
บทที่  8 
การสร้างทีมงานและการพัฒนาทีมงาน 

 
บทน า 
 ลักษณะของการท างานในชีวิตประจ าวันของมนุษย์จะมีลักษณะแตกต่างกันออกไปทั้งงาน
ส่วนตัวและงานส่วนรวม ถ้าเป็นงานส่วนตัวบางงานก็สามารถท าคนเดียวหรือสองคนได้แต่ถ้าเป็นงาน
ใหญ่ที่จะต้องอาศัยคนหลายๆ คนร่วมกันท า งานส่วนตัวนั้นอาจจะมีการจ้างให้คนมาช่วยท าหรือให้ผู้
รับจ้างรับเหมาด าเนินการให้ แต่ถ้าเป็นงานส่วนรวมที่ท าให้องค์การหรือหน่วยงานทั้งที่เป็นของรัฐ
หรือของเอกชน ส่วนใหญ่จะเป็นการร่วมกันท างานแม้ว่าจะเป็นงานคนละหน้าที่แต่ถึงเวลาท าหรือ
เวลาด าเนินการก็ต้องท าร่วมกัน เช่น มีการจัดประชุมสัมมนาทางวิชาการเพื่อให้งานบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ก็ต้องมีการแบ่งงานกันท าคนละหน้าที่หรือบางคร้ังงานเดียวอาจจะท าสองถึงสามคน 
เป็นต้น 
 ดังนั้น จะเห็นได้ว่าการท างานในองค์การส่วนใหญ่ปัจจุบันนี้จะเน้นการท างานเป็นทีม ถ้างาน
นั้นประสบผลส าเร็จ ชื่อเสียง หรือการยกย่องชมเชย จะเกิดขึ้นกับส่วนรวม คือ องค์การที่ได้แสดงถึง
การมีส่วนร่วมในการท างานจึงจะเห็นได้ว่าปัจจุบันนี้จะไม่นิยมเหมือนในอดีต คือ ในอดีตใครเก่ง ใคร
ฉลาดอาจจะท าคนเดียวหรือสองคนที่มักจะเรียกกันว่า “วันแมนโชว”์  ด้วยเหตุน้ีปัจจุบันผู้น าที่ดี ที่
ฉลาดมักจะสร้างทีมงานขึ้นมารวมกันท างานอาจจะเป็นทีมงานชั่วคราวเฉพาะบางงานหรือทั้งทีมถาวร
ที่จะต้องท าอย่างต่อเนื่อง เมื่อมีทีมงานแล้วจะต้องมีการประเมินการท างานของทีมทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว แต่ที่ส าคัญที่สุดของการท างานจะต้องมีการพัฒนาทีมงานทั้งการพัฒนาแนวคิด วิสัยทัศน์ 
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ เพื่อให้เกิดความสอดคล้องของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการ
ท างานหรือเปลี่ยนแปลงองค์กร ฉะนั้นในบทนี้จะน าส่วนที่ส าคัญๆ เกี่ยวกับการสร้างทีมงานและการ
พัฒนาทีมงานมากล่าวตามล าดับ ดังนี้ 
 
ความหมายและความส าคัญของทีมงาน 
 ความหมายเป็นสื่อที่จะสร้างความเข้าใจในบริบทและลักษณะของเร่ืองนั้นๆ ส่วนความส าคัญ
นั้นจะท าให้ผู้อ่านหรือผู้ศึกษาได้เข้าใจว่าสิ่งนั้นมีความส าคัญต่อบทบาทหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่
กล่าวถึงอย่างไรบ้าง ส าหรับความหมายของทีมงานนั้นมีนักวิชาการได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2543 : 32) กล่าวว่า เราใช้ค าว่าการสร้างทีมงานเพื่อให้หมายถึงการ
กระท าของหัวหน้างานใหม่หรือผู้น าอ่ืนๆ ในการดึงคนให้เข้ามารวมกัน ให้เขามีส่วนร่วมในฐานะ



  
- 218 - 

ปัจเจกบุคคลและสมาชิกของทีม ส่งเสริมการนับถือและการยอมรับในการท าคุณประโยชน์ของกัน
และกัน ให้ทุกคนได้มีส่วนร่วม ให้ความอิสระในการตัดสินในทิศทางและเป้าหมายของทีมและ
คาดหวังในผลลัพธ์ 
 วิเชียร วิทยอุดม (2549 : 226) ได้ให้ความหมายของค าว่า ทีมงาน หมายถึง หน่วยที่
ประกอบด้วยคนตั้งแต่สองคนขึ้นไปที่มาปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน และมีการประสานกันเพื่อให้บรรลุ
ตามเป้าหมายเฉพาะอย่างใดอย่างหนึ่ง ค าจ ากัดความดังกล่าวนี้มีองค์ประกอบด้วยกันสามประการ 
ประการแรก ทีมงานประกอบขึ้นจากการที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป ทีมงานอาจจะเป็นทีมที่
ใหญ่โตก็ได ้แต่ส่วนมากจะมีบุคคลน้อยกว่า 15 คนลงมา ประการที่สอง บุคคลในทีมงานจะท างาน
ร่วมกันอย่างเป็นแบบแผน ผู้คนไม่ได้มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันอย่างเป็นแบบแผน เช่น การขึ้นลิฟต์ก็
ไม่ได้ขึ้นด้วยกัน ก็ไม่ถือว่าเป็นทีมงาน ประการที่สาม บุคคลในทีมงานจะมีเป้าหมายร่วมกัน ไม่ว่า
จะเป็นการสร้างรถ การออกแบบเคร่ืองคอมพิวเตอร์แบบสมัยใหม่ หรือการเขียนต าราแบบเรียน 
นักเรียนในปัจจุบันบ่อยคร้ังจะได้รับการมอบหมายงานให้ท าเป็นทีมงานมากขึ้น ซึ่งในกรณีนี้
เป้าหมายร่วมกันเพื่อคือ การท างานให้ส าเร็จและได้เกรดในการเรียนที่ดีๆ และเป็นที่ยอมรับในกลุ่ม
เพื่อนได้ 
 วิกานดา เกษตรเอ่ียม (2558 : 43) สรุปว่า การรวมตัวของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปเข้ามาท างาน
เพื่อให้งานส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ โดยร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ และพึ่งพาอาศัยกัน และให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางหรือแนวทางเดียวกัน การท างานเป็นทีมมีลักษณะเป็นกระบวนการ 
ประกอบด้วย การก าหนดโครงสร้างที่แบ่งภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ มีผู้น ากลุ่มมีสมาชิกกลุ่ม 
ร่วมกันวางแผนและก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แน่นอน มีการติดต่อประเมินผลการท างาน
อย่างสม่ าเสมอ มีการปฏิสัมพันธ์กันภายในกลุ่มและกลุ่มอ่ืนๆ อยู่ตลอดเวลา และการท างานเป็นทีมจะ
ช่วยเพิ่มความแข็งแกร่งให้กับองค์การอีกด้วย  
 ส่วนความส าคัญของทีมงานได้มีนักวิชาการกล่าวไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

ไชยเชษฐ ์พรมศร ี(2557 : 180-182) ได้กล่าวถึงความส าคญัของทีมงานไว้ว่า เหตุผลในการ
สร้างทีมขึ้นในองค์การมีมากมายหลายประการด้วยกัน ไม่ว่าจะเพื่อเพิ่มผลผลิต การปรับลด
โครงสร้างขององค์การลง ความต้องการส าหรับความยืดหยุ่นและการตัดสินใจที่รวดเร็ว ความ
หลากหลายในการท างาน การปรับปรุงคุณภาพในการท างาน และการเพิ่มความพึงพอใจของลูกค้า 
เป็นต้น 

นอกจากนี้เหตุผลประการส าคัญในการตั้งทีมงานขึ้นมา ก็เพื่อเพิ่มผลผลิตขององค์การ 
เพราะองค์การทราบดีว่าผลการปฏิบัติงานของทีมน าไปสู่ระดับของการผลิตที่สูงขึ้นมากกว่าที่
องค์การได้รับจากการที่บุคลากรแต่ละคนท างานโดยล าพัง เพราะว่าการท างานเป็นทีมน ามาซึ่ง
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ทักษะที่ส าคัญในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นทักษะทางด้านเทคนิค ทักษะในการแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจ และทักษะระหว่างบุคคล การปรับระดับโครงสร้างขององค์การ เป็นอีกประเด็นหนึ่ง ที่
ก่อให้เกิดการตั้งทีมขึ้น จะเห็นได้ว่าองค์การธุรกิจหลายธุรกิจมีการปรับโครงสร้าง จัดการองค์การ
ใหม่ หรือลดขนาดขององค์การลงเพื่อที่จะขจัดการสูญเสีย และให้สิ่งที่ดีแก่บุคคลที่เกี่ยวข้องกับ
องค์การได้มากยิ่งขึ้น ด้วยเหตุผลนี้ การลดระดับโครงสร้างขององค์การจึงท าให้ระดับการบังคับ
บัญชาของผู้บริหารถูกก าจัดออกไป ด้วยเหตุน้ีงานที่เคยปฏิบัติโดยผู้บริหารต้องถูกน าไปสานต่อ
โดยกลุ่ม บุคคลที่เหลืออยู่ในองค์การ ซึ่งต้องมีการสร้างทีมขึ้นมารองรับกับความเปลี่ยนแปลง
เหล่านี้ เพื่อให้การปฏิบัติงานสามารถเดินต่อไปได้ 

นอกจากเหตุผลทั้ง 2 ประการข้างต้นแล้ว ความต้องการต่อความยืดหยุ่นและการตัดสินใจ 
ที่รวดเร็วก็เป็นส่วนหนึ่งของการจัดตั้งทีม เพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นส่งผลให้องค์การ
ทั้งหลายต้องมีความรวดเร็วและยืดหยุ่นเพียงพอเพื่อสนองตอบต่อความต้องการเหล่านั้น ซึ่งบุคคล
ที่สามารถสนองตอบได้ต้องมีทักษะ ความรู ้ความสามารถและแรงจูงใจต่อการปรับเปลี่ยนต่อการ
เปลี่ยนแปลงได้ 

นอกจากนี้ความแตกต่างของสมาชิกในทีมเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการก่อตั้งทีม ทั้งนี้เพราะ
ความหลากหลายของสมาชิกสามารถช่วยให้เห็นภาพในการวางแผนและการแก้ปัญหาได้มากขึ้น 
หรือชัดเจนมากกว่าเดิม เพราะแต่ละคนน าเอาประสบการณ์ ค่านิยม มุมมอง และความเชี่ยวชาญที่
แตกต่างกันเข้ามาในทีม ทีมงานเปรียบเสมือนก้อนอิฐเล็กๆ ที่ประกอบกันขึ้น เป็นส่วนหนึ่งของตึก
ที่เรียกว่าองค์การ ซึ่ง ปีเตอร์ เอฟ ดรักเกอร์ ปรมาจารย์ทางด้านการจัดการและภาวะผู้น า ได้กล่าวไว้
ว่า “ทีมเติบโตขึ้นอย่างมีความส าคัญเสมือนหน่วยพื้นฐานของโครงสร้างองค์การ” ความพยายาม 
ต่อการปรับตัวเข้าสู่สภาพการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วท าให้องค์การหลายแห่งได้พยายามมอบอ านาจ
และอ านวยความสะดวกในการท างานที่มีอิสระและยืดหยุ่นแก่ทีมมากขึ้น   ท าให้ทีมที่ท าหน้าที่การ
ประสานงานกันในองค์การมีเพิ่มมากขึ้นในหลายองค์การ ทั้งนี้ ก็เพื่อได้มาซึ่งมุมมองในการ
แก้ปัญหาที่ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม และท าให้เกิดสัมพันธภาพอันดีในการท างานระหว่างทีม การให้
ความส าคัญของทีมต่อการท างานเพื่อความส าเร็จลุล่วงภายในองค์การ เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อ
องค์การ อย่างไรก็ตามการท างานเป็นทีมในบางคร้ัง อาจสร้างปัญหาให้เกิดขึ้นภายในองค์การได้   
ถ้าผู้น าไม่สามารถจัดการได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธภิาพมากเพียงพอ 
 จตุพร สังขวรรณ (2557 : 83-84) กล่าวไว้ว่า ปัจจุบันระบบสมรรถนะความสามารถ 
(Competency Based) และการสร้างวัฒนธรรมองค์การถูกน ามาใช้กันอย่างแพร่หลายในการบริหาร
องค์การ ซึ่งหนึ่งในสมรรถนะหลักและวัฒนธรรมองค์การที่หลายองค์การมีความต้องการที่คล้ายคลึง
กันนั้นคือ “การท างานเป็นทีม” ทั้งนี้สืบเนื่องจากปัจจุบันอัตราก าลังหลักขององค์การส่วนใหญ่ถูก



  
- 220 - 

จ ากัดมากขึ้นโดยเฉพาะหน่วยงานภาคราชการและรัฐวิสาหกิจ เพราะการเพิ่มก าลังคนเป็นการเพิ่ม
ค่าใช้จ่ายในระยะยาวให้กับองค์การ ซึ่งค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรนั้นจะเพิ่มขึ้นทุกปีอีกด้วย 
 เมื่ออัตราก าลังถูกจ ากัด ท าให้พนักงานมีปริมาณงานที่มากและซับซ้อนขึ้นอัตราก าลังเดิม
หรือการท างานแบบศิลปินเดี่ยวจึงไม่สามารถรองรับงานต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบกับ
ทิศทางของโครงสร้างองค์การในอนาคตจะมีลักษณะแบนราบ (Flat) และต้องมีความยืดหยุ่น 
(Flexible) ซึ่งท าให้ “ทีม” เป็นเคร่ืองมือทางการจัดการที่มีความส าคัญมากขึ้น ซึ่ง “ทีม” เป็นทักษะที่
ทุกคนสามารถเรียนรู้ได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารที่จะต้องเป็นผู้น าในการดึงกลุ่มของผู้คนมาร่วม
กันด าเนินงานตามที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น การเรียนรู้เร่ือง “การสร้างทีมงานให้มี
ประสิทธิภาพ” อย่างถูกวิธี จึงเป็นสิ่งที่ท าให้ผู้บริหารมีผลงานที่ดีขึ้น และป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
จากการท างานร่วมกันเป็นทีม 
 นอกจากนี้การสร้างการมีส่วนร่วมในทีมงาน ยังเป็นแรงจูงใจและสร้างความเป็นหนึ่งเดียวใน
การท างานมากกว่าการท างานแบบโดดเดี่ยว เนื่องจากท าให้สมาชิกทุกคนมีโอกาสได้น าเสนอความ
คิดเห็นในเร่ืองต่างๆ ท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อทีมงาน และต่อองค์การ 
 จากความหมายและความส าคัญของทีมงานนั้น สรุปได้ว่า ทีมงาน หมายถึง การรวมเอาบุคคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไปมารวมกัน ทั้งร่วมคิด ร่วมท า สร้างความเข้มแข็งให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การได้ตั้ง
ไว้ โดยเฉพาะทีมงานที่มีผู้น าที่เข้มแข็ง มีความสามารถสร้างจิตส านึกให้ทีมทุ่มเทเสียสละท างานอย่าง
มีความมุ่งมั่นตั้งใจ ส่วนความส าคัญของทีมงานเป็นการสร้างพลังที่ร่วมมือกันท างาน คิดอะไร ท า
อะไรจะไม่มีความโดดเดี่ยว ซึ่งจะเป็นโอกาสที่ดีเลิศในการแสดงภาวะผู้น าให้เห็นถึงความเป็นผู้มี
สมรรถนะและเมื่อมีทีมงานที่ดีสามารถมองทิศทางการท างานของกลุ่มขององค์การได้อย่างมีความ
มั่นใจที่จะบรรลุผลส าเร็จตามความคาดหวังขององค์การ 
 

การสร้างทีมงาน 
 ดังความหมายและความส าคัญของทีมงานที่กล่าวมาแล้วนั้นจะเห็นได้ว่า รูปแบบการท างาน
เป็นกลุ่มจะเรียกว่ากลุ่มงานหรือคณะท างาน (Work Group) หรือจะเป็นไปในรูปคณะกรรมการ 
(Committee) หรือมีลักษณะเป็นทีมงาน (Teamwork) ขึ้นอยู่กับผู้น าหรือผู้บริหารจะคิดจะท า ซึ่ง
ทั้งหลายนั้นเป็นการระดมพลังความคิด พลังสมอง และพลังแรงกายที่จะร่วมกันท างานจึงก่อให้เกิด
แนวคิด ดังนี้ 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556 : 184-185) กล่าวว่า ความรับผิดชอบของผู้บริหารนอกจากการ
ปฏิบัติภารกิจในแต่ละวันด้วยตนเองแล้ว การสร้างทีมงานก็เป็นอีกภารกิจหนึ่งในการบริหารงานของ
ผู้บริหารโดยอาศัยความสามารถ และความเต็มใจของผู้อ่ืน การสร้างทีมงานนับว่ามีความส าคัญต่อ
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ผู้บริหารและต่อองค์การในการให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีมต้องอาศัยการประสานงานระหว่างบุคคลต่างๆ การร่วมมือกันในการ
ท างานดังองค์ประกอบของค าว่า “การท างานเป็นทีม” (Teamwork) โดยค านี้ขยายเป็นอักษรละค าศัพท์ 
ดังนี้ 
 T = Trust  ความไว้วางใจเชื่อใจกัน 
 E = Empathy  ความเห็นอกเห็นใจ เข้าใจกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
 A = Agreement การมีความเห็นร่วมกันเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 M = Mutual Benefit การมีผลประโยชน์ร่วมกัน 
 W = Willingess ความเต็มใจในการท างานด้วยความทุ่มเทและเสียสละ 
 O = Opportunity การให้โอกาสในการแสดงความสามารถ 
 R = Recognition การยอมรับซึ่งกันและกัน การตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ
 K = Knowledge การใช้ความรู้และแลกเปลี่ยนความรู้ในการท างานร่วมกัน 
 ส่วน Team Spirit หมายถึง การแสดงออกของผู้ร่วมทีมงานในการแสดงน้ าใจที่ดีต่อกัน การ
เสียสละ การมีน้ าใจ ความซื่อสัตย์ ความเต็มใจในการท างาน การยอมรับข้อผิดพลาดและข้อบกพร่อง
ของตนที่เกิดขึ้นจากการท างาน 
 เทคนิคการสร้างทีมงาน 
 การที่จะสร้างทีมงานขึ้นมาท างานมิใช่สักว่าท าเพื่ออวดคนอ่ืนว่าเราเป็นคนทันสมัยทันต่อ
เหตุการณ์ไม่ตกยุค แต่ขาดความรู้ความเข้าใจที่จะดึงคนมาร่วมกันท างาน เพื่อให้ภารกิจของงานที่จะ
ท าได้ประสบผลส าเร็จ ด้วยเหตุดังกล่าวนั้นผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องศึกษาหาความรู้ความเข้าใจและวิธี
ที่จะท าให้ทีมได้รับความส าเร็จ 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2543 : 35) ได้ให้เทคนิคการสร้างทีมงานไว้ 14 ประการ ดังนี้ 
 1. จัดสิ่งแวดล้อมการท างานที่ยุติธรรมและเสมอภาคส าหรับพนักงานทุกคน 
 2. ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม-รับฟังแนวคิดของพนักงานและให้เขาได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 
 3. มองปัญหาจากด้านพนักงานด้วย 
 4. พัฒนาความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกของทีม 
 5. โน้มน้าวทีมของคุณว่าเขาเป็นทีมที่ดีที่สุด 
 6. สนับสนุนสมาชิกของทีมให้มีอิสระเพื่อความเป็นเลิศ 
 7. เน้นสวัสดิการของทีมเป็นสิ่งแรก และส่งเสริมให้คนอ่ืนๆ ท าในสิ่งเดียวกัน 
 8. ดูแลปัจเจกบุคคล อย่าให้แนวคิดของสมาชิกเกิดพลัดหลงในกลุ่ม 
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 9. สนับสนุนให้สมาชิกของทีมมีความสนุกสนานด้วยกัน 
 10. ให้รางวัลแด่ความร่วมมือ 
 11. มอบหน้าที่รับผิดชอบให้ทีมอย่างชัดเจน 
 12. ใหคุ้ณค่าที่สูงต่อการสื่อความหมายระหว่างสมาชิกของทีม 
 13. สนับสนุนสมาชิกของทีมเพื่อดูจุดแข็งของกันและกัน 
 14. สร้างโอกาสให้พนักงานท างานร่วมกันเป็นทีม 
 สุนันทา เลาหนันท์ (2549 : 80-87 ; อ้างถึงในวิกานดา เกษตรเอ่ียม. 2558 : 47-49) กล่าวว่า 
องค์ประกอบของทีมงานที่จะท าให้ทีมประสบความส าเร็จต้องมีองค์ประกอบที่เป็นพื้นฐานที่ท าให้ทีม
มีศักยภาพในการท างานประกอบไปด้วย ขนาดของทีมงาน ความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน ปทัสถาน
ของทีมงาน และสถานภาพของสมาชิกทีมงาน อธิบายรายละเอียดดังนี้ 
 1. ขนาดของทีมงาน (Size of Team) ส่งผลต่อการท างานของทีมงาน คือ เมื่อสมาชิกของทีม
เพิ่มมากขึ้น ทีมงานจะมีพลังในการท างานสูงหรือต่ าลงได้ และจ านวนสมาชิกที่ต้องการส าหรับแต่ละ
ทีมจะขึ้นอยู่กับธรรมชาติของงานและวัตถุประสงค์ของทีม ขนาดของทีมเป็นดัชนีวัดประสิทธิผลของ
ทีม โดยขนาดของทีมงานจะมีผลกระทบต่อองค์ประกอบของการท างาน ได้แก่ ภาวะผู้น า สมาชิกใน
ทีม และกระบวนการกลุ่ม เป็นต้น ได้อธิบายผลกระทบของขนาดของทีมงานต่อองค์ประกอบหลัก
ของทีมงาน ดังแสดงในตารางที่ 8.1 

ตารางท่ี 8.1 ผลกระทบของขนาดของทีมงานต่อองค์ประกอบหลักของทีมงาน 

มิติ 
ขนาดของทีมงาน 

2-7 คน 8-12 คน 13-16 คน 

ภาวะผูน้ า 
     1. ความต้องการผู้น า 
     2. ความแตกต่างระหว่างผู้น าและสมาชิก 
     3. การออกค าสั่งของผู้น า 

 
ต่ า 
ต่ า 
ต่ า 

 
ปานกลาง 

ต่ า-ปานกลาง 
ต่ า-ปานกลาง 

 
สูง 

ปานกลาง-สูง 
ปานกลาง-สูง 

สมาชิก 
     1. ความอดทนที่มีต่อค าสั่งจากผู้น า 
     2. การครอบง าด้านการมีปฏิสัมพันธ์ของกลุ่ม 
         โดยสมาชิกบางคน 
     3. การขัดขวางการมีส่วนร่วมของสมาชิก 

 
ต่ า-สูง 
ต่ า-สูง 

 
ต่ า-สูง 

 
ปานกลาง-สูง 
ปานกลาง-สูง 

 
ปานกลาง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 
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ตารางท่ี 8.1 (ต่อ) 

มิติ 
ขนาดของทีมงาน 

2-7 คน 8-12 คน 13-16 คน 
กระบวนการกลุ่ม 
     1. การก าหนดระเบียบและวิธีปฏิบัตทิี ่
         เป็นทางการ 
     2. เวลาที่ใช้เพื่อหาข้อยุติด้านการตัดสินใจ 
     3. แนวโน้มที่จะเกดิกลุ่มขึ้นในทีมงาน 

 
ต่ า 

 
ต่ า-ปานกลาง 

ต่ า 

 
ต่ า-ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

ปานกลาง-สูง 

 
ปานกลาง-สูง 

 
ปานกลาง-สูง 

สูง 

ท่ีมา : สุนันทา เลาหนันท์ (2549 : 81 ; อ้างถึงในวิกานดา เกษตรเอ่ียม. 2558 : 48) 

 จากตารางที่ 8.1 จะแสดงให้เห็นว่า ขนาดของทีมงานมีผลกระทบต่อองค์ประกอบของทีม
แตกต่างกันออกไป ผู้น าทีมควรพิจารณาถึงจ านวนสมาชิกเพื่อการบริหารจัดการทีมให้มีประสิทธิภาพ 
และควรพิจารณาความเป็นผู้น าที่ไม่เป็นทางการในทีม ซึ่งบุคคลคนนี้เป็นผู้ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของทีมโดยตรง หากจะต้องมีการลดขนาดของทีม ผู้บริหารเลือกผู้น าที่ไม่เป็นทางการออกจากทีม 
ผลลัพธ์ที่ได้อาจประสิทธิผลของงานลดลง กล่าวคือ การพิจารณาลดหรือเพิ่มขนาดทีมจ าเป็นต้อง
ศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกในทีม ผู้น าที่ไม่เป็นทางการ และการยอมรับของสมาชิกในทีม เพื่อ
ประสิทธิผลของงาน 
 2. ความเป็นปึกแผ่น (Cohesiveness of Team) จะแสดงให้เห็นพลังความเข้มแข็งของทีมงาน 
ถือเป็นความเหนียวแน่นของทีมที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกในทีม ท าให้สมาชิกในทีมมีความร่วมมือร่วมใจ
ปฏิบัติงานและยังสามารถสื่อให้ทีมอ่ืนๆ ทราบถึงระดับความเป็นปึกแผ่นของทีมของตน ทีมที่มีความ
เป็นปึกแผ่นสูงจะสามารถดึงดูดสมาชิกให้ด ารงอยู่ในทีมได้นาน แต่ถ้าทีมใดมีความเป็นปึกแผ่นอยู่ใน
ระดับต่ าจะแสดงให้เห็นชัดจากความสัมพันธ์ของสมาชิกในทีมท าให้เกิดการร่วมงานของทีมยากขึ้น 
ดังนั้นผู้น าทีมควรพยายามผลักดันให้สมาชิกมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยองค์ประกอบที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาความเป็นปึกแผ่นของทีมมีดังนี้ 
  2.1 ความเห็นด้วยกับเป้าหมาย 
  2.2 การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกมีบ่อย 
  2.3 ความพึงพอใจและความรู้สึกที่ดีต่อกัน 
  2.4 การแข่งขันกับกลุ่มภายนอก 
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 3. ปทัสถานของทีม (Team Norms) ตามความหมายตามพจนานุกรม ปทัสถาน หมายความว่า 
แบบแผนส าหรับยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ ซึ่งปทัสถานแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ ปทัสถานเชิงนิมาน 
(Positive Norms) คือ พฤติกรรมของทีมที่เอ้ือต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร เช่น การใช้วัสดุ
ส านักงานอย่างคุ้มค่า เป็นต้น และปทัสถานเชิงนิเสธ (Negative Norms) คือ พฤติกรรมที่จ ากัดผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การ เช่น การพักกลางวันเกินเวลา การปฏิเสธงานเนื่องจากกลัวได้งานเพิ่ม เป็นต้น 
 ผู้น าหรือผู้บริหารควรค านึงถึงปทัสถานในการท างานและเป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อให้สมาชิกใน
ทีมไดป้ฏิบัติตาม พร้อมทั้งต้องพยายามแก้ไขปทัสถานเชิงนิเสธที่อาจเกิดขึ้น 
 4. สถานภาพของสมาชิกในทีม สถานภาพ หมายถึง ต าแหน่งที่บุคคลได้รับจากการเป็น
สมาชิกของทีมงาน ซึ่งสถานภาพของแต่ละบุคคลส่วนใหญ่จะก าหนดขึ้นจากคุณลักษณะของบุคคล
นั้นๆ เช่น ต าแหน่ง ระดับการศึกษา อายุ เพศ เป็นต้น 
 จากเทคนิคและองค์ประกอบพื้นฐานของการสร้างทีมงานนั้นจะเห็นได้ว่าเป็นการสร้างขึ้น
โดยมีเป้าหมายส าคัญ คือ การสร้างพลังความคิด สร้างพลังการท างานร่วมกัน สร้างความเป็นธรรม 
สร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกภาคส่วนในองค์กร ส่งเสริมพัฒนาความคิดและการกระท าให้เกิด
ความเป็นเลิศ มีก าหนดบทบาทหน้าที่อย่างชัดเจนเพื่อความรับผิดชอบร่วมกันทั้งผู้น า สมาชิก 
คณะกรรมการ มีการก าหนดขนาดของทีมให้เหมาะสมกับงานที่จะท าร่วมกันให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้อย่างชัดเจน รับรู้ร่วมกันและสร้างความพึงพอใจให้เกิดแก่สมาชิกทุกคน 

 
โครงสร้างทีมงาน 
 การที่จะท างานร่วมกันเป็นทีมมิใช่ว่าต่างคนต่างท า ท าเป็นกลุ่ม เรียกว่า ทีมงาน การจัด
ทีมงานที่จะมีประสิทธิภาพจะต้องเป็นทีมงานที่มีโครงสร้างที่ชัดเจน โครงสร้างที่เป็นสมการ คือ โดย
หลักแล้วจะต้องมีการก าหนดองค์ประกอบของทีม และก าหนดบทบาทหน้าที่อย่างชัดเจน และที่
ส าคัญที่สุด คือ วัตถุประสงค์ของทีมงานนั้น ๆ  การติดต่อกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก การ
ก าหนดขนาดของทีม และการเลือกสมาชิกของทีมงานนั้น 
 วิกานดา เกษตรเอ่ียม (2558 : 52-53) ได้กล่าวถึงโครงสร้างของทีมงานไว้ว่า การท างานเป็น
ทีมของสมาชิกที่มีความร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติหน้าที่ โดยการพยายามลดจุดอ่อนและประสานจุด
แข็งของสมาชิกแต่ละคนเข้าด้วยกัน เพื่อให้การท างานผ่านไปได้ด้วยดีและมีประสิทธิภาพสูงสุด โดย
มีการวางระบบการท างานหรือการบริหารจัดการทีมในลักษณะที่เรียกว่า โครงสร้างของทีมงาน ซึ่ง
เป็นสิ่งที่แบ่งแยกหน้าที่การท างานของสมาชิกแต่ละคนในทีมให้สอดคล้องกับความถนัดและ
ความสามารถ สมาชิกทุกคนจะได้รับงานที่มีปริมาณที่เท่ากันและเหมาะสมกับตนเอง การจัด
โครงสร้างของทีมงานต้องอาศัยปัจจัย 5 ประการ ดังต่อไปนี้ 
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 1. การก าหนดส่วนประกอบของทีม (Define Team Composition) ประกอบด้วย รูปแบบของ
การประสานงาน วิธีการปฏิบัติงานร่วมกัน การติดต่อสื่อสาร การก าหนดบทบาทหน้าที่ ความ
รับผิดชอบของสมาชิก โดยให้พิจารณาจากวัตถุประสงค์ ปริมาณงานความยากและขอบเขตของงาน
เป็นหลัก 
 2. การก าหนดบทบาทและแต่งตั้งผู้น า (Define and Fill Leadership Roles) การแต่งตั้งผู้น าควร
แต่งตั้งให้เร็วที่สุดหลังจากก าหนดส่วนประกอบของทีม ผู้น าทีมเป็นผู้ที่สามารถท าให้ทีมประสบ
ความส าเร็จ ทีมจึงต้องมีการก าหนดตัวผู้น า โดยพิจารณาจากรูปแบบโครงสร้างของทีมว่าต้องการผู้น า
ทีมอย่างไร หรือจะก าหนดผู้น าทีมโดยผลัดกันแสดงบทบาทผู้น าในแต่ละสถานการณ์ หรือเป็น
ลักษณะการหมุนเวียนกันท าหน้าที่ผู้น า โดยพิจารณาจากความสามารถ ประสบการณ์ และบุคลิกภาพ 
พร้อมทั้งก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบส าหรับผู้น าทีมให้ชัดเจน เพื่อให้ผู้น าได้แสดงบทบาทได้
เต็มที่และน าทีมไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
 3. การติดต่อกับภายนอก (Developing External Connections) สิ่งแวดล้อมภายนอกเป็น
สิ่งจ าเป็นต่อการบริหารจัดการทีม การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่างทีม การติดต่อกับ
บุคคลภายนอกทีมเป็นหรือระหว่างทีมซึ่งทั้งสองทีมมีความเกี่ยวข้องกันและต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน
และกันด้วยแล้ว ยิ่งจ าเป็นต้องอาศัยความเข้าใจอันดี และความร่วมมือร่วมใจเป็นอย่างมากจึงจะ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน และประสิทธิผลขององค์การ การน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาช่วยใน
การจัดการทีมช่วยในการประหยัดเวลา รวมถึงการติดต่อสื่อสารกับบุคคลภายในและบุคคลภายนอก
ทีม เพื่อให้เกิดการยอมรับจากบุคคลอ่ืน การท างานที่ราบร่ืนของทีมงาน และบรรลุตามเป้าหมายที่วาง
ไว ้
 4. การก าหนดขนาดของทีม (Size of Team) ทีมควรมีขนาดที่เหมาะสมไม่ใหญ่และไม่เล็ก
จนเกินไป เพราะถ้าทีมมีขนาดใหญ่อาจท าให้เกิดกลุ่มย่อยๆ ซึ่งจะเกิดความขัดแย้งทั้งส่วนตัวและ
ผลประโยชน์ของกลุ่มย่อย ท าให้ขาดความสามัคคีและความเป็นเอกภาพของทีมลดน้อยลง ส่งผลเสีย
ต่อการวางแผน การปฏิบัติงาน และความส าเร็จของงาน ถ้าหากทีมเล็กเกินไปอาจท าให้ขาดทักษะที่
จ าเป็น และก าลังความสามารถในทีมก็มีจ ากัด ท าให้ทีมไม่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น สมาชิกที่เหมาะสมจะอยู่ในเกณฑ์ 7-10 คน เพื่อที่จะท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  
 5. การเลือกสมาชิก (Choosing Team Members) สมาชิกทีมเป็นส่วนประกปบส าคัญของทีม 
ซึ่งสมาชิกทีมควรประกอบไปด้วยสมาชิกที่มีทักษะแตกต่างกัน ได้แก่ 
  5.1 สมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านเทคนิคในการปฏิบัติงาน และมีความตั้งใจที่จะท า
ให้เสร็จอย่างเป็นรูปธรรม 
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  5.2 สมาชิกที่มีทักษะในการวิเคราะห์และตัดสินใจแก้ปัญหา เพื่อเป็นผู้ก าหนดปัญหาสร้าง
ทางเลือกในการแก้ไขปัญหาและเลือกทางเลือกที่เหมาะสมส าหรับการแก้ปัญหาในทางปฏิบัติ 
  5.3 สมาชิกที่มีทักษะในการติดต่อสื่อสาร เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนๆ หรือ
เรียกว่า ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ใช้ส าหรับการประสานงานระหว่างสมาชิกในทีมและระหว่าง
ทีม เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบร่ืนและส าเร็จตามเป้าหมาย 
 สรุปได้ว่า การรวบรวมสมาชิกที่มีทักษะแตกต่างกันจะสามารถช่วยให้ทีมมีความสามารถใน
การปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น แต่ถ้าหากทีมใดที่มีทักษะด้านใดด้านหนึ่งที่มากเกินไป
อาจจะท าให้ขาดทักษะด้านอ่ืนๆ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพลดลงอย่างไร
ก็ตามการคัดเลือกสมาชิกเข้าทีมไม่จ าเป็นต้องจ ากัดว่าต้องมีทักษะตามก าหนดเพราะทักษะ
ความสามารถนั้นสามารถเรียนรู้และพัฒนาทักษะขึ้นมาใช้ในงานแต่ละงาน เพื่อเสริมให้ตนเองและ
ทีมงาน 

 
ลักษณะทีมงาน  
 ทีมงานที่จัดตั้งขึ้นมาจากแนวคิดและการด าเนินการของผู้น าหรือผู้บริหารแต่ละคนนั้นจะมี
ลักษณะแตกต่างกันออกไป เพราะเป็นการรวมเอาคนหลายคน หลายความคิด หลายระดับการศึกษา 
และหลายสิ่งแวดล้อม เป็นต้น จึงท าให้ทีมงานที่จัดตั้งขึ้นมานั้น มีทั้งลักษณะเป็นทีมงานที่ดี มีทีมงาน
ที่มีประสิทธิภาพและมีทีมงานที่มีปัญหา ซึ่งจะได้น าเอาลักษณะต่างๆ ทั้ง 3 ลักษณะมากล่าวตามล าดับ 
ดังนี้ 
 ลักษณะของทีมงานท่ีดี 
 ตามที่ทราบกันแล้วว่า ทีมงานต่างๆ ที่ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การจัดตั้งขึ้นนั้น ทั้งที่ประสบ
ความส าเร็จและเป็นทีมที่เกิดความล้มเหลว หรือบางคร้ังการท างานเป็นทีมยังก่อให้เกิดปัญหาต่างๆ 
ตามมาอีกด้วย แต่ความต้องการของผู้น าทุกคนคือต้องการทีมงานที่ดี 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545 : 413-414) ได้กล่าวถึงลักษณะทีมงานที่ดีหรือทีมงานที่แท้จริง  
ไว้ดังนี้  

1. รักษาวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และแนวทางปฏิบัติของทีมงานมีความสอดคล้องกันและ    
มีความหมาย (Keep the Purpose, Goals and Approach Relevant and Meaningful) ทีมงานทุกทีม
จะต้องท าหน้าที่ในการสร้างวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และแนวทางปฏิบัติร่วมกันของทีม โดยผู้น าทีม
จะต้องท าหน้าที่เหมือนสมาชิกคนหน่ึงของทีมในการให้แนวคิดความเห็น และในบางเวลาก็
จ าเป็นต้องท าหน้าที่ของผู้ได้รับเลือกให้เป็นผู้น าทีม ซึ่งทีมอาจคาดหวังว่าผู้น าทีมของตนสามารถ
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ให้มุมมองเกี่ยวกับปัญหาของทีมงานช่วยสร้างความชัดเจนและความผูกพันของสมาชิกต่อพันธกิจ
เป้าหมายและแนวทางปฏิบัติของทีม 

2. ช่วยสร้างความผูกพันและความมั่นใจให้แก่ทีมงาน (Build Commitment and 
Confidence) ผู้น าทีมควรท าหน้าที่เป็นผู้สร้างความผูกพันและความมั่นใจขึ้นแก่สมาชิกแต่ละคน
รวมทั้งทีมงานโดยรวมด้วย และจากการอภิปรายมาแล้ว คุณสมบัติของทีมงานที่แท้จริงจะต้องมีทั้ง
ความผูกพันและความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ของแต่ละบุคคลควบคู่กับความรับผิดชอบ
ที่สามารถตรวจสอบได้รวมกันของทีม ดังนั้นผู้น าจึงจ าเป็นต้องเข้าใจและส่งเสริมประเด็นดังกล่าว  
ให้เกิดขึ้นด้วยการใช้วิธีการเชิงบวก เชิงสร้างสรรค์ที่เป็นการเสริมแรงแก่สมาชิก และจะต้อง
หลีกเลี่ยงการใช้วิธีการคุกคามข่มขู่โดยเด็ดขาด 

3. เสริมสร้างความแข็งแกร่งให้แก่ทีมงานด้วยการสร้างความหลากหลายและระดับของ
ทักษะที่จ าเป็น (Strengthen the Mix and Level of Skills) ผู้น าทีมที่มีประสิทธิผลจะมีความละเอียด
ในการจัดส่วนผสมของทักษะต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ตัวอย่างเช่น เมื่อ
ได้ก าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจนแล้ว การจัดทีมงานในอุดมคติก็คือ ทีมที่สามารถยืดหยุ่นได้มาก
ที่สุดและสามารถสร้างผลงานได้ดีที่สุด ควรประกอบด้วยสมาชิกที่มีทักษะต่อไปนี้ ได้แก่ ทักษะ
ด้านเทคนิค งานตามหน้าที่เฉพาะทาง ทักษะด้านการแก้ปัญหาด้านการตัดสินใจ ทักษะด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลรวมทั้งทักษะในการ ท างานแบบทีม เป็นต้น การท าให้เกิดการผสมของ
ทักษะได้ครบถ้วนเหมาะสมนั้น ผู้น าทีมจ าเป็นต้องสร้างความท้าทายให้สมาชิกยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงและให้มีความยืดหยุ่นในการท างาน เช่น ให้มีการสลับบทบาทและสลับงาน
รับผิดชอบระหว่างสมาชิกอยู่เสมอจนเป็นเรื่องปกติ เป็นต้น 

4. ท าหน้าที่ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลภายนอก รวมทั้งช่วยแก้ไขอุปสรรค
ที่เกิดขึ้น (Manage Relationships with Outsiders, Including Removing Obstacle) ผู้น าทีมจะได้รับ
การคาดหมายจากบุคคลทั้งหลายภายนอกและภายในทีมว่า เป็นผู้ที่ท าหน้าที่ติดต่อและสร้าง
ความสัมพันธ์ของทีมงานกับหน่วยงานอื่นทั่วทั้งองค์การ โดยการไปพบปะและเยี่ยมเยียนบุคคลอ่ืน
พร้อมกับสื่อสารให้เข้าใจถึงจุดมุ่งหมาย เป้าหมาย วิธีการปฏิบัติงานตลอดจนอุปสรรคต่างๆ ของ
ทีมงานให้คนเหล่านั้นทราบ เพื่อจะได้ให้ความร่วมมือช่วยเหลือเมื่อถึงคราวจ าเป็น 

5. สร้างโอกาสให้แก่ผู้อ่ืน (Create Opportunities for Others) การท างานเป็นทีมจะส าเร็จได้
ยากมาก ถ้าผู้น ามีลักษณะชอบรวบและฉกฉวยโอกาสต่างๆ ที่เกิดขึ้น หรืองานดีๆ หรือค านิยม
ชมชอบที่ผู้อื่นมอบให้ทีมไว้เพื่อตนเอง ไม่เปิดโอกาสให้สมาชิกทีมงานได้มีประสบการณ์และ
โอกาสพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นความใจแคบของผู้น าที่อาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อความไว้วางใจ
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และการให้ความนับถือจากทีมงาน ผู้น าที่ดีจึงควรละเว้น และหาทางส่งเสริมสมาชิกให้มีโอกาส
อย่างทั่วถึงทั้งหน่วยงานให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ 
 6. ร่วมท างานจริงกับทีมงาน (Do Real Work) ดังกล่าวมาแล้วในเร่ืองทีมงานที่แท้จริงว่า 
สมาชิกทุกคนรวมทั้งผู้น าด้วย จะลงมือท างานร่วมกันโดยยึดหลักปริมาณงานที่ใกล้เคียงกัน ทั้งนี้
ผู้น าทีมจะต้องมีบทบาทตามต าแหน่งหน้าที่     ซึ่งจ าเป็นต้องอยู่ห่างจากทีมในบางโอกาส แต่มิได้
หมายความว่านั่งตัดสินใจอยู่ในห้องท างาน โดยใช้เวลาเหล่านั้นพบปะบุคคลต่างๆ เพื่อแสวงหา
ทรัพยากรหรือความร่วมมือเข้ามาช่วยเหลือทีมงานให้ปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
 สรุปได้ว่า ทีมงานที่ดีจะต้องมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายให้ชัดเจน สมาชิกทุกคน
รับทราบถึงนโยบายและเป้าหมายนั้น ให้ทุกคนมีส่วนร่วมการปฏิบัติงานและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น โดยมี
การก าหนดบทบาทและหน้าที่อย่างชัดเจนไม่ซ้ าซ้อนกัน มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 
เปิดโอกาสใหทุ้กคนได้เสนอแนวคิดหรือท างานอย่างเต็มที่ สร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน รวมทั้ง
มีการพัฒนาทีมอย่างต่อเนื่อง 
 ลักษณะทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น คือ เป็นทีมที่ก าหนดเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน มี
ความพึงพอใจกันทุกคน ทั้งผู้บริหาร ผู้น าทีม สมาชิกในทีม รวมทั้งลูกค้าและมีการเรียนรู้สิ่งที่จะท า
สิ่งที่เกิดขึ้น และการเปลี่ยนแปลงรวมกันทุกฝ่าย 
 จตุพร สุขวรรณ (2557 : 90-92) ได้กล่าวถึงทีมงานที่มีประสิทธิภาพไว้ว่า การท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องมีการตั้งเป้าหมายของทีมเพื่อให้ทีมงานรู้ถึงจุดมุ่งหมายที่ต้อง
ด าเนินการ มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบและกระบวนการท างานเพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย
นั้น และที่ส าคัญต้องมีการสร้างความสัมพันธ์ภายในทีมอย่างต่อเนื่อง สามารถประยุกต์และน าเสนอ
เป็นโมเดลการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังภาพประกอบที่ 8.1 
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ภาพประกอบท่ี 8.1 รูปแบบทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (GRPI Model) 
ท่ีมา : จตุพร สุขวรรณ (2557 : 91) 

 จากภาพประกอบที่ 8.1 สามารถอธิบายเพิ่มเติมถึงรูปแบบของการท างานเป็นทีมที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพโดยการก าหนดเป้าหมาย ดังนี้ 
 เป้าหมายของทีม (Goal) 
 ทีมงานจะต้องมีเป้าหมายในการปฏิบัติงานหรือท ากิจกรรมร่วมกันอย่างชัดเจน เนื่องจากจะ
ท าให้สมาชิกในทีมมีจุดมุ่งหมาย ไม่เกิดความสับสนในการปฏิบัติงาน โดยเป้าหมายของทีมมี 3 
ประเภท คือ 
 1. ผลงานตามเป้าหมาย (Specific Performance) เป็นผลงานที่เกิดขึ้นตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 2. ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง การปฏิบัติงานหรือการด าเนินกิจกรรมของทีม 
สามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ สมาชิกในทีม และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น ลูกค้าภายนอก ลูกค้า
ภายใน องค์การ เป็นต้น 

 

SS  MM  AA  RR  TT  

ผลงานตามเป้าหมาย 
(Specific Performance) 

ความพึงพอใจ 
(Satisfaction) 

การเรียนรู้รว่มกัน 

(Team Learning) 

 R : Role & Responsibility 

ผู้สนับสนุน 

(Favllitator) 
ผู้จัดการโครงการ 

(Project Manager) 
ผู้จัดการประสานงาน 

(Boundary Manager) 

ส านึกรับผิดชอบรว่มกัน (Mutual Accountability) + การน าสมรรถนะมาเสรมิกัน (Complementary Competency) 

 P : Common Operating Process 

             การประชุมที่ม ี

              ประสิทธิภาพ 

(Effective Meeting) 

             การประชุมที่ม ี

              ประสิทธิภาพ 

(Effective Meeting) 

             การประชุมที่ม ี

              ประสิทธิภาพ 

(Effective Meeting) 

             การประชุมที่ม ี

              ประสิทธิภาพ 

(Effective Meeting) 

 I : Interpersonal Relationship 

การให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างสร้างสรรค์ 
(Constructive Feedback) 

เป็นผู้ฟังอย่างต้ังใจ 
(Active Listener) 

การจัดการความขัดแย้ง 
(Conflict Resolution) 

การสร้างความศรัทธา 
(Trust Building) 
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 3. การเรียนรู้ร่วมกัน (Team Learning) คือ ทีมมีเป้าหมายเพื่อ 
  3.1 สมาชิกในทีมสามารถเรียนรู้สมรรถนะ (Competencies) ใหม่ๆ ได้ดีเมื่อต้องพบกับการ
เปลี่ยนแปลง 
  3.2 ความสามารถของทีมในการอยู่รอด ปรับปรุง ปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
  3.3 สามารถหาทางแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์มากขึ้นเร่ือยๆ เมื่อเวลาผ่านไป 
 นอกจากนี้เป้าหมายของทีมจะต้องมีลักษณะที่เรียกว่า “SMART” ดังนี้ 
  S : Specific : เฉพาะเจาะจง เป้าหมายต้องระบุให้ชัดเจน ตรงประเด็น ง่ายต่อการท าความ
เข้าใจ เน้นถึงสิ่งที่ทีมต้องการให้เกิดขึ้นซึ่งจะช่วยให้สมาชิกในทีมไม่สับสนในสิ่งที่ก าลังท า และที่
ส าคัญต้องเป็นเป้าหมายร่วมกันเพื่อป้องกันความชัดเจน และความคลุมเครือ 
  M : Measurable : สามารถวัดได้ เป้าหมายที่ก าหนดขึ้นนั้น ต้องสามารถก าหนดตัวชี้วัด
เพื่อให้มองเห็นความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และใช้ส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ทั้งนี้ข้อมูล
จากการวัดนี้สามารถเก็บเป็นข้อมูลพื้นฐาน เพื่อใช้ในการพยากรณ์เป้าหมายในอนาคตได้อีกด้วย 
  A : Alignment : ความสอดคล้อง การก าหนดเป้าหมายของทีมนั้นต้องมีความสอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์การในด้านต่างๆ ที่ทีมได้รับมอบหมายมา เช่น การเงิน 
ลูกค้า กระบวนการภายใน การเรียนรู้และเติบโต เป็นต้น 
  R : Realistic : ความเป็นไปได้ ต้องเป็นเป้าหมายที่ท าได้จริงภายใต้ศักยภาพและทรัพยากร
ที่มีอยู่ 
  T : Time : เวลา ต้องมีกรอบเวลาในการบรรลุเป้าหมาย หากตั้งเป้าหมายโดยไม่มีกรอบ
เวลาแล้วจะท าให้ความมุ่งมั่นที่จะด าเนินการให้ส าเร็จลดน้อยลงด้วย 
 
      
   
 
 

 
 

  

 

 

1. ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน และก าหนดตามแนวทาง SMART 

2. การก าหนดเป้าหมายควรเน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีม 

3. ต้องมั่นใจได้ว่าทีมงานมีความเข้าใจถึงเป้าหมายที่วางไว้อย่างชัดเจน 

4. เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในทีมควรชี้แจงถึงเป้าหมายที่วางไว้ และให้สมาชิก 

5. ทบทวนเป้าหมายดังกล่าวอีกครั้งหนึ่ง 
 

Tips : การตั้งเป้าหมาย 
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 ลักษณะทีมงานท่ีมีปัญหา 
 ทีมงานทุกทีมงานที่ได้รับการจัดตั้งขึ้นนั้นมิใช่ว่าตั้งขึ้นมาแล้วจะเป็นทีมที่มีลักษณะที่ดี
ตามที่ผู้น าคิดหรือหวังไว้เท่านั้น หรือจะเป็นทีมงานที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามคุณสมบัติ
ของสมาชิกทีมที่เลือกเข้ามา แต่สิ่งที่ไม่ต้องการ ไม่คาดคิดไว้อีกอย่างหนึ่งคือ ทีมงานที่มีปัญหาเพราะ
สมาชิกที่มารวมกันนั้นอาจจะมีแนวความคิดที่แตกต่างกัน มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ประสบการณ์ที่ต่างกัน สิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิดปัญหาขึ้นในทีมได้ คือ 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556 : 187-188) ได้กล่าวถึงทีมงานที่มีปัญหาไว้ดังนี้ ลักษณะของ
ทีมงานที่มีปัญหามีที่มาหลากหลายปัจจัย เร่ิมตั้งแต่การท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย มีการร้องทุกข์ 
ไม่มีความพึงพอใจ แบ่งแยก ขาดความสามัคคี ขาดความกระตือรือร้น มีความผิดพลาดบ่อยคร้ัง       
เป็นต้น ดังปัญหาดังต่อไปนี้ 
 1. การท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกันขาดการประสานงานกัน
ท างานซ้ าซ้อนกัน 
 2. มีการร้องทุกข์ หรือแสดงความไม่พอใจ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกทางกริยาอาการ หรือ
ค าพูดก็ตาม 
 3. เกิดความขัดแย้งกัน ไม่สามารถตกลงกันได้ มีการแบ่งออกเป็นฝ่ายเป็นพวก ขาดความ
สามัคคี 
 4. ความกระตือรือร้น ความสนใจในงานน้อยลง สมาชิกไม่ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ไม่สละเวลา
และความสามารถในการท างานอย่างแท้จริง ขาดความคิดริเร่ิม 
 5. เกิดความสับสนในการท างาน ไม่ทราบนโยบายในการท างานที่ชัดเจน อาจเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงบ่อย และสับสนใจการท างาน ไม่ทราบนโยบายในการท างานที่ชัดเจน อาจเนื่องมาจาก
การเปลี่ยนแปลงบ่อย และขาดการสื่อสารที่ดีต่อกัน 
 6. การท างานผิดพลาดบ่อย เกิดความเสียหายหรือล่าช้าโดยไม่น่าจะเกิดขึ้น ขาดความ
ระมัดระวังในการท างาน ขาดความสนใจ 
 7. พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในทีมงานเร่ิมมีการต่อต้าน ไม่ให้ความร่วมมือ ขาด
การมีส่วนร่วม การแสดงปฏิกิริยาไม่พอใจบางอย่าง 
 8. ได้รับการร้องเรียนหรือต าหนิต่อว่าจากผู้เกี่ยวข้อง 
 อาการดังกล่าวนี้เป็นสัญญาณชี้บอกถึงการท างานร่วมกันที่เร่ิมจะเกิดปัญหา ดังนั้น ผู้บริหาร
ที่ดีควรให้ความสนใจในปัญหาที่เกิดขึ้น และหาแนวทางแก้ไขปัญหาโดยการพิจารณาขั้นตอนหรือ
สาเหตุที่แท้จริง ค้นหาต้นตอของปัญหาที่เกิดจากการท างานเป็นทีมปัญหาจากหลายฝ่ายสามารถสรุป
ได้ ดังนี้ 
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 1. ปัญหาด้านผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา ได้แก่ 
  1.1 ขาดนโยบายเป้าหมายที่แน่นอน ขาดทิศทางในการท างาน 
  1.2 ขาดภาวะผู้น า ขาดการตัดสินใจที่ดี ขาดคุณสมบัติ 
  1.3 ค านึงผลประโยชน์ส่วนตัว 
  1.4 การมอบหมายงานไม่ชัดเจน ขาดประสิทธิภาพ 
  1.5 ขาดการสื่อสารที่ดี 
  1.6 การบริหารเวลาผิดพลาด ขาดการควบคุมเวลาที่ดี 
  1.7 ขาดเทคนิคในการจูงใจ 
  1.8 ขาดการวางแผนการณ์ล่วงหน้า ขาดการมองการณ์ไกล ท างานเพียงระยะสั้น 
  1.9 ไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานทุกคน (รับฟังเฉพาะบางคน) 
  1.10 ใช้อารมณ์ในการบริหารงาน ขาดความเป็นธรรม 
  1.11 ขาดความจริงใจต่อผู้ร่วมงาน 
  1.12 ขาดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
  1.13 ใช้คนไม่เหมาะสมกับงาน 
  1.14 ขาดการควบคุม ก ากับดูแล และติดตามผล 
 2. ปัญหาด้านผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ 
  2.1 ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน 
  2.2 ขาดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 
  2.3 ไม่กล้าแสดงความคิดเห็น 
  2.4 ไม่ให้ความร่วมมือ 
  2.5 ขาดความเข้าใจในการท างาน 
  2.6 ขาดความรับผิดชอบ 
  2.7 ขาดขวัญก าลังใจในการท างาน 
  2.8 ขาดความสามัคคี ขาดความไว้วางใจในการท างาน 
  2.9 ขาดความซื่อสัตย์ในการท างาน 
  2.10 ขาดทัศนคติที่ดีต่อทีมงานและต่อองค์การ 
 ปัญหาดังกล่าวข้างต้นเป็นอุปสรรคในการท างานเป็นทีมให้ประสบผลส าเร็จ เป็นปัญหา
ทางด้านตัวบุคคล ได้แก่ ด้านผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากปัญหาในด้านตัวบุคคลและ
ยังอาจมีอุปสรรคจากปัญหาด้านปัจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ปัญหาทางโครงสร้างขององค์การที่
สลับซับซ้อน บรรยากาศในการท างานไม่เอ้ืออ านวย เช่น ขาดอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการ
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ท างานด้านวัฒนธรรมองค์การ เช่น ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความผูกพัน ความจงรักภักดี
ต่อองค์การ ขาดการประสานงาน ระบบการสื่อสารที่บกพร่อง รวมทั้งการสนับสนุนจากผู้บริหาร
ระดับสูงในการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ซึ่งคุณสมบัติของผู้น าที่มีประสิทธิภาพประการหนึ่ง คือ 
การสร้างทีมงานให้ท าภารกิจต่างๆ อย่างได้ผลงาน ดังนั้น ผู้บริหารจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการ
สร้างทีมงาน และการบริหารงานอันน าไปสู่ความส าเร็จในที่สุด 
 จากลักษณะทีมงานทั้ง 3 ลักษณะนั้น คือ ปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้นจริงมีจริงในการตั้งทีมงาน
ขึ้นมาท างานเป็นทีมตามวิสัยทัศน์ของผู้น ารุ่นใหม่ จึงมีทั้งประสบผลส าเร็จและมีปัญหาที่จะต้อง
แก้ไขตามธรรมชาติของการท างานของมนุษย์ที่มีความเหมือนและความแตกต่างกันหลายประเด็น   
เช่นลักษณะทีมงานที่ดีจะเป็นไปตามความมุ่งหวังของผู้น าหรือเรียกว่าตอบสนองนโยบายคือมีการ
ก าหนดเป้าหมายมีการร่วมมือกันท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล แต่ในบางทีมเป็นทีมที่
ก่อให้เกิดปัญหาการท างานร่วมกันเกิดทั้งความขัดแย้งด้านความคิดและการกระท า จึงท าให้การท างาน
ไม่บรรลุวัตถุประสงค์จึงเป็นหน้าที่ของผู้น าจะต้องแก้ไขซึ่งจะได้พิสูจน์ความฉลาดสามารถของ          
ผู้น าไปในตัวเช่นกัน 

 
ประเภทของทีมงาน 
 การจัดตั้งทีมขึ้นมาของผู้น าองค์การต่างๆ นั้น ต่างก็มีวัตถุประสงค์ เป้าหมายที่แตกต่างกัน
ออกไปตามลักษณะของงานแต่ละองค์การ งบประมาณ และระยะเวลาในการลงมือท างานอีกด้วย จึง
เป็นการจัดตั้งทีมงานขึ้นมาเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้น า ดังนี้ 
 ชัยเชฏฐ์ พรมศรี (2557 : 189-193) ได้กล่าวว่า โดยทั่วไปสามารถแบ่งทีมออกได้เป็น          
5 ประเภท ได้แก่ ทีมแก้ปัญหา (Problem-solving Teams) ทีมเสมือนจริง (Virtual Teams) ทีมที่
ท างานข้ามหน้าที่กัน (Cross-functional Teams) ทีมที่ป้องกันตนจากอุปสรรคต่างๆ (Skunkworks) 
และทีมพี่สั่งงานได้ด้วยตนเอง (Self-directed Work Teams) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ทีมแก้ปัญหา (Problem-solving Teams) ทีมประเภทนี้ส่วนมากถูกตั้งขึ้นชั่วคราว        
เพื่อก าหนดปัญหาที่เฉพาะเจาะจงที่องค์การก าลังเผชิญหน้าอยู่ เช่น ผู้จัดการฝ่ายการตลาดอาจต้ังทีม
ขึ้นมาเพื่อประเมินผลกระทบจากโครงการโฆษณาประชาสัมพันธ์ของคู่แข่งที่มีต่อยอดขายของ
บริษัท เป็นต้น จากตัวอย่างจะเห็นได้ว่าการเกิดขึ้นของทีมแก้ปัญหา จะอยู่ในช่วงระยะเวลาสั้นๆ 
โดยทั่วไปทีมแก้ปัญหาจะประกอบไปด้วยสมาชิกที่มาจากแผนกเดียวกันภายในองค์การ มาร่วมกัน
ในการก าหนดวิธีการที่จะแก้ปัญหาที่เฉพาะเจาะจง และเมื่อปัญหาได้รับการแก้ไข ทีมก็จะถูกยุบไป 

2. ทีมเสมือนจริง (Virtual Teams) ในปัจจุบันหลายองค์การพยายามที่จะหาแนวทางในการ
ลดค่าใช้จ่ายและระยะเวลาในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ และหันไปเพิ่มการตอบสนองของลูกค้าให้มาก
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ยิ่งขึ้น ยิ่งในโลกแบบไร้พรมแดนที่ต้องการความรวดเร็วในการท างาน เพื่อสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันยิ่งท าให้หลายองค์การหันมาสร้างทีมเสมือนจริงเพื่อช่วยให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์เหล่านี้ ประโยชน์ของทีมเสมือนจริง ได้แก่ ความสามารถที่ให้พนักงานมีความยืดหยุ่น
ในการท างานมากยิ่งขึ้นในแต่ละวัน เพราะการให้บริการ หรือท าการค้ามักมีข้อจ ากัดเร่ืองเวลาและ
ค่าใช้จ่ายในการเดินทางการใช้ทีมเสมือนจริงช่วยลดระยะเวลาในการเดินทาง และเพิ่ม
ความสามารถในการให้บริการลูกค้าที่อยู่ในเขตพื้นที่ๆ มีเวลาแตกต่างกันได้เป็นอย่างดี 

3. ทีมที่ท างานข้ามหน้าที่ (Cross-functional Teams) เป็นเร่ืองปกติในองค์การที่บุคลากรแต่
ละแผนกต้องท างานร่วมกันทีม ที่ท างานข้ามหน้าที่รวมเอาสมาชิกที่มีความสามารถที่หลากหลาย
เข้ามารับมือกับปัญหาหรือการตัดสินใจร่วมกัน ซึ่งท าให้ลดขอบเขตภาระหน้าที่การท างานที่ถูก
ก าหนดไว้เฉพาะระหว่างแผนกลงได้ ทีมที่ท างานข้ามหน้าที่กันอาจถูกยุบลงหลังจากการแก้ไข
ปัญหาสิ้นสุดลง ทีมที่ท างานข้ามหน้าที่กันมีประสิทธิภาพเป็นอย่างมาก ในสถานการณ์ที่ต้องการ
ความรวดเร็วและการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ และมุ่งเน้นไปที่การตอบสนองความต้องการของลูกค้า
โดยทีมงานอาจก าหนดรายการปรับปรุงคุณภาพและเทคโนโลยีใหม่เพื่อสอดคล้องกับความต้องการ
ของลูกค้าและคู่ค้า เพื่อปรบัปรุงปัจจัยน าเข้าและผลลัพธ์ และเชื่อมโยงหน้าที่ที่ถูกแยกออกจากกัน 
เพื่อเพิ่มผลผลิตและนวัตกรรมในการบริการ 

4. ทีมที่ถูกปกป้องอุปสรรคต่างๆ (Skunworks) ทีมในลักษณะนี้ถูกสร้างขึ้นครั้งแรกใน
บริษัท Lockheed เพื่อพัฒนานวัตกรรมของผลิตภัณฑ์ทางวิศวกรรมอวกาศ ค าว่า Skunk works      
มาจากทีมเล็กๆ ของวิศวกร ช่าง และนักออกแบบ ที่เข้ามาร่วมทีมที่มีเป้าหมายในการพัฒนา
นวัตกรรมและผลิตภัณฑ์ใหม่ โดยทั่วไป Skunworks เป็นส่วนหน่ึงขององค์การขนาดใหญ่ที่ปกป้อง
ทีมจากอุปสรรคต่างๆ ในการท างาน ซึ่งทีมประเภทนี้ถูกแยกออกจากพนักงานที่เป็นหลักของ
องค์การ เพราะวิธีการน้ีส่งเสริมการสื่อสารที่รวดเร็ว และระยะเวลาที่ใช้ในการทดลองรวดเร็ว 
รวมทั้งกระตุ้นความภักดีและเอกลักษณ์ของกลุ่มในระดับที่สูง  

5. ทีมที่สั่งงานได้ด้วยตนเอง (Self-directed Work Teams) ทีมที่มีการสั่งการได้ด้วยตนเอง
โดยทั่วไปมักจะประกอบด้วยสมาชิกประมาณ 5-20 คน ที่หมุนเวียนกันท างานในการผลิตสินค้า
และบริการทั้งหมด หรือยังน้อยส่วนใดส่วนหนึ่งของผลิตภัณฑ์หรือบริการ 
 ถึงแม้ในปัจจุบัน องค์การหลายแห่งมีการใช้ทีมที่สั่งงานได้ด้วยตนเองบ้าง ซึ่งเข้ามาท างาน
ร่วมกันในโครงการใดโครงการหนึ่งเฉพาะและยุบทีมเมื่อท างานเสร็จตามเป้าหมาย แต่ทีมงานใน
ลักษณะนี้ส่วนมากเป็นทีมถาวร หรือท างานร่วมกันเป็นเวลานาน ซึ่งองค์ประกอบส าคัญของทีม   
ในลักษณะนี้มีด้วยกัน 3 ประการ ดังต่อไปนี้   
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 5.1 ทีมประกอบด้วยบุคลากรที่มีทักษะและหน้าที่หลากหลายแตกต่างกัน และทักษะทีม่ี
นั้นมีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานที่ส าคัญในองค์การได้ ดังนั้นการขจัดอุปสรรคระหว่างแผนก
ช่วยให้เกิดการประสานงานที่ยอดเยี่ยมภายในทีมขึ้น  
 5.2 ทีมได้รับการอนุญาตในการเข้าถึงแหล่งทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้เพื่อการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย เช่น ข้อมูลงบประมาณ อุปกรณ์ และเคร่ืองจักรต่างๆ  
 5.3 ทีมได้รับการมอบอ านาจในการตัดสินใจ หมายความว่าสมาชิกมีอิสระในการเลือก
สมาชิกใหม่ ในการแก้ปัญหา การใช้เงินและตรวจสอบผลลัพธ์ และวางแผนส าหรับอนาคต 
           จตุพร สังขวรรณ (2557 : 85-86) ได้แบ่งประเภทของทีมงานที่ใช้ในองค์การมีอยู่หลายประเภท 
ซึ่งในที่นี้จะน าเสนอเฉพาะที่นิยมใช้อยู่ในปัจจุบัน ดังนี้ 
 1. ทีมงานที่ตั้งขึ้นมาเพื่อการแก้ปัญหา (Problem Solving Team) เป็นทีมงานที่ตั้งขึ้นเพื่อแก้ไข
ปัญหาในประเด็นต่างๆ เช่น ทีมปรับปรุงคุณภาพ (Quality Cricles Team) ซึ่งเป็นการรวมตัวกันของ
พนักงานกลุ่มเล็กๆ เพื่อแก้ปัญหาเกี่ยวกับคุณภาพในด้านต่างๆ เช่น คุณภาพสินค้า คุณภาพการ
ให้บริการ คุณภาพของกระบวนการท างาน เป็นต้น ซึ่งทีมปรับปรุงคุณภาพนี้จะถูกฝึกให้เรียนรู้ในการ
แก้ปัญหาต่างๆ มีการประชุมกันเป็นระยะๆ และมีการรายงานให้หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาทราบ 
 2. ทีมข้ามสายงาน (Cross Functional Team) ประกอบด้วยสมาชิกที่มาจากหลากหลายสายงาน
ภายในองค์การ เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน พัฒนาความคิดใหม่ๆ ร่วมกันระหว่างสายงาน เช่น 
การพัฒนาการให้บริการ เป็นต้น ตัวอย่างของทีมข้ามสายงาน ได้แก่ 
  2.1 ทีมวัฒนธรรมองค์การ (Culture Team) เป็นทีมงานที่ตั้งขึ้นเพื่อสนับสนุน ส่งเสริมให้
พนักงานในองค์การมีพฤติกรรมตามวัฒนธรรมองค์การที่ก าหนดไว้ โดยเป็นการรวบรวมสมาชิกจาก
หลายๆ หน่วยงาน เพื่อระดมสมองในการจัดกิจกรรมต่างๆ 
  2.2 ทีมกลยุทธ์ (Strategic Team) เป็นทีมงานที่ตั้งขึ้นเพื่อก าหนดกลยุทธ์ที่สามารถแข่งขัน
กับองค์การอ่ืนๆ ได้ จึงจ าเป็นต้องมีความหลากหลาย และครอบคลุมการด าเนินการต่างๆ ขององค์การ 
ดังนั้น จึงต้องระดมสมองจากสมาชิกจากหลายๆ หน่วยงาน 
 3. ทีมส านึกรับผิดชอบ (Accountability Team) เป็นทีมที่สมาชิกทุกคนสมัครใจร่วมกันเพื่อ
ปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบในหน่วยงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้น เช่น ท า
ให้รวดเร็วขึ้น สะดวกขึ้น ประหยัดขึ้น เป็นต้น 
 จากที่นักวิชาการได้กล่าวถึงประเภทของทีมงานนั้น สรุปได้ว่า ประเภทต่างๆ ของทีมงานตั้ง
ชื่อขึ้นตามลักษณะของทีมงานนั้น อาจมีชื่อมาจากวัตถุประสงค์ของทีมงานหรือมีชื่อมาจากพฤติกรรม
ของทีมงาน เช่น ทีมแก้ปัญหา ทีมเสมือนจริง ทีมงานข้ามหน้าที่ ทีมที่ถูกปกป้องอุปสรรคต่างๆ ทีม
สั่งงานด้วยตนเอง ทีมข้ามสายงาน ทีมส านึกรับผิดชอบ เป็นต้น ดังนั้น จะเห็นได้ว่าชื่อทีมงานนั้น
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ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งทีมงาน หรือความต้องการของผู้บริหารองค์กรนั้นๆ ซึ่งสามารถ
จัดตั้งขึ้นและเรียกชื่อตามที่ผู้บริหารนั้นต้องการ 

 
แนวคิดการพัฒนาการท างานเป็นทีม  
 การท างานให้บรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ตามอ านาจหน้าที่และภารกิจขององค์การที่เป็น
ผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม มีประสิทธิภาพตามภารกิจที่กล่าวมานั้น จ าเป็นอย่างยิ่งต้องอาศัยความ
ร่วมมือร่วมใจ ในการท างานร่วมกันของคณะบุคคล หรือการท างานเป็นทีมเพราะกิจกรรมใดๆ ยากที่
จะประสบผลส าเร็จได้ด้วยตนเองเพียงอย่างเดียว หากมีทีมงานที่ดีย่อมจะท าให้ผลการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานเป็นที่พึงพอใจ สมาชิกมีขวัญและก าลังใจ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์การ การท างาน
เป็นทีมจะท าให้เกิดการระดมความสามารถและสติปัญญาที่แตกต่างของบุคคล ให้มาช่วยกันคิด
ช่วยกันท า ท าให้เกิดความคิดที่กว้างขวางรอบคอบและเมื่อน ามาประสานกันอย่างเหมาะสม ก็จะช่วย
ให้การท างานที่ต้องใช้ความสามารถหลายๆ อย่างด าเนินไปด้วยดี สอดคล้องกับที่กล่าวว่าการท างาน
เป็นทีมเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพได้ ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องใช้การท างานเป็นทีม เพื่อ
ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน โดยให้มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีนโยบายที่แน่นอน มี
สมาชิกผู้ร่วมงานที่พัฒนาตัวเองทั้งด้านความคิด การกระท า มีการเน้นการให้ความร่วมมือซึ่งกันและ
กัน แม้บางคร้ังอาจจะมีการแบ่งภาระงานแต่ละคน แต่ละกลุ่มออกไปต่างกัน สมาชิกก็ต้องให้ความ
ร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งพลังความคิด พลังสมอง และแม้แต่พลังกาย 
 วิธีการพัฒนาทีมงาน 
 การพัฒนาทีมงานเป็นความจ าเป็นเพราะสังคมโลกปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทุกๆ ด้าน ทั้ง
ด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เมื่อสิ่งเหล่านี้เปลี่ยนไป
จึงท าให้มนุษย์เกิดแนวคิดใหม่ๆ ความต้องการใหม่ๆ เพื่อสนองตอบความต้องการของมนุษยชาติ จึงมี
นักวิชาการกล่าวสนับสนุน ดังนี้ 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544 : 81-83) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาทีมงานไว้ว่า ผู้บริหารไม่ได้
ท างานส าเร็จด้วยตัวเอง แต่ต้องอาศัยบุคคลอ่ืนโดยเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ร่วมงานโดยตรง 
ดังนั้น นอกจากจะสามารถคัดเลือกคนที่มีความสามารถเข้ามาร่วมท างานแล้วผู้น าจะต้องมีวิธีการ
ในการพัฒนาทีมงานให้สามารถท างานได้ เพื่อให้สามารถใช้คนเหล่านั้นให้ท างานได้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์ การพัฒนาทีมงานมีวิธีการดังนี้ 

1. จะต้องระลึกอยู่เสมอว่าปัจจัยในการจูงใจให้ผู้ร่วมงานสามารถท างานให้ส าเร็จได้นั้น
จะต้องมอบหมายงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานนั้นได้อย่างแท้จริง นั่นคือ ต้องมอบหมาย
งานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของคน การมอบงานไม่ว่างงานยากเกินไปหรือง่ายเกินไป 
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ผู้บังคับบัญชาจะต้องใช้การจูงใจเสริมเพื่อให้คนท างานได้ การมอบหมายงานที่ง่ายให้กับคนที่มี
ความสามารถสูงท า แม้จะมีผลให้ได้งานส าเร็จอย่างดีแต่จะท าให้บุคคลนั้นคิดว่าผู้บังคับบัญชา
คาดคะเนขีดความสามารถต่ าไปอันจะก่อให้เกิดความรู้สึกทางด้านลบขึ้น การมอบหมายงานที่ยาก
ให้กับคนที่มีความสามารถน้อยจะท าให้ผลงานไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย 

2. ก่อนจะมอบหมายงานให้คนใดท าจะต้องสอนหรืออธิบายวิธีการท างานและสังเกต
พฤติกรรมของบุคคลนั้นว่าจะท างานนั้นส าเร็จผลเพียงใด การชี้แจงให้ทราบถึงวัตถุประสงค์ 
นโยบายและขั้นตอนของงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความชัดเจนในเร่ืองงาน ตามปกติเมื่อเลือก
บุคคลใดท างาน ผู้บริหารได้พิจารณาอย่างถ่องแท้แล้วว่าบุคคลนั้นสามารถท างานนั้นได้ ยกเว้นเมื่อ
มีสัญญาณอย่างชัดเจนว่าบุคคลนั้นไม่อาจท างานนั้นให้ประสบความส าเร็จได้แล้วก็จะต้องเอางาน
กลับคืนมาแล้วมอบหมายให้คนอ่ืนท าต่อไป  

3. ผู้บริหารควรมองผู้ใต้บังคับบัญชาในแง่ดีเสมอ คือ มีความเชื่อมั่นในความรู้ 
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องเปิดโอกาสให้คนในบังคับได้ท างานนั้นก่อนคนอ่ืน เพราะ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีก าลังใจในการท างานเมื่อเขารู้สึกว่าผู้บังคับบัญชามีความเชื่อถือหรือให้
ความส าคัญกับคนในทีมงานก่อนคนอ่ืน ส่วนจะท างานดีหรือไม่เพียงใดเป็นเร่ืองของการติดตาม
งานในตอนหลัง  

4. เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท างานเสร็จผู้บังคับบัญชาจะต้องประเมินงานทุกคร้ังเพื่อหาว่าคน
ใดท างานได้ดีกว่ากันเพียงใด ในการประเมินให้หลีกเลี่ยงค าพูดที่มีความหมายกระทบความรู้สึก
ของคน เช่น ไม่ใช้ค าว่าดีหรือเลว แต่ควรใช้ค าว่าได้ผลงานตามเป้าหมายหรือต่ ากว่าเป้าหมาย        
ในการประเมินผลงานควรท าทันทีที่งานเสร็จ ไม่ใช่ปล่อยให้เวลาผ่านไปนานหรือไม่แจ้งผล       
การประเมินให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ 

5. ในการวัดการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องแบ่งออกเป็น 6 ระดับเรียงตามล าดับ
ตั้งแต่ระดับต่ าสุดถึงระดับสูงสุดของการพัฒนาดังนี้ 

5.1 ระดับแรก ได้แก่ พนักงานที่ท างานตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาเท่านั้น เมื่องาน
เสร็จก็รอค าสั่งว่าหัวหน้าจะสั่งงานอะไรต่อไปให้ท า  

5.2 ระดับที่สองเมื่อท างานเสร็จแทนที่จะรอค าสั่ง แต่มาขอค าแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชา เมื่อผู้บังคับบัญชาแนะน าวิธีการต่างๆ หลายวิธีไปแล้วพนักงานก็สามารถตัดสินใจว่า
จะเลือกวิธีใดมาใช้ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง  

5.3 ระดับที่สามเมื่องานเสร็จพนักงานจะคิดและวางแผนว่าจะท างานอะไรต่อไป แล้ว
น าเอาแผนการนั้นมาขออนุมัติจากผู้บังคับบัญชาก่อนที่จะท าต่อไป ในขั้นนี้จะมีการเก็บรวบรวม
ข้อมูล การท ารายงาน การร่างหนังสือ หรือร่างแผนงานขึ้นมาก่อนที่จะด าเนินงานจริงต่อไป  
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5.4 ระดับสี่เมื่องานเสร็จก็จะเร่ิมงานต่อไปทันที แตเ่ป็นงานง่ายและไม่มีปัญหามากนัก
ขณะเดียวกันรายงานและขอค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาตลอดเวลา  

5.5 ระดับที่ห้าเมื่องานเสร็จพนักงานก็จะท างานอื่นต่อไปทันทีด้วยความเชื่อมั่น โดย
ไม่ค านึงว่างานนั้นจะยากหรือง่ายแล้วรายงานงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบหลังจากท างานไปแล้ว 
เมื่อท างานผิดบ้างก็จะเกิดความเชื่อมั่นแล้วน าบทเรียนจากความผิดนั้นไปปรับปรุงงานต่อไปให้ดี
ขึ้น เมื่อผู้บังคับบัญชาให้ก าลังใจในการท างานโดยค าชมเชยและข้อเสนอแนะต่างๆ ก็จะท าให้รู้สึก
มีคุณค่าและมีความภูมิใจที่จะท างานนั้นให้ดียิ่งขึ้น ขณะเดียวกันก็แสดงความกระตือรือร้นความ
เป็นกันเอง และความเป็นมิตรอันแสดงให้เห็นว่ามีความเชื่อมั่นสูง  

5.6 ระดับที่หก ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถท างานทั้งหมดของผู้บังคับบัญชาได้ด้วยความ
รับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชาสามารถให้อ านาจโดยสมบูรณ์ในงานทั้งหมดและท างานต่างๆ ส าเร็จ
ด้วยด ีจะรายงานเฉพาะงานที่มีปัญหาหรืองานที่พนักงานผู้นั้นไม่อาจตัดสินใจได้เท่านั้น 

6. สร้างทีมให้เรียนรู้งานโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อฝึกให้ท างานบริหาร โดยวิธีนี้ตามองค์การ
ขนาดใหญ่จะสร้างทีมงานขึ้นซึ่งประกอบด้วยพนักงานบริหารระดับกลางจากหน่วยงานต่างๆ ใน
องค์การประมาณ 4-6 คน ทีมงานดังกล่าวจะได้รับมอบหมายให้ท างานโครงการหนึ่งให้เสร็จใน
เวลาที่ก าหนดต้ังแต่ 6 เดือนถึง 1 ปี ในทีมงานจะมีที่ปรึกษาคอยช่วยให้ค าแนะน าต่างๆ ด้วย  
ลักษณะงานในโครงการจะพัฒนาทีมให้มีความเป็นผู้น าคือตัดสินใจเป็น วิเคราะห์ปัญหาต่างๆ ได้ 
หากและรวบรวมข้อมูลที่ถูกต้อง สามารถสื่อความให้เข้าใจกันได้ มีการประสานงานและจูงใจให้
คนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  

7. จงท าตัวเป็นครูของผู้ใต้บังคับบัญชา หมายความว่า ผู้บริหารจะต้องสร้างความเชื่อถือให้
เกิดขึ้นในความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าไม่ใช่เป็นผู้ออกค าสั่งอย่างเดียวแต่เป็นผู้สอน ผู้ให้
ค าปรึกษาแนะน าพนักงานและเป็นแหล่งของข้อมูลในการเรียนรู้และพัฒนา 

ผู้บริหารจะต้องเปิดโอกาสในการปรึกษาหารือโดยเฉพาะในการพัฒนาอาชีพหรืองานที่ท า
ต้องรู้ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนจะก้าวหน้าไปอย่างไร คนใดต้องเรียนรู้และเข้าฝึกอบรมโครงการ
อะไรที่ท าให้สามารถก้าวหน้าในงานตามที่เขาต้องการ 
 8. ท าตัวเป็นพี่เลี้ยงทางด้านการบริหารแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ระลึกว่าก่อนที่ตัวผู้บริหาร  
เข้าสู่ต าแหน่งบริหารจะต้องเรียนรู้และหาประสบการณ์ทางการบริหารมาก่อน การสร้างให้
พนักงานมีความสามารถทางการบริหารจะต้องสะสมประสบการณ์ทางการบริหารอย่างเพียงพอ 
การท าตัวเป็นพี่เลี้ยงก็คือการเข้าร่วมเกมการบริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา การอภิปรายปัญหาการ
บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา การชี้แนะเทคนิคทางการบริหาร การสอนงาน และการชี้ให้เห็นผลดี
ผลเสียของการแก้ปัญหาแต่ละวิธี  
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 9. ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าอบรมสัมมนาหรือเข้าประชุมทางการบริหารและวิชาการ
ที่เกี่ยวข้องกับงาน ในแง่ของการบังคับบัญชาก็คือการจัดสรรเงินเพื่อใช้ในการอบรมสัมมนาอย่าง
เพียงพอ เพราะให้เข้าร่วมอบรมสัมมนาจะท าให้พนักงานมีความตื่นตัว มีความคิดริเร่ิมใหม่และมี
ประสบการณ์ในการแก้ปัญหาทางการบริหาร การจัดอบรมควรกระท าทั้งภายในองค์การเองและเข้า
ร่วมกับบุคคลภายนอกองค์การด้วย  
 10. สร้างแรงจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาปรับปรุงตัวเองในส่วนที่ยังขาด และกระตุ้นส่งเสริมให้
มากขึ้นในส่วนที่ดีอยู่แล้ว ผู้บริหารต้องมีแนวความคิดว่าคนทุกคนสามารถเปลี่ยนแปลงและ
เจริญเติบโตได้ อุปสรรคและข้อจ ากัดย่อมเกิดขึ้นกับทุกคน แต่เมื่อผู้บริหารช่วยเหลือแนะน าและ
ติดตามการปฏิบัติงานผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะสามารถขจัดอุปสรรคและข้อจ ากัดต่างๆ ได้ เพราะการ
พัฒนาคนเป็นการลงทุนอย่างหนึ่งและต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง จึงประสบความส าเร็จ 
 วิกานดา เกษตรเอ่ียม (2558 : 43-53) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาทีมงานไว้ 2 ประการ คือ 1) 
แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาทีมงาน 2) การวางแผนและการออกแบบทางเลือกในการพัฒนาทีมงาน 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 1. แนวคิดเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาทีมงาน การพัฒนาการท างานเป็นทีมเป็นกระบวนการที่ต้อง
อาศัยสมาชิกในทีมในการเร่ิมต้นสร้างทีมส าหรับการปฏิบัติงาน แต่ก่อนจะมีทีมงานเกิดขึ้น ผู้บริหาร
และผู้ร่วมทีมควรมีการประชุมปรึกษาหารือในการจัดตั้งทีมโดยยึดวัตถุประสงค์ขององค์การและงาน
ที่ปฏิบัติเป็นหลัก ดังนี้ 
  1.1 วิธีการพัฒนาการท างานเป็นทีม เป็นการร่วมกันท างานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน 
โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวาง
แผนการท างานร่วมกัน การท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์การ การท างานเป็นทีมเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การท างานเป็นทีมมี
บทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี 
  1.2 การพัฒนาทีมงานว่าเป็นกระบวนการในการวางแผนด้วยความสุขุมรอบคอบ ในอันที่
จะส่งเสริมให้มีการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิผล และยังเป็นการหาช่องทางที่จะลดความยุ่งยาก
และปัญหาต่างๆ ที่จะเข้ามาขัดขวางการใช้ความสามารถและทรัพยากรอันมีความส าคัญของทีมงาน 
 2. การวางแผนและออกแบบทางเลือกในการพัฒนาทีมงาน การท างานเป็นทีมมีความส าคัญ
มากต่อความส าเร็จของลักษณะงาน การที่งานจะบรรลุล่วงไปได้ดีสิ่งส าคัญที่สุดคือ ทุกๆ คนจะต้อง
รักสามัคคีร่วมมือร่วมใจกันอย่างเต็มที่ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานตามเป้าหมายที่ได้ต้ังไว้ 
การท างานไม่จ าเป็นต้องเป็นอัจฉริยะ ไม่จ าเป็นต้องเหนือผู้อ่ืน แต่มีลักษณะของการท างานร่วมกันกับ
สมาชิกในทีมที่มีทักษะที่แตกต่างกันช่วยกันปฏิบัติงานนั้นก็จะส าเร็จ ดังนั้น การพัฒนาทีมต้องมีการ
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วางแผนและออกแบบทางเลือกในการพัฒนาทีมงานโดยท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยของการพัฒนา
ทีมงาน องค์ประกอบของทีมวงจรชีวิตของทีม และขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน ดังรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 ปัจจัยของการพัฒนาทีมงาน การพัฒนาทีมงานหรือการสร้างทีมงาน เป็นลักษณะของ
การก าหนดรูปแบบต่างๆ ของบุคคล และกระบวนการในการท างานทีม หรือเราเรียกว่าปัจจัย ควร
ศึกษาปัจจัยในการท างานเป็นทีมเพื่อการวางแผนและออกแบบทางเลือกในการพัฒนาทีม โดยศึกษา
จากปัจจัยดังต่อไปนี้ 
   2.1.1 ความแตกต่างของสมาชิกในทีม ลักษณะของบุคคลจะมีความแตกต่างกัน ซึ่ง
ความแตกต่างนั้นเป็นส่วนประกอบส าคัญในการอยู่ร่วมกันในสังคม และถือว่าเป็นธรรมชาติของคนที่
จะบอกถึงสถานะของตนว่าอยู่ระดับใดในกลุ่มหรือองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างตนและสมาชิกใน
ทีมต้องมีการประสานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างาน เพื่อให้สามารถท างานได้อย่าง
สอดคล้องกัน และบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งอาจต้องมีการฝึกอบรมและให้ความรู้เพื่อให้สมาชิกใน
ทีมทราบสถานะของตน และเข้าใจความแตกต่างระหว่างกัน เพื่อการมีปฏิสัมพันธ์และท าร่วมกับคน
อ่ืนๆ ในทีมได้อย่างสอดคล้องและมีประสิทธิภาพ 
   2.1.2 ความสัมพันธ์ในทีม การสร้างความรู้จักคุ้นเคยระหว่างสมาชิกในทีม ความ
สนิทสนม ความเชื่อใจและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยส าคัญในการท างาน และ
การประสานงาน รวมถึงการสละเวลาในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมทีมทั้งก่อนและ
ระหว่างการท างานเป็นทีม 
   2.1.3 ความแตกต่างขององค์การสามารถแบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 
    มิติแรก ความเหมาะสมของทีมกับองค์การ โดยพิจารณาความส าคัญของทีมที่มี
ต่อองค์การ ภารกิจของทีมมีความส าคัญเพียงใดต่อองค์การ และทีมได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร
หรือไม่ เพื่อที่ทีมจะปฏิบัติงานได้ตามความต้องการขององค์การ 
    มิติที่สอง ความสัมพันธ์ของสมาชิกในทีม กับบุคคลและสภาพแวดล้อม
ภายนอก เนื่องจากทีมต้องปฏิบัติงานโดยมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้าง จึงต้องสร้างความสัมพันธ์
อันดีกับบุคคลรอบข้าง ไม่สร้างความขัดแย้ง ความอคติระหว่างกันซึ่งเป็นเหตุให้เกิดผลร้ายต่อการ
ด าเนินงานและผลการปฏิบัติงาน 
   2.1.4 การศึกษาปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับทีมเพื่อทราบถึงพฤติกรรมการอยู่ร่วมกัน
ของสมาชิกในทีม และการปรับตัวของสมาชิกในทีมให้เข้ากับองค์การ คือ ปัญหา และบุคลากร โดยมี
การด าเนินงานการสร้างทีม ดังนี้ 
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    2.1.4.1 ปัญหา ให้ก าหนดปัญหาที่ก าลังประสบอยู่ ณ ขณะนั้น 
    2.1.4.2 บุคลากร ให้คัดเลือกบุคลากรมาร่วมคุยกันเร่ืองปัญหาที่ก าหนดเกิดขึ้น
นั้นเกิดขึ้นจริงหรือไม่ 
    2.1.4.3 เมื่อได้รับทราบถึงปัญหาเรียบร้อย ให้ก าหนดปัญหาอย่างเป็นทางการ 
และยอมรับเพื่อหาแนวทางแก้ไข 
    2.1.4.4 หาเหตุผลของการเกิดปัญหา และท าการประชุมทีม เพื่อให้สมาชิกทุก
คนเสนอแนวคิดในการแก้ปัญหา 
  2.2 องค์ประกอบพื้นฐานของทีม องค์ประกอบของทีมเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินทีม
และการปฏิบัติงานในทีมเป็นการอธิบายถึงองค์ประกอบของทีมงานที่จะท าให้ทีมประสบความส าเร็จ
จะต้องมีองค์ประกอบที่เป็นพื้นฐานที่ท าให้ทีมมีศักยภาพในการท างาน ดังนี้ 
   2.2.1 ขนาดของทีมงาน (Size of Team) ส่งผลต่อการท างานของทีมงาน คือ เมื่อ
สมาชิกของทีมเพิ่มมากขึ้นทีมงานจะมีพลังในการท างานสูงหรือต่ าลงได้ และจ านวนสมาชิกที่ต้องการ
ส าหรับแต่ละทีมจะขึ้นอยู่กับธรรมชาติของงานและวัตถุประสงค์ของทีม ขนาดของทีมเป็นดัชนีวัด
ประสิทธิผลของทีม โดยขนาดของทีมงานจะมีผลกระทบต่อองค์ประกอบของการท างาน ได้แก่ ภาวะ
ผู้น า สมาชิกในทีม และกระบวนการกลุ่ม เป็นต้น  
   2.2.2 ความเป็นปึกแผ่น (Cohesiveness Team) จะแสดงให้เห็นพลังความเข้มแข็งของ
ทีมงาน ถือเป็นความเหนียวแน่นของทีมที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกในทีม ท าให้สมาชิกในทีมมีความ
ร่วมมือร่วมใจปฏิบัติงานและยังสามารถสื่อให้ทีมอ่ืนๆ ทราบถึงระดับความเป็นปึกแผ่นของทีมของ
ตน ทีมที่มีความเป็นปึกแผ่นสูงจะสามารถดึงดูดสมาชิกให้ด ารงอยู่ในทีมได้นาน 
   2.2.3 ปทัสถานของทีม (Team Norms) ปทัสถาน หมายความว่า แบบแผนส าหรับ
ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติ ซึ่งปทัสถานแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ ปทัสถานเชิงนิมาน (Positive Norms) คือ 
พฤติกรรมของทีมที่เอ้ือต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ และปทัสถานเชิงนิเสธ (Negative Norms) 
คือ พฤติกรรมที่จ ากัดผลการปฏิบัติงานขององค์การ 
   2.2.4 สถานภาพของสมาชิกในทีม สถานภาพ หมายถึง ต าแหน่งที่บุคคลได้รับจาก
การเป็นสมาชิกของทีมงาน ซึ่งสถานภาพของแต่ละบุคคลส่วนใหญ่จะก าหนดขึ้นจากคุณลักษณะของ
บุคคลนั้นๆ เช่น ต าแหน่ง ระดับการศึกษา อายุ เพศ เป็นต้น 
  2.3 วงจรชีวิตของทีม ทีมงานที่มีศักยภาพต้องเป็นทีมงานที่มีสมาชิกในทีมมีความเข้าใจ
ซึ่งกันและกัน พร้อมรับฟังความเห็นและให้ความช่วยเหลือกันในทีม พร้อมทั้งต้องเผชิญกับการ
ท างานในแต่ละช่วงด้วยกัน ซึ่งเรียกว่า วงจรชีวิตของทีม (Team Life Cycle) ซึ่งประกอบไปด้วยขั้น
ต่างๆ ดังภาพที่ 8.2 
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ภาพประกอบท่ี 8.2 วงจรชีวิตของทีม 
ท่ีมา : วิกานดา เกษตรเอ่ียม (2558 : 50) 

  จากภาพที่ 8.2 วงจรชีวิตของทีม สามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังต่อไปนี้ 
  2.3.1 การก่อตัว (Forming) เป็นขั้นตอนแรกของการรวมตัวกันของสมาชิก และสมาชิกจะ
ลดความเป็นตัวของตัวเอง โดยต้องยอมรับและติดต่อกับผู้อ่ืนมากขึ้น ในขั้นตอนนี้สมาชิกจะยังไม่รู้จัก
มากนัก ดังนั้น สมาชิกจะระวังตัวในการแลกเปลี่ยนข้อมูลกับสมาชิกคนอ่ืนๆ อุปสรรคของการก่อตัว 
อาจเกิดจากการคัดค้านและต่อต้านความคิดของกลุ่ม หรืออคติที่เกิดจากความแตกต่างของบุคลิกภาพ 
และการปรับตัวเข้ากับกลุ่ม โดยสมาชิกบางคนอาจสนใจเฉพาะงานของตนในขณะที่สมาชิกคนอ่ืน
สนใจที่จะสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในทีมมากขึ้น 
  2.3.2 การสร้างปฏิสัมพันธ์ (Storming) เมื่อมีการรวมตัวของสมาชิกเป็นกลุ่มแล้ว ความ
แตกต่างของสมาชิกแต่ละคนจะท าให้เกิดความไม่เข้าใจ ความขัดแย้ง การโต้เถียง และเกิดการแข่งขัน
เพื่อแย่งชิงสถานะ บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในทีม ซึ่งสามารถแสดงออกด้วยวิธีการถกเถียง 
ชักจูง และสร้างมิตรภาพ โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทัศนคติ อารมณ์ เพื่อรักษาสัมพันธภาพที่ดี
และความเข้าใจระหว่างสมาชิก 
  2.3.3 การสร้างบรรทัดฐาน (Norming) เป็นขั้นตอนการพัฒนาพฤติกรรมและมารยาทใหม่
ในทีมเพราะเมื่อผ่านขั้นตอนที่ 2 ได้แล้วคนในทีม ควรจะมีการเรียนรู้ที่จะประนีประนอมกัน สมาชิก
จะต้องช่วยกันก าหนดกฎเกณฑ์ บรรทัดฐาน บทบาทและระเบียบวิธีปฏิบัติระหว่างกัน เพื่อวาง
เส้นทางการท างานให้บรรลุเป้าหมาย โดยมุ่งสนใจที่ผลงานให้มากกว่ามุ่งสนใจความเป็นส่วนตัวของ
สมาชิก 
  2.3.4 การปฏิบัติงาน (Performing) ขั้นการปฏิบัติงานสมาชิกในทีม เป็นขั้นตอนการท างาน
ที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และคนในทีมจะมีความยืดหยุ่นกับงานในทีม ท าให้งานมีประสิทธิภาพมี
ความไว้วางใจที่จะท างานร่วมกัน และรู้สึกมีความเท่าเทียมกัน ไม่ว่าใครจะท าหน้าที่อะไรในทีมต่างมี
ความเข้าใจ ผูกพัน และสามัคคีระหว่างกัน โดยสมาชิกในทีมจะไม่เพียงให้ความสนใจในงาน และยัง

การปฏิบัติงาน 
 

การสร้างปฏิสัมพันธ์ 
 

การสร้างบรรทัดฐาน 
 

การก่อตัว 
 

การแยกตัว 
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สนใจในปัญหาส่วนตัวของสมาชิกคนอ่ืน โดยพยายามท าความเข้าใจ และให้ความช่วยเหลือกันอย่าง
เต็มที่ ใช้ทักษะความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน 
  2.3.5 การแยกย้ายหรือการปรับเปลี่ยน (Transforming) ขั้นตอนสุดท้ายของวงจรชีวิตของ
ทีม เมื่อสมาชิกท างานส าเร็จตามเป้าหมายเรียบร้อยแล้ว สมาชิกจะตระหนักถึงการแยกตัวเพื่อแยกย้าย
กลับไปท าหน้าที่และความรับผิดชอบเดิมที่เคยท ามา หรือเข้าร่วมกับทีมใหม่เพื่อแก้ปัญหาใหม่ต่อไป 
ถึงแม้จะมีการแยกตัวของสมาชิกในทีมแต่ความผูกพันของสมาชิกจะยังคงอยู่เมื่อได้มาพบกันก็ยัง
สามารถติดต่อสัมพันธ์กันได้เหมือนเดิม 
  2.4 ขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน การพัฒนาทีมงานนั้นย่อมมีกระบวนการเพื่อสร้างความ
มั่นใจ สร้างความเชื่อถือว่าการด าเนินการอย่างนั้นจะน าทีมไปสู่การพัฒนาอย่างได้ผล และมี
ประสิทธิภาพเป็นอย่างมาก  

 
ประโยชน์ของการพัฒนาทีมงาน 
 ประโยชน์ที่จะได้จากการพัฒนาทีมงานนั้นมีหลายประการอย่างน้อยท าให้สมาชิกมีความ
เข้าใจกันมากขึ้น มีการพึ่งพาอาศัยกันและกันให้ความร่วมมือกันในองค์การ ลดปัญหาที่เกิดขึ้นใน
ทีมงานและที่ส าคัญที่สุดคือ ท าให้ทีมงานมีประสิทธิภาพในการท างานคือ 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556 : 190-191) ได้กล่าวว่า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (Term 
Effectiveness) คือ ทีมที่สามารถท างานได้บรรลุผลตามเป้าหมาย การมีความคิดใหม่ๆ การปรับปรุง
เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการท างาน มีข้อผูกพันกันในการท างานเป็นทีม เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ทีมงานเน้นที่การให้ความส าคัญกับคน ดังต่อไปนี้ 
 1. การท าให้สมาชิกในทีมงานมีความพึงพอใจ 
 2. การท าให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจระหว่างสมาชิกในทีมงาน และการบริหารของผู้บริหาร
ในองค์การ 
 3. มีการสื่อสารที่ดีทั้งในระดับการบริหารและระหว่างสมาชิกในทีมงานนั้น 
 4. การท าให้ความขัดแย้งลดน้อยลงให้มากที่สุด 
 5. มีการแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 6. เสริมสร้างการรับรู้ในการท างานร่วมกันระหว่างสมาชิกในทีมงาน 
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ภาพประกอบท่ี 8.3 แสดงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
ท่ีมา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556 : 191) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

องค์ประกอบด้านความสัมพันธ์กับบุคคล 

- บุคคลท างานด้วยความพึงพอใจ 

- มีความไว้เนื้อเชื่อใจและมีน้ าใจต่อกัน 

- มีการสื่อสารที่ดีต่อกัน 

- มีอุปสรรคน้อย มีความมั่นคงในการท างานดี 

องค์ประกอบด้านองค์การ 

- องค์การมีความมั่นคงและมีความมั่นคงในงาน 

- เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 

  เป็นเครื่องสนับสนุนการท างาน 

- มีการให้รางวัลกับความส าเร็จอย่างเหมาะสม 

- มีเป้าหมายที่แน่นอนและมีล าดับก่อนหลังชัดเจน 

องค์ประกอบด้านงาน 

- มีวัตถุประสงค์ชัดเจน มีทิศทางการท างาน  
  มีแผนการ 

- ใชเ้ทคนิคการท างานเหมาะสม มีผู้น าการท างาน 

- การท างานท้าทาย เป็นไปอย่างอัตโนมัติตาม 

  ความช านาญของแต่ละคน 

- มีการใช้ผู้มีประสบการณ์ตามลักษณะที่ต้องการ 

  ในงาน รวมกันเป็นทีม 

- ท างานตามโครงการที่มองเห็นผลงานได้ 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

อย่างมีประสิทธิภาพ 

- มีความคิดใหม่ๆ ในการท างาน 

- บรรลุเป้าหมาย 

- มีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสม 

- มีความผูกพันซึ่งกันและกัน 
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 นอกจากนั้น เนตร์พัณณา ยาวิราช ยังได้ก าหนดเกณฑ์การวัดทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ไว้ดังนี้ 

  
 
   
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

             
  
 
     
 
ภาพประกอบท่ี 8.4 แสดงทีมงานมีลักษณะเป็นระบบเปิด (Teams as Open Systems) 
ท่ีมา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556 : 189) 

ผลลัพธ์ที่ได้ (Key Outputs) 
ผลการท างาน (Task Performance) 
ความพึงพอใจของสมาชิก (Member 
Satisfaction) 
ทีมงานที่เชื่อถือได้ (Team Viability) 
ความยึดเหนี่ยว (Cohesion) 
 

กระบวนการส าคัญ(Key Processes) 
การสื่อสาร (Communication) 
การตัดสินใจ (Decision making) 
บรรทัดฐาน (Norms) 
ความยึดเหนี่ยว (Cohesion) 
 

ปัจจัยน าเข้า (Key Inputs) 
สมาชิก (Members) 
ขนาด (Size) 
เป้าหมาย (Goals) 
ทรัพยากร (Resources) 
 

การวัดทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
(Team Effectiveness Rating Scale) 

 

ทีมงานที่ไม่ด ี
(Very poor) 

() 

ทีมงานที่ดี 
(Very good) 

1. ความเชื่อถือไว้ใจสมาชิก 
(Trust among members) 
2. ผลสะท้อนกลับ 
(Feedback mechanisms) 

3. การสื่อสารอย่างเปิดเผย 
(Open communications) 

4. การสื่อสารอย่างเปิดเผย 
(Approach to decisions) 

5. ผู้น าทีม 
(Leadership sharing) 

6. การยอมรับเป้าหมาย 
(Acceptance of goals) 

7. คุณค่าหลากหลาย 
(Valuing diversity) 

8. ความยึดมั่นของสมาชิก 
(Member cohesiveness) 

9. การสนับสนุนจากคนอื่น 
(Support for each other) 

10. บรรทัดฐาน 
(Performance norms) 

1 2 
 
 
1 2 
 
 
1 2 
 
 
1 2 
 
 
1 2 
 
 
1 2 
 
 
1 2 
 
 
1 2 
 
 
1 2 
 
 
 
1 2 

 

3 
 
 
3 
 
 
3 
 
 
3 
 
 
3 
 
 
3 
 
 
3 
 
 
3 
 
 
3 
 
 
 
3 

4 5 
 
 
4 5 
 
 
4 5 
 
 
4 5 
 
 
4 5 
 
 
4 5 
 
 
4 5 
 
 
4 5 
 
 
4 5 
 
 
 
1 2 

 

การปรับปรุงปัจจัยน าเข้า 
(Adjust inputs) 

การปรับปรุงกระบวนการ 
(Improve processes) 

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของทีมงาน 
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 วิกานดา เกษตรเอ่ียม (2558 : 56-57) ได้กล่าวถึงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่เกิด
จากการพัฒนาทีมงาน มีดังนี้ 
 1. โครงสร้างขององค์การ (Organizational Structure) มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.1 มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
  1.2 มีวัฒนธรรมที่เหมาะสม 
  1.3 สามารถระบุงานได้ชัดเจน 
  1.4 แต่ละคนมีบทบาทต่างกันไป 
  1.5 มีผู้น าที่เหมาะสม 
  1.6 มีสมาชิกที่มีทักษะแตกต่างกันไปตามความเหมาะสมของงาน 
  1.7 มีทรัพยากรที่เพียงพอ คือ เงิน การบริหาร เทคนิค และมืออาชีพ และบุคคล                  
ที่มีสุขภาพดี 
 2. การมีส่วนร่วมของแต่ละคน (Individual Contribution) ประกอบด้วย ความรอบรู้ส่วนบุคคล 
ความไว้วางใจ ความมุ่งมั่นที่แต่ละคนเชื่อว่าสามารถท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จได้ ความยืดหยุ่นได้ ซึ่ง
คนคนนั้นต้องเป็นคนที่เปิดใจ รับฟัง ความคิดที่แตกต่างกันของผู้อ่ืน 
 3. กระบวนการของทีม (Team Processes) กระบวนการทีมอธิบายลักษณะที่ละเอียดอ่อนของ
การมีปฏิสัมพันธ์และรูปแบบของการจัดระเบียบภายในไปหาภายนอก ซึ่งประกอบด้วย 
  3.1 ความร่วมมือกันเป็นการอธิบายถึงลักษณะบุคคลหลายๆ คน ที่ท างานที่ซับซ้อน
ร่วมกันอย่างมีระเบียบ 
  3.2 การสื่อสาร คือ การเกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยน ติดตามข้อมูล โดยมีอ านาจและ
ทัศนคติประกอบในการสื่อสาร 
  3.3 ความสามัคคี ซึ่งสามารถถูกส่งเสริมได้ ผ่านการท างานจากทีมที่มีขนาดเล็กที่มี
ทัศนคติเหมือนกัน และอยู่ใกล้ชิดกัน 
  3.4 การตัดสินใจ ซึ่งขนาดของความรู้และทักษะของสมาชิกมักจะมีส่วนช่วยในการขยาย
ข้อมูลและสร้างการตัดสินใจให้ถูกต้องมากขึ้น 
  3.5 การจัดการความขัดแย้ง ความขัดแย้งสามารถท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และการ
ท าลายล้าง ซึ่งความคิดสร้างสรรค์หรือแนวสร้างสรรค์เป็นแนวความคิดของแต่ละคนมาส่งเสริมให้
แก้ปัญหาให้งานมีประสิทธิภาพ ส่วนความขัดแย้งที่ท าลายทีม จะมาจากพื้นฐานระหว่างบุคคลที่มี
บทบาทในการท างานองค์การ หรือปัจจัยองค์การแตกต่างกัน 
  3.6 ความสัมพันธ์ทางสังคม มาจากบุคลิกลักษณะของสมาชิกที่ควรมีความเห็นอกเห็นใจ 
ให้การสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน แบ่งปันข้อมูลและร่วมกันแก้ปัญหา 
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  3.7 การให้ข้อเสนอแนะการปฏิบัติงาน คือ ความส าคัญเกี่ยวกับการให้ข้อมูลป้อนกลับ
เกี่ยวกับความสามารถของแต่ละบุคคล ในเร่ืองของการส่งมอบงานได้อย่างถูกต้องและทันเวลาที่
ก าหนด เพื่อด ารงไว้ซึ่งการรักษาการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สรุปได้ว่า โครงสร้างของทีมงานอาศัยปัจจัย 5 ประการ คือ การก าหนดส่วนประกอบของทีม 
การก าหนดบทบาทและแต่งตั้งผู้น า การติดต่อกับภายนอก การก าหนดขนาดของทีมงานและการเลือก
สมาชิก ซึ่งในกระบวนการของจัดสรรบทบาทของสมาชิก สมาชิก 1 คนสามารถมีได้หลากหลาย
บทบาท ที่สมาชิกสามารถพึ่งพาอาศัยช่วยเหลือซึ่งกันในทีมได้ จากประโยชน์ของการพัฒนาทีมงาน
นั้น ส ิ่งที่จะได้ คือ ทีมงานมีประสิทธิภาพที่จะท าให้สมาชิกทุกคนมีความพึงพอใจ มีความไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน มีการสื่อสารกันทุกระดับแก้ปัญหาและอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้เกิดความ
ขัดแย้งน้อยลง เพราะได้มีการรับรู้งานร่วมกัน ประเด็นที่ส าคัญที่ท าให้ทีมงานมีประสิทธิภาพสูงอีก 
คือ สมาชิกเข้าใจโครงสร้างของทีมอย่างทั่วถึงให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดกระบวนการ
ท างานที่มีขั้นตอนชัดเจนที่จะท าให้องค์การเดินไปสู่เป้าหมายได้ตามวัตถุประสงค์ 

 
บทสรุป 
 ในบทที่ 8 นี้ เป็นการกล่าวถึงการสร้างทีมงานและการพัฒนาทีมงาน เพราะว่าการท างานเป็น
ทีมก่อให้เกิดผลดีทั้งต่อผลการท างานที่จะได้มีการช่วยกันคิด ช่วยกันท า ช่วยกันแก้ปัญหาอุปสรรค์ที่
เกิดขึ้น และร่วมกันรับผลประโยชน์จากการท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมยังสร้างความรักความ
สามัคคีขึ้นในกลุ่มทั้งสามารถดึงเอาศักยภาพแต่ละคนออกมาท างานได้เต็มที่ เมื่องานส าเร็จต่างก็ได้รับ
ความพึงพอใจกันทุกคน และทุกคนจะเกิดความรู้สึกดีๆ ต่อกันและกัน รวมถึงเกิดความคิดดีๆ ต่อ
องค์การ แต่ทีมงานที่จัดตั้งขึ้นนั้นจะมีขนาดและรูปแบบที่แตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับแนวคิด ความ
จ าเป็น เป้าหมายของผู้น าองค์การเป็นส าคัญ เมื่อมีการจัดตั้งขึ้นมาแล้วต้องปรับเปลี่ยนและพัฒนา
ทีมงานให้ทันสมัยท างานได้สอดคล้องกับสถานการณ์จนสามารถพัฒนาไปสู่ความมีประสิทธิภาพของ
ทีมที่จะร่วมมือกันท างานได้ทุกเมื่อ ทุกสถานการณ์ เพื่อเป้าหมายอันเดียวกัน คือ ความส าเร็จของงาน
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การนั้นๆ 
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ค าถามท้ายบท 
1. การจัดตั้งทีมงานในองค์การมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างไร อธิบาย 
2. ทีมงานที่ดีมีลักษณะอย่างไร อธิบาย 
3. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพมีลักษณะอย่างไร อธิบาย 
4. ทีมงานที่มีปัญหามีลักษณะอย่างไร จงอธิบาย 
5. การพัฒนาทีมงานมีวิธีการอย่างไร อธิบาย 

 
 

********************************** 
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