ซึ่งสิ่งตางๆ เหลานี้จะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุนการ
ทํางานเปนทีม และพฤติกรรมที่ขัดขวางเชน การวิจารณความผิดพลาดเพียงเล็กนอย การตําหนิตอ
หนาสาธารณชนและการนินทาลับหลัง จะเกิดขึ้นนอยมากถาทุกฝายไววางใจซึ่งกันและกัน 

 ศันสนีย ชูเชื้อ (2549, หนา 20 อางอิงใน มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553, หนา 24)            
ไดกลาววา ความไววางใจจะเปนพื้นฐานสําคัญของความรัก และความสามัคคีระหวางหมูคณะ 
ดังนั้นสมาชิกในทีมงานตองเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน เพื่อจะไดทุมเทใหกับการทํางานอยาง
เต็มที่ เพราะสมาชิกทุกคนตางแตใจและมั่นใจวาเขาจะมีสวนรวม ทีมคอยใหการสนับสนุนในการ
ตัดสินใจและรวมมือในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซึ่งจะชวยใหทีมงานมีผลงานความคิกสรางสรรค 
นวัตกรรมใหมๆ และพัฒนาการที่กาวไปขางหนาอยางรวดเร็ว   
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 ศรีศักดิ์ ศูนยโศรก (2550, หนา 32) ไดกลาววา การสนับสนุนและความไววางใจ โดย
ธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน ถาปราศจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งแลวไมสามารถจะอยูไดทั้งสองอยาง การ
สนับสนุนและความไววางใจจะไดรับผลสําเร็จอยางดีที่สุด ถาสมาชิกแตละคนในทีมงานไมมี
ความรูสึกวาตองปกปองงานที่เขารับผิดชอบ สมาชิกรูสึกวาสามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมากับ
สมาชิกในทีมอ่ืนๆ ไดทั้งดีและไมดี 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะฯ (2539, หนา 432 อางอิงใน ทัศนีย ธีระจิตต และคณะฯ, 
2546, หนา 23) ไดกลาววา กอนที่กลุมจะสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นสมาชิก
จะตองมีความรู สึกที่ ดีตอความไววางใจและตอความเต็มใจกับบุคคลอื่นๆ และชื่อมั่นตอ
ความสามารถในการดําเนินงานตามเปาหมาย ถาปราศจากความไววางใจนี้แลว มาตรฐานของ
ผลผลิตไมสามารถกําหนดได ดังนั้นสมาชิกทั้งหลายจึงตองมีความไววางใจและสนับสนุนทั้ง
เปาหมายขององคการทั้งหลายดวย 

 สรุปไดวา ความไววางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง ความรูสึก ความเชื่อถือ หรือความ
ศรัทธาระหวางบุคคล มีความสามัคคีระหวางหมูคณะและเพื่อนรวมงาน ใหรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน สนับสนุนการตัดสินใจของสมาชิกทีมงาน มีความนิยมชมชอบ ความเชื่อมั่น จนเกิด
ความไววางใจซึ่งกันและกันของสมาชิกแตละคนในทีมทั้งทีมนั้น 

 2.  ดานการติดตอส่ือสาร เปนลักษณะการสื่อสารที่สมาชิกจะไดรับการติดตอส่ือสาร
อยางสม่ําเสมอ รูขอมูลขาวสารทุกอยาง การติดตอส่ือสารที่ดีและสมบูรณนั้นขึ้นอยูที่บุคคลที่ให
ขอมูลตองมีทักษะการสื่อสารทุกรูปแบบ 

 สุนันทา เลาหนันท (2549, หนา 77) ไดกลาววาการสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยน
ขาวสารระหวางบุคคล การสื่อสารเปนเครือขายเชื่อมคนในกลุมเขาดวยกัน ถาไมมีการสือ่สารความ
เปนกลุมจะเกิดขึ้นไมได หรือแมแตวาเมื่อเปนกลุมอยูแลว ถาขาดการติดตอส่ือสารแลวความเปน
กลุมจะสลายไปในที่สุด 

 วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์  (2549, หนา 28) ไดกลาววา การติดตอส่ือสารที่ดีจะตองมี
การติดตอส่ือสารระหวางผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะอยางยิ่งในการสื่อความหรือแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกัน ทําให
เกิดความสัมพันธที่ดีเปนเครื่องมือในการถายทอดขอมูล ขอความ ความรู อารมณ ความรูสึกใน
บางครั้งตองหาวิถีหยั่งถึง ความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน เพื่อจะไดแนวทาง
ในการสื่อสาร วิธีการถายทอดขอมูลตางๆ เชน คําพูด กิริยาทาทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน 
สัญลักษณหรือส่ือมวลชน เปนตน 



45 
 

 วูดคอก (Woodcock,1989, อางอิงใน นิรันดร สุภศร, 2550, หนา 9) ไดกลาววา การ
ส่ือสารที่ดี เปนพื้นฐานที่สําคัญของการบริหารงานนั้นขึ้นอยูกับการสื่อสารที่ดีอันจะมีผลใหเกิด
ความเขาใจ ความรวมมือ และการประสานงานที่ดีดวยแผนงานตางๆ จะไดรับการปฏิบัติมากนอย
เพียงใดยอมข้ึนอยูกับผูปฏิบัติการสื่อสาร จึงเปนวิธีการเดียวที่สามารถกระตุนใหเขาปฏิบัติไดอยาง
ถูกตอง 

 ศรีศักดิ์ ศูนยโศรก (2550, หนา 42) ไดกลาววา ความสามารถของทีมงานที่สามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคข้ึนอยูกับศักยภาพของสมาชิกที่จะติดตอส่ือสารระหวางกันและกัน
ไดอยางมีประสิทธิผล ดังนั้นการติดตอส่ือสารจึงเปนพื้นฐานที่สําคัญในการสรางทีมงานที่มี
ประสิทธิผล โดยมีการแลกเปลี่ยนขาวสาร ความเชื่อ ความรูสึก ความปรารถนา และความเขาใจ
ระหวางบุคคล ซึ่งทิศทางการไหลของขาวสารไมวาจะเปนการสื่อสารแบบทางเดียว การสือ่สารแบบ
สองทาง การสื่อสารจากบนลงลาง การสื่อสารจากลางขึ้นบน หรือการสื่อสารระดับเดียวกัน ทั้งนี้
เพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันสามารถประสานงานใหทุกฝายที่เกี่ยวของไดปฏิบัติตรงตาม
วัตถุประสงคที่ตองการกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานในองคการ 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545, หนา 98) ไดกลาววา การสื่อสารระหวางสมาชิกภายใน
ทีม จะเปนสายสัมพันธที่ชวยยึดใหสมาชิกรวมตัวกันเปนกลุมไดอยางมั่นคง เพราะสมาชิกจะมีการ
แลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร และความคิดเห็นระหวางกัน ซึ่งจะชวยสรางความเขาใจ ปรับทัศนคติ 
และนําไปสูจุดมุงหมายเดียวกันคือ การสงเสริมการทํางานของกลุมใหมีเอกภาพ และสามารถบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

 สรุปไดวา การติดตอส่ือสาร หมายถึง ลักษณะของการทํางานที่สมาชิกมีการ
ติดตอส่ือสารใหผูรับขอมูลขาวสารไดรับฟงเรื่องราวตางๆ ตลอดจนปญหาในการทํางานไดชัดเจน 
ทั่วถึง และดวยความจริงใจ การติดตอส่ือสารที่ดีควรมีขอมูลยอนกลับ และเปนการติดตอแบบสอง
ทางมากกวาการติดตอแบบทางเดียว 

 3.  ดานการมีปฏิสัมพันธ เปนลักษณะการทํางานที่มีบรรยากาศในการทํางานที่เปน
กันเอง มีความกระตือรือรนในการทํางาน คอยสนับสนุนชวยเหลือกัน มีทักษะในการติดตอสัมพันธ
กับผูอ่ืน มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี  

 สุนันทา เลาหนันท (2549, หนา 138) ไดกลาววา ทักษะในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน 
ทั้งในทีมงานและระหวางทีมงาน นับเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจเปนอยางมากในการสรางทีมงาน 
ส่ิงหนึ่งที่เปนที่ยอมรับกันทั่วไปคือ ความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางดีนั้นมีผลกระทบ
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โดยตรงตอกระบวนการทํางานเปนทีมและศักยภาพในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

 ธงชัย สันติวงษ (2538, หนา 202 อางอิงใน ทรงวุฒิ ทาระสา, 2549, หนา 26)              
ไดกลาววา กระบวนการสรางสัมพันธภาพในกลุม ถาหากความสัมพันธของสมาชิกในกลุมเปนไป
อยางดีแลว การทํางานของกลุมก็จะราบร่ืนและเปนไปในทางสรางสรรค มีการสนับสนุนเกื้อกูลกัน 
และชวยกันแกปญหาและอุปสรรคใหผานพนไปได แตถากลุมไมมีความสัมพันธที่ดีตอกันแลว การ
แขงชิงดีชิงเดน การขัดแยงกัน ก็จะกระจายไปทั่ว ดวยเหตุนี้การปรับปรุงคุณภาพความสัมพันธที่มี
อยูตอกันระหวางสมาชิกยอมจะชวยใหประสิทธิผลของกลุมเพิ่มสูงขึ้นดวย 

 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หนา 27) ไดกลาววา การมีปฏิสัมพันธ หมายถึง การ
แสดงความรูสึกระหวางบุคคลที่มีตอกันในลักษณะของความเขาใจซึ่งกันและกัน มีน้ําใจตอกัน 
สนับสนุนเกื้อกูลกันและมีความสัมพันธอันดีตอกัน 

 วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, หนา 4) ไดกลาววา การมีปฏิสัมพันธ หมายถึง การที่
สมาชิกตั้งแต 2 คนขึ้นไปมีความเกี่ยวของกันในกิจการของกลุม /ทีม ตระหนักในความสําคัญของ
กันและกัน แสดงออกซึ่งการยอมรับ การใหเกียรติกัน สําหรับกลุมขนาดใหญมักมีปฏิสัมพันธกัน
เปนเครือขายมากกวาการติดตอกันตัวตอตัว 

 สรุปไดวา การมีปฏิสัมพันธ หมายถึง การทํางานที่แสดงออกถึงความสัมพันธอันดี
ระหวางบุคคล ที่มีตอกันในลักษณะของความเขาใจซึ่งกันและกัน มีน้ําใจ ใหความชวยเหลือ 
เกื้อกูลกัน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี ซึ่งจะกอใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  

 4.  ดานการมีเปาหมายรวมกัน การทํางานเปนทีมนั้น เปาหมายของงานเปนเรื่องที่
สําคัญ สมาชิกตองทราบเปาหมายของงานอยางชัดเจน และสมาชิกทุกคนควรมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายและความรับผิดชอบรวมกันเพื่อจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

 ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551, หนา 45) ไดกลาววา การมีเปาหมายรวมกัน หมายถึง
การทําใหสมาชิกเกิดความเขาใจตรงกันในการทํางาน ทําใหการทํางานดําเนินไปในทิศทางเดยีวกนั
จนบรรลุเปาหมาย 

 ทรงวุฒิ ทาระสา (2549, หนา 32) ไดกลาววา การมีเปาหมายเดียวกัน หมายถึง             
ทิศทางการทํางานที่สมาชิกทุกคนรวมกันกําหนดขึ้น เพื่อใหเกิดความเขาใจวัตถุประสงคของการ
ทํางานที่ตรงกันและแจมชัด 
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 สุเทพ พงษศรีวัฒน (2544, หนา 403 อางอิงใน ทรงวุฒิ ทาระสา, 2549 หนา 32)          
ไดกลาววา ในทีมงานที่ประสบความสําเร็จนั้น จะตองมีทั้งวัตถุประสงคของทีมกับเปาหมายของ
การปฏิบัติงานใหสอดคลองไปดวยกันเสมอ ซึ่งชวยใหสมาชิกมีความผูกพันตอกัน ทั้งนี้เพราะ            
1)วัตถุประสงคที่มีความหมายรวมกัน จะชวยกําหนดแนวทางและแรงดลใจใหสมาชิกในทีม โดย
สมาชิกในทีมจะนําเอาวัตถุประสงคที่มีความหมายนั้น มาเปนตัวกําหนดทิศทางการรวมพลังและ
การผูกพันใหเกิดขึ้น 2) สามารถกําหนดเปาหมายยอยของการปฏิบัติงานใหเปนสวนหนึ่งของ
วัตถุประสงคหลักไดงายขึ้น  3) ทําใหเกิดการผนึกกําลังชวยกันใหงานสําเร็จ ทั้งนี้ เพราะ
วัตถุประสงคและการกําหนดเปาหมายยอยของงานที่ทีมรับผิดชอบนั้น เปนความสัมพันธที่ตอง
พึ่งพาอาศัยกัน 

 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หนา 4) ไดกลาววา การมีเปาหมายเดียวกัน หมายถึง 
ทิศทางการทํางานที่สมาชิกทุกคนรวมกันกําหนดขึ้น เพื่อเขาใจวัตถุประสงคของการทํางาน               
ที่ตรงกัน และพยายามทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 

 สรุปไดวา การมีเปาหมายรวมกัน หมายถึง การกําหนดทิศทางการทํางานใหเปนไป 
ในทิศทางเดียวกันอยางชัดเจน และใหเกิดความเขาใจในวัตถุประสงคของการทํางานที่กําหนดขึ้น 
เพื่อนําไปสูการทํางานที่ประสบผลสําเร็จรวมกัน 

 5.  ดานการมีสวนรวม เปนลักษณะของการทํางานเปนทีมเปนการรวมกลุมกันของ
บุคคลที่สมาชิกแตละคนมีสวนรวมในการดําเนินงาน สมาชิกมีความรับผิดชอบรวมกันในผลการ
ปฏิบัติงานของทีมงาน มีความเห็นรวมกัน และรวมมือกันแกปญหา  

 ทรงวุฒิ ทาระสา (2549, หนา 30) ไดกลาววา การมีสวนรวมหมายถึง การเปดโอกาส
ใหผูมีสวนเกี่ยวของหรือผูมีสวนไดสวนเสีย แสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการทํางาน ต้ังแตการ
วางแผน การดําเนินงาน การตรวจสอบ การประเมินผลและปรับปรุงแกไข 

 ทัศนีย ธีระจิตต และคณะฯ (2546, หนา 23) ไดกลาววา การมีสวนรวมหมายถึง การ
เปดโอกาสใหผูรวมงานไดมีสวนคิด ตัดสินใจ แกปญหา และรวมทํางานในทุกขั้นตอน ต้ังแตเร่ิมแรก
จนถึงขั้นสุดทายใหมากที่สุด  ตามแผนงานที่กําหนดไว ใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ใหผูรวมงาน           
มีสวนรวมอยางจริงจังในการพัฒนา และการตัดสินใจ 

 วราภรณ ตระกูลสฤษด์ิ (2549, หนา 33) ไดกลาววา การมีสวนรวมเปนการเปด
โอกาสใหสมาชิกของทีมงานไดมีสวนรวมในการทํางานใหมากที่สุด การมีสวนรวมนั้นนอกจาก          
จะทําใหเกิดความผูกพันกับทีมแลว ยังมีสวนทําใหใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ 
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 ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551, หนา 104) ไดกลาววา การมีสวนรวมสมาชิกของทมีงาน
ควรมีบทบาทในการมีสวนรวมในการทํางาน โดยเขารวมในกิจกรรมและการอภิปรายตางๆ อยางมี
คุณภาพ ซึ่งการมีสวนรวมนี้อาจแสดงออกใหรับรูทางวาจา หรือทาทาง เชน การพยักหนา การจด
บันทึก 

 สรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหสมาชิกของทีมงานทุกคน หรือให
ผูที่มีสวนเกี่ยวของหรือมีสวนไดสวนเสีย  เขามามีสวนรวมในการทํากิจกรรมตางๆ ในการทํางาน
อยางแทจริง เร่ิมต้ังแตการวางแผน การดําเนินงาน การกําหนดเปาหมาย การตรวจสอบ การ
ประเมินผล และการปรับปรุงแกไข รวมกันรับผิดชอบเพื่อใหงานนั้นประสบความสําเร็จและบรรลุ
ตามเปาหมายขององคการ 

 6.  ดานการยอมรับนับถือ เปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งของการทํางานเปนทีม เนื่องจาก
เมื่อบุคคลมีการยอมรับซึ่งกันและกัน มีการสนับสนุนชวยเหลือกันในการทํางาน และมคีวามเชือ่มัน่ใน
ความสามารถของกันและกันภายในทีม ทําใหทีมสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
เปาหมาย 

 สุนันทา เลาหนันท (2549, หนา 39) ไดกลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิก
ในทีมงานจะรับฟงเหตุผลของกันและกัน รับฟงทุกเรื่องอยางตั้งใจ ทุกคนกลาแสดงความคิดเห็น
โดยไมกลัววาจะถูกมองวาเปนคนโง ถึงแมวาขอเสนอเหลานั้นจะดูเหมือนวาไรสาระก็ตาม 

 ทรงวุฒิ ทาระสา (2549, หนา 35) ไดกลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง การรับฟง
ซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหนาที่ของกันและกัน ยอมรับในความแตกตางของกันและกันดวย
ความจริงใจ และพรอมที่จะรวมกันทํางานดวยความเต็มใจ  

 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หนา 26) ไดกลาววา การยอมรับนับถือ หมายถึง การ
รับฟงซึ่ งกันและกัน  เคารพในบทบาทหนาที่ของกันและกัน  การให เกียรติ  การยอมรับ                        
ในความสามารถและความแตกตางของกันและกันดวยความจริงใจ และพรอมที่จะรวมกันทํางาน
ดวยความเต็มใจ   

 วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, หนา 9) ไดกลาววา การรวมกลุมกันทํางานเปนทีม 
ภายใตความเชื่อที่วาทุกคนในทีมมีความรูความสามารถแตกตางกัน และหวังวาหากไดมีการนํา
ความแตกตางของทุกคนในทีมมาใช ยอมนาจะทําใหงานของทีมหรืองานของกลุมนั้นมีคุณภาพดี 
คือเปนงานที่สามารถดึงเอาศักยภาพ หรือความสามารถของทุกๆ คนที่มีอยูมาใชประโยชนตองาน
สวนรวม ดังนั้นสมาชิกทุกคนในทีมจะตองยอมรับนับถือกันในเรื่องตางๆ ดังนี้ 
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 1.  คนแตละคนมีความรู ความสามารถไมเหมือนกัน 
 2.  ยอมรับในความแตกตางของมนุษย ไดแก ความแตกตางทางความคิด อารมณ 

ความรูสึก ความเขาใจ 
 3.  ยอมรับในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย ที่ตองการการเอาใจใส การยกยอง การ

ยอมรับ การใหเกียรติซึ่งกันและกัน  
 สรุปไดวา การยอมรับนับถือ หมายถึง การทํางานของสมาชิกที่มีลักษณะรับฟงเหตุผล

ซึ่งกันและกัน เคารพในสิทธิอันพึงมีพึงไดในความรูความสามารถ ความแตกตาง และเคารพใน
บทบาทหนาที่ของกันและกัน มีความรักความสามัคคี ซึ่งจะทําใหความสัมพันธของทีมงานเปนไป
ดวยดี 
 

10.  ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
 ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2551, หนา 18) กลาววา การทํางานเปนทีมเปนเทคนิคในการ

ทํางานรวมกันที่ดี เพราะกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานของผูปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน และ
ยังทําใหการวางแผนและทําการตัดสินใจรวมกันเนื่องจากมีเปาหมายในการทํางานเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการเดียวกันอีกดวย ซึ่งประโยชนของการทํางานเปนทีม สรุปไดดังนี้ 

 1.  ทําใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายโดยสะดวกและรวดเร็ว 
 2.  ทําใหการประกอบการขนาดใหญประสบความสําเร็จไดเปนอยางดี 
 3.  ทําใหเกิดเอกภาพหรือความเปนน้ําหนึ่งในเดียวกันในการทํางาน 
 4.  สามารถนําความรูความสามารถของแตละคนมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 5.  ขจัดปญหาการทํางานซ้ําซอนหรือขัดแยงกัน 
 6.  มีการรวมพลังเพื่อใหเกิดอํานาจในการตอรอง 
 7.  สมาชิกของทีมงานมีความผูกพันกัน เปนการสรางความสํานึกในความรับผิดชอบ

รวมกัน 
 8.  กอใหเกิดความคิดสรางสรรค รวมทั้งลูทางในการปรับปรุงพัฒนางานใหดีข้ึน 
 9.  ชวยลดอุปทวเหตุและการเสี่ยงภัยตางๆ ในการทํางานใหนอยลง 
 10.  ชวยประหยัดเวลาและวัสดุอุปกรณในการทํางาน 
 11.  สมาชิกของทีมงานมีความพึงพอใจเพื่อนรวมงาน ทุกคนสามารถทําความรูจัก 

และสรางความเขาใจตอกันไดเปนอยางดี รวมทั้งสามารถเปนเพื่อนรวมทุกขรวมสุขกันได 
 12.  สรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคคลภายในทีม 
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 ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หนา 217) กลาววาคุณลักษณะของการทํางานเปนทีม 
กอใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่ผูปฏิบัติงานมีทิศทางเดียวกัน มีการตัดสินใจรวมกัน เพื่อมุงสู
เปาหมายเดียวกัน พฤติกรรมเชนนี้ยอมกอใหเกิดประโยชนตอบุคลากรและองคการโดยภาพรวม 
ดังนี้ 

 1.  งานดีมีคุณภาพ การทํางานเปนทีมทําใหเรามองเห็นเปาหมายของงานแตละงาน
อยางชัดเจนและรวมไปถึงเปาหมายขององคการนั้นดีดวย เมื่อเราเขาใจเปาหมายของงานแตละ
งานก็จะทําใหเราสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2.  เพิ่มผลผลิตของงาน การทํางานเปนทีมจะชวยเพิ่มผลผลิตของงานที่ดีและประสบ
ความสําเร็จตรงตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

 3.  ลดความขัดแยงในองคการ การทํางานเปนทีมทําใหเราไมเกิดความขัดแยงกับ
เพื่อนรวมงานที่อยูในทีมเดียวกัน  

 4.  รูบทบาทหนาที่ของตนเอง การทํางานเปนทีมทําใหเราทราบบทบาทหนาที่ของ
ตนเองและพรอมที่จะชวยเหลือผูอ่ืนในทีมงานได 

 5.  ปลูกฝงความรับผิดชอบ การทํางานเปนทีมทําใหเราเกิดความรับผิดชอบตองานใน
หนาที่ในระดับที่พอใจ 

 6.  สรางมิตรสัมพันธ การทํางานกับคนที่รูใจ จะทําใหเราไดเพื่อนรวมงานที่สามารถ
ทํางานดวยกันไดอยางมีความสุข 

 7.  พัฒนาความคิดสรางสรรค การทํางานที่มีความสุขจะเปนพลังสรางความสนใจให
เกิดความรักงานในหนาที่ ซึ่งจะสงผลใหเราสบายอกสบายใจและมีสติปญญาในการสรางสรรคงาน
อยางเต็มศักยภาพ 

 อนุสรณ เจริญศรี (2540, หนา 6 อางอิงในนิรันดร ศุภศร, 2550, หนา 12) ไดกลาวถึง
ประโยชนของการทํางานเปนทีมดังนี้ 

 1.  มีการระดมพลังสมองไดแนวความคิดที่เปนประโยชนหลากหลาย 
 2.  ผลสําเร็จของงานสูงกวาการทํางานคนเดียว 
 3.  ทุกคนมีสวนรวมและเกิดความภาคภูมิใจรวมกัน 
 4.  เสริมสรางความสามัคคีในหมูคณะสงผลใหการทํางานทุกอยางดําเนินไปดวยดี 
 5.  ทุกคนมีความกระตือรือรนที่จะทํางาน และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
 6.  การทํางานมีการวางแผนทุกขั้นตอนชัดเจน 
 7.  มีวิธีการแกปญหาอยางเปนระบบดวยเหตุและผลรวมกัน 
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 8.  มีการใชทรัพยากรรวมกัน ประหยัด และเกิดประโยชนสูงสุด 
 สิทธิโชค วรานุสันติกูล (ม.ป.ป., หนา 37-39 อางอิงใน สุนันทา เลาหนันทน, 2549, 

หนา 66) กลาววาคุณประโยชนของทีมงาน สรุปไดดังนี้ 
 1.  ผลการปฏิบัติงานของกลุม/ทีม จะมีประสิทธิผลดีกวาการทํางานโดยบุคคลเพียง

คนเดียว 
 2.  เมื่อมีการเปรียบเทียบการตัดสินใจโดยกลุมกับการตัดสินใจโดยบุคคลเพียง             

คนเดียว พบวา การตัดสินใจโดยกลุมจะมีประสิทธิภาพมากกวา และแกปญหาไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูงกวา 

 3. บุคคลเรียนรูที่จะเปนผูมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน เมตตาปราณี มีความ
รับผิดชอบ เขาใจผูอ่ืน เสียสละ จากการที่เขาไดเปนสมาชิกกลุม 

 4.  การแสดงออกของอารมณตางๆ เชน สนุกสนาน ต่ืนเตน ราเริง ผิดหวัง สมหวัง 
เหลานี้จะมีความเขมขนสูงกวาปกติเมื่อบุคคลอยูในกลุมมากกวาเมื่อยูเพียงลําพังคนเดียว 

 5.  คุณภาพการใชชีวิตประจําวันจะสูงขึ้นเพราะกลุม เนื่องจากไดมีการแบงงานกัน
ตามความเชี่ยวชาญของแตละคน 

 6.  การขจัดความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาเมื่อไดอยูรวมกัน
ในกลุม การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมก็ดีกวา ถาไมมีกลุมก็ไมมีมาตรฐานของสังคม ไมมีคานิยม
ของสังคม ไมมีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญยอมเกิดขึ้นไมได 

 7.  เอกลักษณของบุคคล การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของ
คนเรา ลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลาหรือหลอหลอมจากสังคมทั้งสิ้น 

 8.  ถาปราศจากความรวมมือกันระหวางคนเราแลว กลุมและองคการทัง้หลายยอมอยู
รอดไมได 

 นพภัสสร โกสินทรจิตต (2548, หนา 2) กลาววา การสรางทีมใหแข็งแกรง เห็น
ความสําคัญของกระบวนการทํางานเปนทีม  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล การทํางานเปนทีมจะชวยใหเกิดประโยชน ในดาน  

 1.  การสรางผลงานใหองคการ การทํางานทุกอยางยอมหวังที่จะใหไดผลงานรวมเปน
ที่ถูกใจของทุกฝาย สามารถไปถึงเปาหมายขององคการได ในระยะเวลาที่กําหนดไว โดยใช
ทรัพยากรใหนอยที่สุด หรือเทากับงบประมาณที่กําหนดไว  
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 2.  สรางผลผลิตในดานเศรษฐกิจแกองคการ ถึงแมงานนั้นจะเปนเพียงงานบริการแต
ผลที่ไดรับจากการใหบริการ หากไมเปนตัวเงิน ก็สามารถสานตอกับหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับ
ตัวเงินหรือรายไดขององคการนั้นในที่สุด  

 3.  เกิดความประหยัดแกหนวยงานหรือองคการ การทํางานเปนทีมจะมีลักษณะถอย
ทีถอยอาศัยกัน มีความเกรงใจเปนที่ต้ัง ทําใหเกิดความประหยัด ทั้งเวลาและทรัพยากร ที่ใชรวมกัน 
เกิดความประหยัดแกสวนรวมในที่สุด  

 4.  เกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน คนเราหากทํางานเพียงลําพังคนเดียวอาจจะไม
เห็นขอบกพรองของตน เมื่อไดมารวมงานกับคนอื่นอาจจะมองเห็นศักยภาพของตนทั้งในทางที่ดี
และทางที่ดอย สามารถนํามาปรับปรุงแกไขเพื่อใหดีข้ึนในโอกาสตอไป รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีกับ
เพื่อนรวมงานกันอีกดวย 

 5.  สรางระเบียบวินัยที่ดีในการปฏิบัติงาน การทํางานรวมกันหลายคน จะเริ่มมี
กฎระเบียบ ขอบังคับ เพื่อใหทุกคนสามารถทํางานรวมกันไดดวยความสบายใจ เต็มใจที่จะ
ชวยเหลือในบางโอกาสที่อํานวย ซึ่งระเบียบตางๆเหลานั้น อาจจะสรางดวยกลุมหรือคณะทํางาน
รวมทั้งทีมงานนั้นเองก็ได 

 ณัฎฐพันธ ขจรนันทน (2545, หนา 43) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมจะมีประโยชน
ตอองคการในดานตางๆ คือ 

 1.  สรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับสมาชิก เพราะการทํางานเปนทีม             
จะชวยสรางความไววางใจ ชวยเหลือกัน และบรรยากาศการทํางานที่ดี ทําใหสมาชิกรูสึกสบายใจ 
พอใจ และเพลิดเพลินกับการทํางาน กอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน และชวยใหเกิด
ผลงานที่มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ เนื่องจากสมาชิกในทีมจะมีความสามัคคีพรอมเพรียงเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน ทั้งดานความคิด กําลังกายกําลังใจ โดยสมาชิกสามารถรวมมือกัน หรือผนึก
กําลังกันใหเปนหนึ่งเดียวในการรวมกันคิดแกไขปญหา และฟนฝาอุปสรรคตางๆ อยางราบรื่น 

 2.  สรางความมั่นคงในอาชีพ เนื่องจากทีมงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และสามารถเพิ่มผลผลิต ทําใหองคการมีรายไดและกําไรสูงขึ้น สามารถเติบโตไดอยางมั่นคง ซึ่งจะ
ชวยใหสมาชิกของทีมงานมีความมั่นคงและกาวหนาในอาชีพ 

 3.  สรางความสัมพันธในงาน สมาชิกในทีมงานจะชวยเหลือซึ่งกันและกัน โดยระดม
กําลังกาย กําลังใจ และกําลงความคิด ตลอดจนความรู ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ
ของสมาชิกเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะกอใหเกิดความสัมพันธและความผูกพันในฐานะ
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สมาชิกของทีม ทําใหบุคคล ทีม และงานมีความผูกพันใกลชิดกัน และบรรลุเปาหมายที่ตองการ
รวมกัน 

  4.  เพิ่มพูนการยอมรับนับถือระหวางกัน เนื่องจากทีมงานจะตองกําหนดและจัดสรร
ตําแหนง อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของสมาชิก  โดยสมาชิกที่รวมทีมจะรับรู ยอมรับ และมี
ความเขาใจตอกันวาเขาจะตองแสดงบทบาทอยางไร และในชวงเวลาใดใหเหมาะสม และสงเสริม
การทํางานของสมาชิกอื่น ซึ่งจะเปนประโยชนตอการทํางานของทีม  

 สรุปไดวา ประโยชนของการทํางานเปนทีม คือ  ชวยใหการทํางานเปนระบบที่ดีมีการ
แบงงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ ทําใหงานบรรลุเปาหมายตามที่กลุมและทีมงานรับผิดชอบ 
มีการนําหลักมนุษยสัมพันธมาใชในกลุมและทีมงาน ทําใหเกิดรูรักสามัคคีระหวางสมาชิกของกลุม
และทีมงานในการทํางานใหประสานสัมพันธที่ดี และจะกอใหเกิดความเปนปกแผนของมวล
สมาชิกในกลุมหรือทีมงาน ชวยใหเกิดความรูสึกการยอมรับนับถือของสมาชิกในทีมงาน มีการ
เคารพนับถือเปนพี่เปนนอง กอใหเกิดการถอยทีถอยอาศัยซึ่งกันและกัน  

 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับทีมงาน 

1. ความหมายและความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2542, หนา 33) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน

สวนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนหนาที่หลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย                  
ทุกองคการและฝายบริหารมีหนาที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของตนเอง เนื่องจากการทําธุรกิจ
ตองเผชิญกับการแขงขันและมุงสูความกาวหนาและความเจริญเติบโต ในยุคสมัยใหมของความ
ตระหนักที่เพิ่มข้ึน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คืองานหมายเลขหนึ่งสําหรับองคการใดๆ การอยู
รอดและความเจริญเติบโตขององคการ ข้ึนอยูกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 จารุพงศ พลเดช (2551) ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น ถือเปนการลงทุน
ที่คุมคาและยั่งยืนที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับการลงทุนประเภทอื่นๆ ทั้งนี้เพราะความสําเร็จของ
องคการขึ้นอยูกับศักยภาพของบุคลากร องคการใดหากมีทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถสูง               
มีคุณธรรมจริยธรรม ยอมสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน นําพาองคการไปสู
ความสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตองการอยางยั่งยืน องคการทุกองคการจึงปราถนาและให
ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเห็นทั้งคนดีและคนเกงอยูตลอดเวลา 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถจําแนกไดเปน 3 ระดับ ดังนี้ คือ 
 1.  การพัฒนาระดับชาติ มุงพัฒนาคนในภาพรวมเพื่อใหสามารถดํารงตนอยูในสังคม

ได เปนพลเมืองดี มีคุณภาพ มีผลิตภาพสูง และมีความรับผิดชอบตอสังคม การพัฒนาจึงคํานึงถึง
การพัฒนาดานการศึกษา ดานสุขภาพ ดานแรงงาน เปนสําคัญ 

 2.  การพัฒนาระดับองคการ มุงพัฒนาคนใหเกิดความเชี่ยวชาญสามารถทํางานให
องคการไดอยางมีผลิตภาพสูงและพรอมกับการขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และเนน
การพัฒนาทางดานบูรณาการระหวางการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองคการ 
เพื่อมุงเนนการพัฒนาจากการเรียนรูของบุคคลไปสูทีมการเรียนรู องคกรแหงการเรียนรูไปพรอมกัน 

 3.  การพัฒนาระดับบุคลล มุงพัฒนาคนใหตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนา
ตนเองเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และประสิทธิภาพในการทํางานใหสามารถดํารงตนอยูใน
สังคมได เปนสมาชิกระดับครอบครัว องคการ สังคมและประเทศชาติ 

 อนิวัช แกวจํานงค (2552, หนา 141) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
หมายถึง การดําเนินกิจกรรมเพื่อกอใหเกิดการเรียนรูในดานตางๆ เพื่อเพิ่มความรู ความสามารถ 
ประสบการณและทักษะฝมือ โดยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเพื่อเตรียมความ
พรอมของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานในอนาคตได องคการสมัยใหมในปจจุบันจึงให
ความสําคัญกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากขึ้นเนื่องจากองคการมองพนักงานเปน
ทรัพยสินที่มีคาหรือที่เรียกวามีสภาพเปน ทุนมนุษย โดยอาจจําแนกใหเห็นความสําคัญดังนี้ 

 1.  ความสําคัญตอองคการ โดยอาจเปนนโยบายหรือเปาหมายขององคการที่ตองการ
เห็นพนักงานในองคการมีการพัฒนาไปในแนวทางที่สามารถสรางผลประโยชนสูงสุดใหกับองคการ
ได สามารถลดความสิ้นเปลืองในการทํางานและสามารถใหเปนเกณฑ มาตรฐานหรือดัชนีชี้วัด
ความสําเร็จในการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการไดอีกทางหนึ่ง ซึ่งจะทําใหองคการสามารถ
แขงขันกับคูแขงโดยสามารถเพิ่มความนาเชื่อถือและไววางใจในสายตาขององคการภายนอก 
รวมถึงในตลาดแรงงานดวย 

 2.  ความสําคัญตอพนักงานเอง อาจกลาวไดวาทุกคนยอมตองการพัฒนาตนเองไป
ในแนวทางที่สอดคลองกับความตองการขององคการ เนื่องจากทุกคนตองการความมั่นคง ความ
ปลอดภัย และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดังนั้นเพื่อใหไดมาซึ่งความตองการของ
ตนเองก็ยอมตองเรียนรู ศึกษาหาประสบการณและฝกอบรมใหมากขึ้นเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใน
ปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนการเตรียมความพรอมของตนเองเพื่อกาวสูตําแหนงงานที่
สูงขึ้นหรือการไดรับงานในหนาที่และความรับผิดชอบที่มากขึ้นตามลําดับในอนาคต  
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 นราธิป ศรีราม (2550, หนา 28 อางอิงใน อนิวัช แกวจํานง, 2552, หนา 139)                 
ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการกระทําทุกอยางเพื่อที่จะเพิ่มศักยภาพและพัฒนา
ความรู ทักษะ ความสามารถตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ 

 วูดคอดและฟรานซิส (Woodcock and Francis, 1994 อางอิงใน ทองทิพภา วิริยะ
พันธุ, 2551 หนา 54-55) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมนอกจากจะสงผลดีตอองคการโดยรวมแลว 
ยังสงผลดีตอทีมงาน ดวยเหตุผล 3 ประการ ดังนี้ 

 1.  ทีมงานไดรวมเอาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาที่สุดขององคการเขาไวดวยกัน ทําให
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทําได ซึ่งผลดี คือ นอกจากจะทําใหไดรับความ
ชวยเหลือเพิ่มข้ึนแลว ยังทําใหไดรับฟงความคิดที่หลากหลาย ทําใหศักยภาพที่ซอนเรนของทีมงาน
ไดถูกนํามาใชประโยชนมากขึ้น  

 2.  ทีมงานกอใหเกิดการมอบหมายความรับผิดชอบ โดยสมาชิกของทีมงานจะปฏิบัติ
หนาที่ตามความถนัด ความเชี่ยวชาญ และความพอใจของแตละคน เปนการทําใหสมาชิกของ
ทีมงานเกิดการเรียนรูซึ่งกันและกัน สงผลใหสมาชิกของทีมงานแตละคนไดมีโอกาสเรียนรู หรือ 
พัฒนาความสามารถดานอื่นๆ ไดดีข้ึน ดวยการเรียนรูจากสมาชิกของทีมงานอื่นๆ 

 3.  ทีมงานชวยใหสมาชิกของทีมงานแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทาง
สังคม อันไดแก การไดรับความรัก และการยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะเปนบันไดนําไปสู
ความสําเร็จในชีวิตการทํางานในที่สุด 

 สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับทีมงาน หมายถึง กระบวนการดําเนินงาน          
ที่องคการสงเสริมใหบุคลากรเพิ่มความรู ทักษะ และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรม
การทํางานและบุคลิกลักษณะที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเปนการเพิ่มศักยภาพของบคุลากร
ใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
2.  เครื่องมือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2542, หนา 35-37) ไดกลาววา กิจกรรมทั้งหลายของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเพงเล็งสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีหลายแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ซึ่งรวมถึงการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานและฝายบริหาร การวางแผนและ
การพัฒนาอาชีพและการจัดประชุมปฏิบัติการเพื่อส่ิงนั้น การสรางทีมงาน การพัฒนาภาวะผูนํา 
การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูใตบังคับบัญชากับหัวหนางาน ดังภาพ 
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การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย 

 
 
 
 
 
 
 
 
     
      

ภาพ 5 เครื่องมือสําหรับการพัฒนาทรพัยากรมนุษย 
 

จากภาพ 5 โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรถูกจัดตั้งขึ้น โดยองคการเพื่อการพัฒนาพนกังาน 
และฝายบริหารเพื่อทําหนาที่การนิเทศงานและการบริหารความเจริญเติบโตของเทคโนโลยีสมัยใหม
ธุรกิจใหมๆ ตองการพนักงานที่มีทักษะสูงและมีความสามารถทําใหมีความจําเปนในการมีพนักงานที่
มีการฝกอบรมและไดรับการพัฒนาเปนอยางดี เพื่อตอบสนองตอความทาทายของยุคสมัยใหม 
ขณะที่ใหการฝกอบรมกับพนักงาน จะตองพิจารณาบางสิ่งบางอยาง นั่น คือ  

1.  สงเสริมบุคคลที่ตองการทําบางสิ่งบางอยางที่ใหม การสงเสริมผูที่กระตือรือรนจะชวย
จูงใจใหผูอ่ืน 

2.  หลีกเลี่ยงงานเอกสาร 
3.  โปรแกรมการฝกอบรมตองไดรับการออกแบบโดยผูบริหารระดับสูงกําหนด ความ 

ตองการแลวออกแบบ จุดประสงคของการฝกอบรมควรจะใหพนักงานสามารถนําความรูไปใชใน
งานประจําวัน 

 ประชา ทัศนีย (2551) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การ
ดําเนินการให บุคคลไดรับประสบการณและการเรียนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อที่จะนําเอามา 
ปรับปรุงความสามารถในการทํางานโดยวิธีการ 3 ประการ คือ  

 1.  การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมที่กอใหเกิดการเรียนรู โดยมุงเนน เกี่ยวกับ
งานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน (present job) เปาหมาย คือการยกระดับความรู ความสามารถ ทักษะ 
ของพนักงานในขณะนั้น ใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้นๆ ได ซึ่งผูที่ผานการฝกอบรมไปแลว
สามารถนําความรูไปใชไดทันที  

การสรางทีมงาน 

การพัฒนา 
เทคโนโลยี 

ประสบการณ 
งานตางๆ 

การพัฒนา
ภาวะผูนํา 

การเพิ่ม
เนื้อหางาน 

ความสัมพันธที่ดี 
ระหวางผูใตบังคับบัญชากับ
หัวหนา 

การฝกอบรม 
และการ

การวางแผน
และการพัฒนา

การศึกษา 
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 2.  การศึกษา (Education) เปนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยตรง เพราะการให
การศึกษาเปนการเพิ่มพูนความรูทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสรางความสามารถ ในการปรับตัว
ในทุกๆ ดานใหกับบุคคล โดยมุงเนนเกี่ยวกับงานของพนักงานในอนาคต (future job) เพื่อเตรียม
พนักงานใหมีความพรอมที่จะทํางานตามความตองการขององคกรในอนาคต 

 3.  การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการปรับปรุงองคกรใหมีประสิทธิภาพ 
เปนกิจกรรมการเรียนรูที่ไมไดมุงตัวงาน (not focus on a job) แตมีจุดเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ตามที่องคกรตองการ และพรอมที่จะปฏิบัติงานกับองคกรในอนาคต เพื่อใหสอดคลองกับ
เทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดลอมตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

 วุทธิศักดิ์ โภชนุกูล (2549) ไดกลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Development) คือ กระบวนการเรียนรูที่มีลักษณะตอเนื่องไปตลอดชีวิตของคนใน
องคกร ซึ่งเกิดทั้งภายในและภายนอกหองเรียน และคํานึงถึงความสามารถในการนําความรูที่ไดรับ
ไปปฏิบัติงานที่ไดรับงานมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหงานโดยรวมของหนวยงานประสบ
ความสําเร็จ ซึ่งจะหมายถึง การฝกอบรม รวมไปถึง การพัฒนาสายอาชีพ และการประเมิน
ประสิทธิภาพงาน 

ความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 1.  มนุษยเปนศูนยกลางแหงการพัฒนา  
 2.  ในทรัพยากร 4M คือ คน วัตถุดิบ เงินทอง เครื่องจักร นั้น คน นับวาสําคัญที่สุด  
 3.  มนุษย เปนทรัพยากร เพียงอยางเดียว ที่มีชีวิตจิตใจเติบโตไดเมื่อแกเฒาลงไป 

อาจจะลืมอาจจะดอยสมรรถภาพลงแตก็กลับมามีสมรรถภาพเชนเดิม หรือมากกวาเดิมไดดวย  
 4.  มนุษยสามารถกํากับดูแล อีก 3M ที่เหลือ ไดอยางดี อยางมีประสิทธิภาพ  
 ดังนั้น ในองคกรจําตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดีที่สุดเพื่อบรรลุถึงประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลสูงสุดขององคกร  
 
ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 1.  ปจจัยภายนอก  
  1.  การแขงขันในระดับประเทศและระดับโลกที่สูงขึ้น  

 2.  ความเจริญเติบโตอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี  
  3.  การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  
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 2.  ปจจัยภายใน  
 1.  ผูเขารวมกิจกรรม  

     1.  ควรมีทัศนคติที่ดี และ เขาใจวัตถุประสงค  
     2.  มีความกระตือรือรน มุงมั่นจะเรียนรู  
     3.  นําสิ่งที่ไดเรียนรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  

 2.  ผูบังคับบัญชา  
     1.  ผูบริหารไดใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือไม  
     2.  ตองแจงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหผูเขารวมกิจกรรม 

ทราบทุกครั้ง  
     3.  แจงเหตผุลในการคัดเลือกบุคคลใหเขารวมกิจกรรม  
     4.  ใหความสนใจและอํานวยความสะดวก  
 
 
 

เปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
 1.  เปาหมายขององคกร  
      1.1  เพื่อสอนแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด  
      1.2  เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด  
      1.3  เพื่อลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในองคการ  
      1.4  เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
      1.5  เพื่อพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
      1.6  เพื่อความกาวหนาของงานและการขยายตัวขององคกร  
 2.  เปาหมายของบุคคล  
      2.1  เพื่อความกาวหนา  
      2.2  เพื่อเรียนรูงาน  
      2.3  เพื่อปรับปรุงสภาพการทํางาน  
      2.4  เพื่อเสริมสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน  
      2.5  เพื่อเขาใจนโยบายและเปาหมายขององคกร  
      2.6  เพื่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
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เอกสารเกี่ยวกับความเปนมาและการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 
1.  ประวัติมหาวิทยาลัยนเรศวร  
 ความเปนมาเกี่ยวกับประวัติมหาวิทยาลัยนเรศวรนั้นมีสภาพการที่สืบตอเนื่องกันมา

หลายขั้นตอน โดยเริ่มตนจากการเปนวิทยาลัยวิชาการศึกษาพิษณุโลก เมื่อวันที่ 25 มกราคม พ.ศ. 
2510 ตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยวิชาการศึกษา ภายหลังการกอต้ังวิทยาลัยวิชาการศึกษาประสาน
มิตรซึ่งจัดตั้งขึ้นเปนแหงแรก เมื่อวันที่ 16 กันยายน พ.ศ. 2497 ภายหลังการกอต้ังวิทยาลัยวิชา
การศึกษาประสานมิตรซึ่งจัดขึ้นเปนแหงแรก เมื่อวันที่ 16 กันยายน พ.ศ. 2497 เปนเวลา 13 ป โดย
เปนวิทยาลัยวิชาการศึกษาแหงที่ 4 รองจากประสานมิตร ปทุมวัน และบางแสน ตามลําดับ 

 วิทยาลัยวิชาการศึกษาพิษณุโลก เร่ิมรับนิสิตรุนแรกเขาเรียนในชั้นปที่ 3 ในป พ.ศ. 
2510 แตเนื่องจากความไมพรอมของสถานที่จึงไดฝาก เรียนที่วิทยาลัยวิชาการศึกษาบางแสน         
60 คน วิทยาลัยวิชาการศึกษาปทุมวัน 60 คน และในป พ.ศ. 2511 จึงเริ่มเปดการเรียนการสอน
โดยรับนิสิตเขาศึกษาตอใน ชั้นปที่ 3 โดยดําเนินการสอนที่พิษณุโลกตอมาวิทยาลัยวิชาการศึกษา
ไดยกฐานะขึ้นเปนมหาวิทยาลัย โดยพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเมื่อวันที่ 28 
มิถุนายน พ.ศ. 2517 นามมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เปนนามพระราชทานจากพระบาทสมเดจ็
พระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานตามหนังสือดวนมากของ
สํานักพระราชวังที่ รล. 0002/1601 ลงวันที่ 6 มีนาคม พ.ศ. 2517 และพระราชทานความหมาย
กํากับวา "ศรีนครินทรวิโรฒ" (มหาวิทยาลัยที่เจริญเปน ศรีสงา แกมหานคร วิทยาลัยวิชาการศึกษา
พิษณุโลก ซึ่งเปนวิทยาลัยวิชาการศึกษา 1 ใน 8 ขณะนั้นจึงยกฐานะขึ้นเปน มหาวิทยาลัย โดยเปน
วิทยาเขต 1 ใน 8 ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันมี วิทยาเขตประสานมิตรเปนศูนยกลาง
การบริหารของมหาวิทยาลัยโดยในขณะนั้น มหาวิทยาลัย มีที่ดินอยูในครอบครอง 1 แปลง คือ
โฉนดที่ดินเลขที่ 6498 เนื้อที่ 102-3-37 ไร ข้ึนทะเบียนเปนที่ราชพัสดุแลว 

 ในป พ.ศ. 2522 มหาวิทยาลัยไดขออนุญาตกระทรวงมหาดไทยใชที่ดินสาธารณประโยชน 
บริเวณทุงหนองออปากคลองจิกเนื้อที่ตามหนังสือสําคัญ สําหรับหลวง 1280-2-85 ไร ตอมาไดมีพระ
ราชกฤษฎีการกําหนดเขตที่ดินบริเวณนี้เปนเขตจัดรูปที่ดินอยูในความดูแลของกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ มหาวิทยาลัยนเรศวร จึงขอใชที่ดินดังกลาวเพื่อประโยชนทางการศึกษา ไดรับอนุมัติแลวได
นําขึ้นทะเบียนเปนที่ราชพัสดุ เมื่อวันที่ 27 มิถุนายน พ.ศ. 2527 โดยทําการรังวัดที่ดินใหมเปน 2 
แปลง แปลงที่ 1 มีพื้นที่ 1283-3-06 ไร ทะเบียนราชพัสดุเลยที่ 903 แปลงที่ 2 มีพื้นที่ 102-3-37 ไร 
ทะเบียนราชพัสดุเลขที่ 904 รัฐบาลไดแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาความเหมาะสมในการจัดตั้ง
มหาวิทยาลัยในสวนภูมิภาคและมีมติรับหลักการที่จะยกฐานะมหาวิทยาลัยศรีนครินทร วิโรฒ 
พิษณุโลก ข้ึนเปน มหาวิทยาลัยเอกเทศในวันที่ 9 สิงหาคม พ.ศ. 2527 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบให
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ดําเนินการตราพระราชบัญญัติ จัดตั้งมหาวิทยาลัยขึ้น ชวงปพ.ศ. 2527-2531 มหาวิทยาลัยไดเตรียม
ความพรอมสําหรับมหาวิทยาลัยแหงใหม โดยจัดทําผังแมบทการเตรียมงบประมาณทางดาน การ
กอสราง และพัฒนาดานอาคารสถานที่ และบุคลากร รัฐบาลขณะนั้นมี พลเอกชาติชาย ชุณหะวัณ 
เปนนายกรัฐมนตรี ไดมีมติใหยกฐานะวิทยาเขตพิษณุโลก ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ข้ึนเปน
มหาวิทยาลัยเอกเทศ และไดตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนเรศวร พ.ศ. 2533 ประกาศในราช
กิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษเลมที่ 107 ตอนที่ 131 ลงวันที่ 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 ซึ่งเปนวันครบรอบ 
400 ป ของการเสด็จข้ึนครองราชยของสมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระมหากษัตริยผูทรงคุณูปการ         
อันใหญหลวงแกแผนดินไทย อีกทั้งยังทรงเปนพระมหากษัตริยที่ทรงมีประสูติกาล และจําเริญวัย                 
ที่เมืองพิษณุโลก มหาวิทยาลัย จึงไดกําหนดใหวันที่ 29 กรกฎาคม พ.ศ. 2533 เปนวันกําเนิด
มหาวิทยาลัย และพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพล อดุลยเดชไดทรงพระกรุณา โปรดเกลาฯ 
พระราชทานนามมหาวิทยาลัยใหมนี้วา "มหาวิทยาลัยนเรศวร" เมื่อวันที่ 9 ตุลาคม พ.ศ. 2532 นับเวลา
จากการเปนวิทยาลัยวิชาการศึกษา 7 ป และไดรับการยกฐานะขึ้นเปนวิทยาเขตของมหาวิทยาลัย            
ศรีนครินทร วิโรฒอีก 16 ป รวมเวลาแหงการกอต้ังแตเร่ิมจนกระทั่งเปนมหาวิทยาลัยนเรศวรไดใชเวลา 
ยาวนานถึง 23 ป 

 
2.  วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย 
 วิสัยทัศน 
 มหาวิทยาลัยนเรศวรเปนมหาวิทยาลัยระดับแนวหนาในกลุม 10 อันดับแรกของประเทศ

ภายในป พ.ศ. 2560 
 พันธกิจ 
 มหาวิทยาลัยนเรศวรตองเรงปรับเปล่ียนไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเพื่อ

ปฏิบัติภารกิจหลักที่สําคัญ ในฐานะสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสากล ที่มีการ
ประกันคุณภาพทางการศึกษาตลอดจนมีการประเมินแผนและโครงการตาง ๆ ที่เปนระบบโดยมุง
กระจายโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาใหกับประชากรในภูมิภาคโดยเฉพาะในเขต
ภาคเหนือตอนลาง 9 จังหวัด ไดแก พิษณุโลก พิจิตร สุโขทัย กําแพงเพชร เพชรบูรณ อุตรดิตถ ตาก 
นครสวรรค อุทัยธานี และจังหวัดพะเยาโดยการจัดการเรียนการสอน ในสาขาวิชาตาง ๆ ทั้งกลุม
สังคมศาสตร กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ ใหสอดคลองกับความ
ตองการของสังคมและประเทศชาติ รวมทั้งมหาวิทยาลัยนเรศวร จะตองเคลื่อนเขาไปใหบริการใน
ชุมชนใหไดอยางทั่วถึง โดยการตั้งวิทยาเขตสารสนเทศหรือศูนยวิทยบริการเพื่อใหบริการทาง
วิชาการในรูปแบบตาง ๆ อยางตอเนื่อง โดยมี พันธกิจที่สําคัญ ดังนี้ 
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 1.  ดานการผลิตบัณฑิต 
          มหาวิทยาลัยนเรศวรมีภารกิจหลักที่ตองทําการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทุกระดับ

อยางตอเนื่อง เพราะเปนปจจัยสําคัญในการชักนําใหเกิดความเจริญยิ่งยืนนานและการหลีกเลี่ยง
ภาวะชะงักงันเสนทางการพัฒนาทางเศรษฐกิจของประเทศ มหาวิทยาลัยนเรศวรจะตองมุงเนนการ
สรางบัณฑิตใหมีงานทํา และสามารถไปทํางานไดทุกแหงในโลก การผลิตบัณฑิตในระดับปริญญา
โท – เอก จะดําเนินการโดยการมีหุนสวน (Partnership) หรือสรางเครือขาย (Networking)              
ทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงในตางประเทศ เพื่อเปนการพัฒนาศักยภาพและความ
พรอมดานอาจารยของเราควบคูไปกับมาตรฐานทางวิชาการดวย นอกจากนี้จะตองปรับตัวใหมี
พลวัตและความหลากหลายมากขึ้นในอนาคต ทั้งในเชิงวัตถุประสงคเพื่อพัฒนากําลังคนทุกระดับ
อยางตอเนื่อง ทั้งเพื่อพัฒนาทักษะและภูมิปญญาในงานอาชีพ ในฐานะแรงงานทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ และเพื่อพัฒนาจิตสํานึกและยุติธรรมในฐานะมนุษยและพลเมืองดีของสังคมไทยและ
สังคมโลก กลุมเปาหมายอุดมศึกษาตองมีความหลากหลายยิ่งขึ้น ครอบคลุมทั้งกลุมเปาหมายกอน
เขาสูตลาดแรงงานและกลุมเปาหมายในตลาดแรงงาน นอกจากนี้ยังตองมีการปรับตัวเกี่ยวกับเร่ือง
วิธีการและเนื้อหาสาระอีกดวย 

 2.  ดานการวิจัย 
           มหาวิทยาลัยนเรศวรจะมุงการวิจัยและพัฒนาโดยเฉพาะการวิจัยประยุกต            

เพื่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่มีรูปแบบที่ซับซอนขึ้น เชน การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี             
เพื่ออุตสาหกรรมสมัยใหมที่ใชทุนปญญามากกวาทุนแรงงานหรือทุนวัตถุดิบ การวิจัยเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการใชทรัพยากรและการฟนฟู และการอนุรักษสภาพแวดลอม การวิจัยเชิง
อุตสาหกรรม  การวิจัยและพัฒนาระบบบริการดานสาธารณสุข เปนตน ในขณะเดียวกัน
มหาวิทยาลัยนเรศวรจะใหความสําคัญสูงขึ้นแกการวิจัยพื้นฐานควบคูไปกับการวิจัยประยุกต โดย
มุงใหการพัฒนาการวิจัยพื้นฐานในสาขาตาง ๆ เปนฐานนําไปสูการวิจัยประยุกตที่มีประสิทธิภาพ
และการเรียนการสอนที่มีประสิทธิผล และสรางความสามารถในการพึ่งพาตนเองดานความรูของ
ประเทศไทยไดอยางแทจริงในระยะยาว โดยจะตองสรางผูนําในการทําวิจัย ดําเนินการในลักษณะ
หุนสวน (Partnership) หรือการสรางเครือขาย (Networking) กับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงทั้งใน
และตางประเทศ เพื่อใหนําไปสูความเปนสากลไดเร็วขึ้นดวย 

 3.  ดานการบริการวิชาการ 
          มหาวิทยาลัยนเรศวรจะมุงเนนการบริการทางวิชาการในรูปแบบที่หลากหลายขึ้น 

การใหบริการบางประเภทควรจะเนนแหลงเงินทุนที่สําคัญยิ่งขึ้นของสถาบันการศึกษา โดยเฉพาะ
การใหบริการวิชาการแกกลุมเปาหมายที่มีกําลังซื้อสูง เชน ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม รวมทั้ง         
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ควรไดมีการพิจารณาเกี่ยวกับการลงทุนและดําเนินการรวมกับภาคเอกชนในการบริการวิชาการบาง
ประเภท โดยเฉพาะการจัดตั้งหนวยทดสอบมาตรฐานในสาขาตาง ๆ เพื่อใหบริการทั่วไป เปนตน          
การดําเนินการอาจจะตองใชระบบหุนสวน (Partnership) และการสรางเครือขาย (Networking)          
เขามาชวยในการสรางจุดแข็งและการยอมรับของสังคมโดยทั่วไป 

 4.  ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
         มหาวิทยาลัยนเรศวรตระหนักดีวาภารกิจดานนี้กวางขวางยิ่งขึ้นในอนาคต 

เนื่องจากแนวโนมการผสมผสานทางวัฒนธรรม และการมีสวนรวมในประชาคมโลกในดาน
เศรษฐกิจมากขึ้น ทําใหการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของสังคมไทยเปนรากฐานของการพัฒนา
อยางมีดุลยภาพ การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมไมควรถูกจํากัดอยูแตในการอนุรักษมรดกทาง
ศิลปะและวัฒนธรรมไทยเทานั้น แตควรหมายรวมถึงการศึกษาใหเขาใจความเปนไทยอยางถองแท 
เพื่อนําไปสูการสงวนความแตกตางทางวัฒนธรรมและการอยูรวมกันในประชาคมโลกอยางมี
เอกลักษณและศักดิ์ศรี การเสริมสรางวัฒนธรรมและคานิยมที่พึงประสงคใหเกิดขึ้นกับบุคคล 
องคกร และสังคมอีกดวย 

 
 เปาหมาย 
 มหาวิทยาลัยนเรศวรตองพัฒนาไปสูความเปนมหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพและ

มาตรฐานในระดับสากลดวยการใหไดรับการยกยองในระดับชาติและระดับนานาชาติ การปฏิบัติ
ภารกิจไมวาจะเปนการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
จะตั้งเปาหมายใหนําไปสูความมั่นคงและความยืนยงของเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมเปนสําคัญ จึงไดกําหนดเปาหมายของการพัฒนามหาวิทยาลัยนเรศวรไวดังนี้ 

 เปาหมายที่ 1  
     เปนมหาวิทยาลัยสมบูรณแบบ (Comprehensive University) มุงเนนการผลิต

บัณฑิตระดับปริญญาตรีในกลุมวิชาหลัก 3 ดานไดแก กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
ประกอบดวย 4 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาทางดานวิศวกรรมศาสตร สาขาวิชาทางดานวิทยาศาสตร 
สาขาวิชาทางดานสถาปตยกรรมศาสตร และสาขาวิชาทางดานเกษตรศาสตรทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอม กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ ประกอบดวย 5 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาแพทยศาสตร 
สาขาวิชาทันตแพทยศาสตร สาขาวิชาพยาบาลศาสตร สาขาวิชาเภสัชศาสตร สาขาวิชาสหเวช
ศาสตร และสาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร กลุมมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ประกอบดวย 5 
สาขาวิชา คือ สาขาวิชาทางดานศึกษาศาสตร สาขาวิชาทางดานสังคมศาสตร สาขาวิชาทางดาน
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มนุษยศาสตร สาขาวิชาทางดานสารสนเทศและการสื่อสาร และสาขาวิชานิติศาสตร โดยในแตละ
กลุมใหอยูในสัดสวน 45:20:35 ตามลําดับ 

 เปาหมายที่ 2 
      เปนมหาวิทยาลัยที่ตองการปรับระบบการบริหารใหมีอิสระจากระบบราชการ มีความ

คลองตัวและมีประสิทธิภาพ สามารถสรางแรงจูงใจใหดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพทางวิชาการเขามา
ในระบบใหมากที่สุด การจัดรูปแบบองคกรจะจัดในลักษณะบูรณาการ (Integration) เพื่อนําไปสูการ
บริหารจัดการที่ดี (Good Governance) เนนความประหยัด ความมีประสิทธิภาพ และความคลองตัว
ในการบริหารและการจัดการ สามารถตรวจสอบไดตลอดเวลา 

 เปาหมายที่ 3  
      เปนมหาวิทยาลัยที่มุงเนนการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสากล มีความ

รอบรูทางทฤษฎี และมีทักษะการปฏิบัติงานวิชาชีพในสาขาของตนเองไดตามมาตรฐานวิชาชีพ
กําหนด อีกทั้งตองเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพดวย มุงเนนการประกัน
คุณภาพการศึกษาโดยตั้งปรัชญาของบัณฑิตที่พึงประสงคไว ดังนี้ 

 1.  เปนผูมีความเพียร ความอดทน มีความซื่อสัตยตอตนเองและตอสังคม มีคุณธรรม 
จริยธรรม บูรณาการทั้งรางกาย จิตใจ และจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ 

 2.  เปนผูมีมนุษยสัมพันธ มีความเอื้ออาทรตอเพื่อนมนุษย มีความเสียสละ ตลอดจน 
อุดมการณตอสวนรวม 

 3.  เปนผูรวบรูวิชาการ เชี่ยวชาญวิชาชีพในสาขาวิชานั้น ๆ ตลอดจนคิดเปน ทําเปน 
แกไขปญหาเปน และมีความมุงมั่นที่จะแสวงหาองคความรูอยางตอเนื่อง 

 4.  เปนผูมีความรูและทักษะดานภาษาตางประเทศดานเทคโนโลยีสารสนเทศและดาน
การบริหารจัดการ 

 เปาหมายที่ 4  
 เปนมหาวิทยาลัยที่มีศูนยวิทยบริการกระจายในทุกจังหวัดของเขตภาคเหนือ ตอนลาง 

(Extended Education Centers) เพื่อตอบสนองความตองการในการจัดการเรียนการสอนและการ
บริการวิชาการของประชากรในพื้นที่ในดานการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

 เปาหมายที่ 5 
 เปนมหาวิทยาลัยที่มุงสูความเปนเลิศทางวิชาการระดับนานาชาติโดยการเชื่อมโยง

องคความรูของชุมชนและทองถิ่นเขาดวยกันอยางเปนระบบ ใหนําไปสูการสนับสนุนใหเกิดการ
แขงขันที่ยั่งยืนของประเทศ 
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 เปาหมายที่ 6  
 เปนมหาวิทยาลัยที่มุงสูความเปนมหาวิทยาลัยวิจัย (Research based University) 

โดยการจัดตั้งองคกรภายในแตละคณะวิชา วิทยาลัย หรือสถาบัน มุงสรางผูนําทางการวิจัยภายใต 
Partnership และ Networking กับสถาบันที่มีชื่อเสียงทั้งในและตางประเทศ โดยจัดเงินรายไดเนน
ทุนสนับสนุนการวิจัยเพื่อเติมจากแหลงทุนอื่นเพื่อสงเสริมใหอาจารยไดทํางานวิจัยอยางทั่วถึง และ
ตองตีพิมพในวารสารระดับประเทศและระดับนานาชาติไดดวย 

 เปาหมายที่ 7  
 เปนมหาวิทยาลัยที่สงเสริมเพื่อนําไปสูความเปนเลิศทางภาษาตางประเทศและความ 

ทันสมัยในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เพื่อประโยชนในการพัฒนาวิชาการ
และการแขงขันที่ยั่งยืนในประชาคมโลก 

 เปาหมายที่ 8  
 เปนมหาวิทยาลัยที่ตองสรางใหเปนมหาวิทยาลัยตนแบบสงบ สันติ เปนสังคมแหง 

ความเอื้ออาทร เปน ตัวอยางที่ดีงามของสังคมและเปนที่พึ่งพิงของประชาชนไดอยางเปนรูปธรรม 
 เปาหมายที่ 9  
 เปนมหาวิทยาลัยที่เปดโอกาสใหประชาชนสวนรวมในการพัฒนาเพื่อสรางจิตสํานึก 

และความผูกพันของชุมชนกับมหาวิทยาลัยในฐานะที่เปนของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อ
ประชาชนอยางแทจริง 

 เปาหมายที่ 10  
 เปนมหาวิทยาลัยที่มุงปฏิบัติภารกิจในลักษณะของ Partnership และมีระบบเครือขาย 

(Networking) กับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง ทั้งภายในและตางประเทศ เพื่อพัฒนาศักยภาพและ           
ขีดความสามารถทางวิชาการของบุคลากร ตลอดจนการเสาะแสวงหาขอมูลขาวสารอันเปนองค
ความรูใหมดวย 

 เปาหมายที่ 11 
 เปนมหาวิทยาลัยที่ใหความสําคัญดานการประกันคุณภาพการศึกษา โดยจะตอง 

ดําเนินการประกันคุณภาพของทุกหนวยงานอยางตอเนื่องและจะตองกําหนดมาตรการในการ
ประกันคุณภาพใหเปนภารกิจของบุคลากรทุกคนของมหาวิทยาลัย 

 เปาหมายที่ 12 
 เปนมหาวิทยาลัยที่มุงเนนการกระจายโอกาสและสรางความเสมอภาคทางการศึกษา

โดยจะใหโอกาสนักเรียนในเขตภาคเหนือตอนลางเขาศึกษาตอระดับปริญญาตรีไมตํ่ากวารอยละ 
70 และจัดสรรเงินรายไดเปนทุนการศึกษาใหนิสิตระดับปริญญาตรีรอยละ 5 ทุกป และจะเพิ่มการ
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รับนิสิตระดับบัณฑิตศึกษาโดยเฉพาะระดับปริญญาเอกในทุกคณะ/วิทยาลัย/สถาบัน จัดใหมี
หลักสูตรรองรับอยางต่ํา 1 สาขาวิชาภายในป 2550 

 เปาหมายที่ 13 
 เปนมหาวิทยาลัยที่มุงสงเสริมใหเกิดการบริการวิชาการกับหนวยงานภายนอกที่มี

กําลังแรงงานที่อยูในและนอกสถานประกอบการ รวมทั้งจัดตั้งองคกรขึ้นสนับสนุนการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรมใหเปนรูปธรรม 

 เปาหมายที่ 14 
 เปนมหาวิทยาลัยที่ตองมีการพัฒนาระบบบริหารจัดการใหนําไปสูการพัฒนาดาน

วิชาการที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพในสวนที่เกี่ยวกับเร่ืองตอไปนี้  
 1.  ตองการจัดหางบประมาณมาทําการกอสรางอาคารเรียน อาคาร ปฏิบัติการ อาคาร

สํานักหอสมุด อาคารที่พักอาศัยของบุคลากรและนิสิต สนามกีฬากลางแจง และอาคารบริการอื่น 
ๆ เพิ่มเติมใหเพียงพอกับการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติภารกิจในฐานะสถาบันอุดมศึกษา
ทั้งที่จังหวัดพิษณุโลกและที่วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา 

 2.  ตองการจัดหาครุภัณฑสํานักงาน ครุภัณฑประกอบอาคาร ครุภัณฑ การศกึษา ครุภัณฑ
การแพทยใหสอดคลองกับอาคารที่ไดทําการกอสรางไปแลว รวมทั้งจัดหาครุภัณฑการศึกษา
ทดแทนของเดิมที่ชํารุดหรือลาสมัยดวย 

 3. การปรับปรุงเครือขายคอมพิวเตอรใหสามารถเชื่อมโยงครบสมบูรณทุก อาคารทั้ง
ภายในและภายนอกรวมทั้งจัดซื้อคอมพิวเตอรไวบริการโดยภาพรวมใหไดสัดสวนบุคลากร 1:2 และ
นิสิต 1:5 

 4. ตองการจัดหาอาจารยและบุคลากรสายบริการเพิ่มขึ้นตามเกณฑที่ สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษากําหนดและจัดสงอาจารยไปศึกษาตอ เพิ่มวุฒิใหไดปริญญาโท: 
ปริญญาเอก = 50:50 ภายในป 2552 

 5.  ตองการสนับสนุนใหอาจารยเขาสูตําแหนงทางวิชาการเพิ่มข้ึนรอยละ 5 ตอป สําหรับ
ตําแหนงศาสตราจารย รอยละ 10 ตอป สําหรับตําแหนงรองศาสตราจารย และรอยละ 15 ตอป 
สําหรับตําแหนงผูชวยศาสตราจารย 

 6. ตองทําการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยทั้งบุคลากรที่เปน 
ขาราชการ พนักงานสายวิชาการและสายบริการอยางเปนระบบ 

 7.  ตองมีการจัดทําแผนปฏิบัติการของทุกหนวยงานรวมทั้งการติดตามและประเมินผล
ทุกรอบป เพื่อการตรวจสอบประสิทธิภาพของงานและการใชงบประมาณอยางสมเหตุสมผล 
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 8.  ตองนําระบบงบประมาณ  พัสดุ  การเงิน  และบัญชีกองทุนโดยเกณฑพึงรับพึงจาย
ลักษณะ 3 มิติ ที่เปนระบบ Electronic มาใชต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2549 เปนตนไป 

 9.  ตองจัดใหมีโรงพยาบาลขึ้นภายในสถาบันวิจัยทางวิทยาศาสตรสุขภาพเพื่อใหบริการ
รักษาพยาบาลไดอยางต่ํา 100 เตียงภายในป พ.ศ. 2549 

 10. ตองจัดใหมีโรงเรียนมัธยมสาธิตขึ้น เพื่อใหบริการบุตรหลานบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยและประชาชนทั่วไปภายในปการศึกษา 2549 

 11. ตองจัดใหมีระบบควบคุมภายในอยางเปนระบบ ทั้งสวนกลางและหนวยงานตางๆ 
ภายในมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผนดินวาดวยการกําหนด
มาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ. 2544 

 12.  ดําเนินการและประสานงานการยกฐานะวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ใหเปนมหาวิทยาลัย
เอกเทศ โดยจะเริ่มดําเนินการตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2550 เปนตนไป 

 13. ดําเนินการสรางหอพักนิสิตใหเพียงพอที่จะรองรับนิสิตชั้นปที่ 1 ของมหาวิทยาลัย 
ครบทุกคนในป พ.ศ. 2549 

 14.  ปรับปรุงการติดตั้งสายไฟฟาเปนระบบใตดินใหแลวเสร็จทั้งหมดภายใน ป 2550  
         15. จัดทํา GIS โดยรอบมหาวิทยาลัยนเรศวรพิษณุโลก พื้นที่ประมาณ 20,000 ไร และ
มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา พื้นที่ประมาณ 10,000 ไร พรอมออกแบบระบบ           
ตาง ๆ ใหแลวเสร็จภายในป 2549 
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3. โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร 
                                                          
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : โครงสรางการบริหารงานมหาวิทยาลัยนเรศวร ขอมูล ณ วันที่ 10 สิงหาคม 2553  
  (จาก http://www.nu.ac.th) 
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           รวมบคุลากรทั้งหมด                    1,039          101          969      2,109 

4. จํานวนบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนเรศวร จังหวัดพิษณุโลก 
 
 

                        พนักงาน    พนักงาน     ลูกจาง      รวม        
ลําดับ กลุมทีป่ฏิบัติงาน          มหาวทิยาลัย    ราชการ    ชั่วคราว    ทั้งหมด   
             สายบริการ 
  

 1 กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี   91 18 83  192 
 2 กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ  601 12  462 1,075  
 3 กลุมมนษุยศาสตร และสังคมศาสตร 100   9 77  186      
 4 กลุมหนวยงานสนับสนุน 247 62  347  656  
       
 
 

ที่มา : กองการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยนเรศวร (ขอมูล ณ วันที่ 10 สิงหาคม 2553)  
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ทรงวุฒิ ทาระสา (2549) ไดทําการศึกษาเรื่อง การทํางานเปนทีมของขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของแกน เขต 5 พบวา 

 1.  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางาน
เปนทีม โดยภาพรวมและรายดาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
การมีเปาหมายเดียวกัน รองลงมาคือ การมีสวนรวม และการสื่อสารอยางเปดเผย ตามลําดับ สวน
ดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ การมีปฏิสัมพันธ 

 2.  ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของแกน เขต 5 จําแนกตาม 
ตําแหนงหนาที่ โดยภาพรวม พบวา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนงหนาที่
ตางกันมีความคิดเห็น แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูบริหารโรงเรียนมี
คาเฉลี่ยมากกวาครูผูสอน 

 3.  ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของแกน เขต 5 จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน โดยภาพรวมพบวา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหนาที่ใน
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โรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความคิดเห็น แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
โรงเรียนขนาดเล็กมีคาเฉลี่ยมากกวาโรงเรียนขนาดใหญ 

  นพภัสสร โกสินทรจิตต (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลการทํางานเปนทีม
ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาชลบุรี เขต 1 พบวา  

  1.  ประสิทธิผลการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดาน ทุกดาน คือ การกําหนด
วัตถุประสงค การกําหนดกลยุทธ ภาวะผูนํา การตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ การเสริมสราง
บรรยากาศที่ดี การมีสวนรวมของสมาชิก การผูกมัดตนเองของสมาชิก การสรางความไววางใจ การ
ติดตอส่ือสารที่สมบูรณแบบ ทักษะในการทํางานเปนทีม การแกไขความขัดแยง อํานาจอิสระของ
ทีมงาน การพัฒนาสมาชิกทีมงาน และการประเมินตนเองอยูในระดับมาก 

  2.  ประสิทธิผลการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ตามกลุมงานโดยรวมทุกกลุมงาน คือ กลุมอํานวยการ 
กลุมบริหารงานบุคคล กลุมนโยบายและแผน กลุมสวนเสริมการจัดการศึกษา กลุมนิเทศ ติดตาม
และประเมินผลการจัดการศึกษา กลุมสงเสริมการจัดการศึกษาเอกชน และหนวยตรวจสอบภายใน 
พบวาประสิทธิผลการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก 

  3.  ประสิทธิผลการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ตามกลุมงานแตกตางกัน 

 สมนึก อยูเอม (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลกระทบกับการทํางานเปน
ทีมในองคกร กรณีศึกษาสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 12 พบวา  

 ปจจัยที่สงผลกระทบตอการทํางานเปนทีมของขาราชการสํานักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพ 12 รวม 5 ดานอยูระดับปานกลาง คือ ภูมิหลังทางสังคม เศรษฐกิจ เพศ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง และพบวาฝายงานที่ตางกันสงผลกระทบทําใหการทํางานเปนทีม
แตกตางกัน 

 อัญชลี รัตนรุงโสภณ (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปญหาการสรางทีมงานของ
ผูบริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี พบวา 

 ปญหาการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยจําแนกตามวุฒิ
การศึกษา และประสบการณในการทํางานโดยรวม และรายดานอยูในระดับปานกลาง สวนการ
เปรียบเทียบปญหาการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยจําแนกตามวุฒิ
การศึกษาทั้งโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และการเปรียบเทียบ
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ปญหาการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีโดยจําแนกตามประสบการณใน
การทํางาน โดยรวม และรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนดาน
วัตถุประสงคที่ชัดเจน และเปาหมายที่เห็นพองตองกัน และดานความเปดเผยตอกัน และการ
เผชิญหนาเพื่อแกปญหาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 นิรันดร ศุภศร (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง ระดับการทํางานเปนทีมของบุคลากร
องคการบริหารสวนจังหวัดอุบลราชธานี พบวา 

 1.  ขอมูลทั่วไป พบวากลุมตัวอยางที่มีจํานวนมากที่สุด คือ เพศชาย (รอยละ 54.0) 
สวนใหญอายุระหวาง 28-37 ป (รอยละ 34.0) ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 67.5) 
การดํารงตําแหนงในกลุมสายงาน สวนใหญมีพนักงานจาง (รอยละ 53.0) จําแนกตามสังกัดสวน
ราชการ สวนใหญอยูในสังกัด สํานักปลัด อบจ. (รอยละ 46.5) 

 2.  กลุมตัวอยางที่ทํางานเปนทีมของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดภาพรวม อยู
ในระดับสูง และเมื่อพิจารณาดานที่มาคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการมีผลประโยชนรวมกัน และดาน
การตัดสินใจ  

 3.  การเปรียบเทียบความแตกตางการทํางานเปนทีมของบุคลากรองคการบริหารสวน
จังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตามสวนราชการพบวา การทํางานเปนทีมขององคการบริหารสวน
จังหวัดอุบลราชธานี โดยภาพรวมรายดานของสวนราชการที่ทํางานเปนทีมมีคาเฉลี่ยสูงสุด ของแต
ละสวนราชการในดานการมีสวนรวมในการดําเนินงานคือ 1) สํานักปลัด อบจ. 2) กิจการสภา อบจ. 
3) กองพัฒนาชนบท 4) กองชาง 5) กองการศึกษา 6) กองพัสดุและทรัพยสิน 7) หนวยตรวจสอบ
ภายใน และ 8) กองสงเสริมคุณภาพชีวิต สวนดานการมีเปาหมายรวมกันคือสวนราชการ กองคลัง 
สวนดานการมีผลประโยชนรวมกันคือ 1) กองแผนและงบประมาณ 2) กองกิจการพานิชย 3) กอง
ทรัพยากรธรรมชาติ 

 มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) ไดทําการศึกษาเรื่อง การทํางานเปนทีมของพนักงาน
ครูเทศบาล สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี พบวา 

 1.  การทํางานเปนทีมของพนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี โดยรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับ ไดแก การมีเปาหมายเดียวกัน การยอมรับนับถือ การมีสวน
รวม การมีปฏิสัมพันธและความไววางใจซึ่งกันและกัน 

 2.  การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของพนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี 
จําแนกตามตําแหนง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวา พนักงานครูเทศบาลตําแหนง คศ.3           
ข้ึนไปมีคะแนนเฉลี่ยมากกวาพนักงานครูเทศบาลตําแหนง คศ.1-2 หรือเทียบเทา เมื่อเปรียบเทียบ          
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รายดานพบวา การมีเปาหมายเดียวกัน การยอมรับนับถือกัน และการมีปฏิสัมพันธแตกตางกันอยูใน
ระดับนอย สวนความไววางใจซึ่งกันและกัน และการมีสวนรวม แตกตางกันอยูในระดับปานกลาง 

 3.  การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของพนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลเมือง
ชลบุรี จําแนกตามประสบการณการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวา พนักงานครู
เทศบาลที่มีประสบการณการทํางานมากมีคะแนนเฉลี่ยมากกวาพนักงานครูเทศบาลที่มี
ประสบการณทํางานนอย เมื่อเปรียบเทียบรายดาน พบวา การมีเปาหมายเดียวกัน ความไววางใจ
ซึ่งกันและกัน และการมีปฏิสัมพันธกันอยูในระดับนอย สวนการมีสวนรวม และการยอมรับนับถือ
กันแตกตางกันอยูในระดับปานกลาง 

 สุพิชฌาย เจริญรักษ (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง การสรางทีมงานของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดฉะเชิงเทรา พบวา 

 การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมคาเฉลีย่
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานแตละดานอยูในระดับมาก การสรางทีมงานของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ตามการรับรูของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
ฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายดาน จําแนกตามเพศแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และการ
สรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามการรับรูของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรม
สามัญศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายดาน จําแนกตามขนาดโรงเรียน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนดานความสัมพันธระดับกลุมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  

 ทัศนีย ธีระจิตต และคณะฯ (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง ลักษณะการทํางานเปนทีม 
ที่มีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผูบริหาร และคณะครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาแหงชาติจังหวัดราชบุรี พบวา  

 1.  ผูบริหาร และคณะครูโรงเรียนประถมศึกษา มีความคิดเห็นตอลักษณะการทํางาน
เปนทีมที่มีประสิทธิภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน 

 2.  ผูบริหาร และคณะครูโรงเรียนประถมศึกษา เรียงลําดับความสําคัญเรื่องความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันของเปาหมายเปนอันดับหนึ่ง 

 3.  ผูบริหาร และคณะครูโรงเรียนประถมศึกษา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการ
ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพแตกตางกันและขนาดโรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดกลางและ
ขนาดใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม แสดงใหเห็นถึง
ความสําคัญในการศึกษาเรื่องการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ การทํางานเปนทีมนั้นจะ
กอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของความสัมพันธ การ
มีสวนรวมของสมาชิกในทีมงานที่มีความรูความสามารถมารวมกันทํางาน มีเปาหมายในการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่วางไวไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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ตาราง 1 การสังเคราะหการทํางานเปนทีมที่มีประสทิธิภาพ 
 

ลํา 
ดับ 

ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

วูดค็อค 
(Woodcock,1989) 

ปารคเกอร 
(parker,1990) 

แมคเกรเกอร 
(McGregor,1960) 

พรชัย คํารบ 
(2547) 

ทรงวุฒิ ทาระ
สา 

(2549) 

มัลลิกา วิชชุกรองิค
รัต 

(2553) 

ทัศนี ธีระจติต     
และคณะฯ 

(2546) 
1 ดานบทบาทที่สมดุล ✓       
2 ดานความชัดเจนของเปาหมาย ✓ ✓      
3 ดานการเปดเผยและเผชิญหนา ✓  ✓     
4 ดานการไววางใจซึ่งกันและกัน ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ 
5 ดานความรวมมือและแกไขความขัดแยง ✓ ✓ ✓     
6 ดานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ✓       
7 ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ✓ ✓ ✓     
8 ดานการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ ✓  ✓     
9 ดานการพัฒนาตนเอง ✓       

10 ดานความสัมพันธระหวางกลุม ✓       
11 ดานการติดตอสื่อสาร ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ 
12 ดานการปฏิสัมพันธ  ✓  ✓  ✓ ✓ 
13 ดานการเปนผูนําทีมงาน  ✓      
14 ดานรูปแบบการทํางานที่หลากหลาย  ✓      
15 ดานการมีเปาหมายรวมกัน   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
16 ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
17 ดานการตัดสินใจรวมกัน   ✓     
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

 
 จากตาราง 1 สามารถสรุปไดวา การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ที่ผูศึกษาคนควาเลือกศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวย 6 ดาน 
 1.  ดานความไววางใจซึ่งกันและกัน             4.  ดานการมีเปาหมายรวมกัน 
 2 .  ดานการติดตอสื่อสาร5.  ดานการมีสวนรวม 
 3.  ดานการมีปฏิสัมพันธ6.  ดานการยอมรับนับถือ 
  

 โดยกําหนดเกณฑในการเลือก คือ มีความถี่ 4 ขึ้นไป 
 

ลํา 
ดับ 

ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

วูดค็อค 
(Woodcock,1989) 

ปารคเกอร 
(parker,1990) 

แมคเกรเกอร 
(McGregor,1960) 

พรชัย คํารบ 
(2547) 

ทรงวุฒิ ทาระ
สา 

(2549) 

มัลลิกา วิชชุกรองิค
รัต 

(2553) 

ทัศนี ธีระจติต     
และคณะฯ 

(2546) 
18 ดานการมีผลประโยชนรวมกัน  ✓      
19 ดานการยอมรับนับถือ    ✓ ✓ ✓ ✓ 
20 ดานการเสริมสรางบรรยากาศที่ดี   ✓     
21 ดานอํานาจอิสระของทีมงาน   ✓     
22 ดานการประเมินตนเอง  ✓      
23 ดานการมอบหมายงานที่ชัดเจน  ✓ ✓     
24 ดานการรับฟงเหตุผลซึ่งกันและกัน   ✓     



 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 6 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

ตัวแปรตน 
1.  เพศ  
     - ชาย 
     - หญิง 
2.  วุฒิการศึกษา 
     - ตํ่ากวาปริญญาตรี 
     - ปริญญาตรี  
     - ปริญญาโทหรือสูงกวา 
3.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
     - ตํ่ากวา 5 ป     - 15-19 ป 
     - 5-9 ป               - 20 ป ข้ึนไป 
     - 10-14 ป 
4.  ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน 
     - พนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ 
     - พนักงานราชการ 
     - ลูกจางชั่วคราว 
5.  กลุมที่ปฏิบัติงาน 
    - กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ  
    - กลุมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
    - กลุมมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
    - กลุมหนวยงานสนับสนุน 

ตัวแปรตาม 
การทาํงานเปนทีมที่มีประสิทธภิาพ 
1.  ดานความไววางใจซึ่งกันและกัน  
2.  ดานการติดตอส่ือสารที่ดี 
3.  ดานการมปีฏิสัมพันธ 
4.  ดานการมีเปาหมายรวมกัน 
5.  ดานการมีสวนรวม 
6.  ดานการยอมรับนับถือ 


