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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
  การท างานเป็นทีม เป็ นเร่ืองที่มีความส าคัญ เนื่องจาก งานบางชนิดไม่สามารถท าส าเร็จ
ได้เพียงคนเดียว ต้องอาศัยก าลังคน ก าลังความรู้ความสามารถและ มวลประสบการณ์ จาก หลาย ๆ 
คนต้องการความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ บางคร้ังต้องแก้ ไขปัญหาของหน่วยงานร่วมกันเป็นการสร้าง
บรรยากาศการท างานที่มีเอกภาพของหน่วยงาน และส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
หน่วยงาน (สมชาติ กิจยรรยง , 2540 : 28) การท างานเป็นทีม มิใช่เพียงการที่กลุ่มคนท างานด้วยกัน
ในเวลาเดียวกัน หากหมายถึงการที่บุคคลจ านวนหนึ่ง ซึ่งมี ความแตกต่างกันทั้งทางด้าน
ประสบการณ์ ความรู้และความสามารถแต่มีสิ่งที่เหมือนกันคือ มีความมุ่งมั่นต่อการท างานร่วมกัน 
เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร (Patricia Fripp, http://www.fripp.com/art.team.html, 
1999:1) การท างานเป็นทีมช่วยให้องค์กรมีคุณภาพสูงขึ้น การให้บริการที่รวดเร็วขึ้น ช่วยสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า  โดยการให้บุคลากรมีความร่วมมือประสานการท างานและรับผิดชอบ
ต่อกิจกรรมที่ส าคัญขององค์กรในรูปแบบทีมงาน   มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ยอมรับเป้าหมาย ท าง าน
ร่วมกันด้วยความเต็มใจ สามารถตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องและมีความส าคัญ  ซึ่งสามารถพูดคุย 
ปรึกษาหารือร่วมกันอย่างเปิดเผย มีความไว้วางใจกันและสนับสนุนซึ่งกันและกัน จึงท าให้ทีมงาน
เกิดประสิทธิภาพ   การเปลี่ยนแปลง และความเจริญก้าวหน้า การแข่งขัน และการเรียนรู้  บุคคลและ
องค์การที่ชนะและประสบความส าเร็จในกิจการได้ตลอดไปนั้น จะต้องได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ที่ยั่งยืน 
ซึ่งจะมีวิธีคิดและวิธีปฏิบัติที่ถูกต้องสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงในแต่ละช่วงเวลาได้เป็นอย่างดี 
(วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ และยุดา รักไทย, 2542:11) 
  การวางแผนในการ บริหารองค์การภายใต้สภาวะการเปลี่ยนแปลงให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพทั้งระยะสั้นและระยะยาวเพื่อพัฒนาองค์การ (Organization Development) ในด้าน
นโยบาย เป้าหมาย ลักษณะวิธี การด าเนินงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources 
Development) ในด้านความรู้ ทัศนคติ และทักษะในการท างาน เพื่อให้องค์การสามารถอยู่รอดและ
เจริญก้าวหน้าภายใต้สภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมภายนอก ไม่ว่าจะเป็น
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม ตลอดจนกระทั่งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกัน

http://www.fripp.com/art.team.html
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ว่า การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติ 
จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระท า มีความขยันขันแข็ง กระตือรือร้นที่
จะคิดสร้างงานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น(ธเนศ ข าเกิด , 2533: 20) ผู้บริหารที่ต้องให้ผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วม
มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ไม่ควรท างานคนเดียว เพราะความส าเร็จของงานอยู่ที่การท างานเป็นทีม 
งานบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ต้องใช้ทั้งพระเดชและพระคุณสร้างความศรัทธาให้เกิดกับ
ผู้ร่วมงานทั้งด้านวิชาการ และความเชื่อถือ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นจะต้องศึกษาและทดลองใช้กลยุทธ์
ต่าง ๆ  ใ นการบริหารงาน เพื่อหากลยุทธ์ที่ดีที่สุดที่จะท าให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม
อย่างเต็มความสามารถ และสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้อง
มีบทบาทส าคัญในการสร้างสรรค์ และส่งเสริมให้เกิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพเป็นทีมงานที่
แข็งแกร่ง และเป็นทีมงานที่มีกลไกในการท างาน (อุทัย บุญประเสริฐ, 2523:57)   
  จากการวิเคราะห์ วิสัยทัศน์และพันธกิจ ของ  บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม 
จ ากัด (มหาชน)  พบว่าภาระงานของฝ่ายก่อสร้างที่ต้องด าเนินการเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์
ขององค์การน้ันมีความส าคั ญเป็นอย่างมาก  อีกทั้งลักษณะงานก่อสร้างในอุตสาหกรรมปิโตรเคมี
เป็นงานที่มีลักษณะพิเศษ  บริหารงานแบบเป็นโครงการ อีกทั้ง การท างานในลักษณะ นี้ต้องใช้ 
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความช านาญเฉพาะด้านเป็นจ านวนมากและมีความหลากหลายมาร่วมกันท างาน  ซึ่ง
การให้ผู้เชี่ยวชาญเหล่านี้มา ปฏิบัติงานที่มีลักษณะพิเศษจะต้องด าเนินการในรูปของโครงการมี
วิธีการบริหารจัดการโดยเฉพาะและเป็นเอกเทศ  ซึ่งวิธีท าการปฏิบัติงานตามปกติไม่สามารถ
รับผิดชอบด าเนินการได้  และเมื่อเปรียบเทียบกับภาระงานแล้วทีมงานฝ่ายก่อสร้าง ของบริษัทต้อง
แบกภาระหนัก ถึงแม้จะมีกลุ่มบุค คลผู้ท างาน (Work Team) แล้วก็ตาม แต่การท างานเป็นทีม 
(Teamwork) ยังขาดประสิทธิภาพ ซึ่งจากการสังเคราะห์วาระการประชุม รายงานการประชุม และ
รายงานความคืบหน้าผลงานของหน่วยงานแล้ว มีข้อสังเกตที่น่าสนใจ คือ หลายโครงการที่
หน่วยงานรับผิดชอบอยู่ มีผลงานความคืบหน้าล่าช้ ากว่าก าหนด และยังไม่สามารถด าเนินงานให้
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดได้ จากการสอบถามผู้ควบคุมโครงการถึงสาเหตุของความล่าช้า 
พบว่าปัญหาที่ได้รับแจ้งคือความล่าช้าอันเกิดจากการขาดความร่วมมือกันทั้งภายในหน่วยงานและ
ระหว่างหน่วยงาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงกระบวนการท า งานเป็นทีม ที่ยังไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร   
  ดังนั้น การท างานเป็นทีมต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
ทีมงานอันได้แก่ บุคลิกภาพ ทัศนคติ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ปัจจัยทางสังคมและองค์ประกอบ
ทางการบริหาร สภาพแวดล้อมทางกายภาพมีความส าคั ญในอันที่จะส่งเสริมให้งานนั้นเป็นไปอย่าง
ราบรื่น เช่นการมีสถานที่ประชุมไว้ส าหรับร่วมกันแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พบปะ สนทนา รับฟัง
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ข้อมูลข่าวสาร ช่วยกันคิดแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการท างานและยังเป็นการน าปัญหามาร่วมกันคิด
และแก้ไขเป็นการพัฒนาให้ พนักงาน กล้าพูดกล้าแสดงออก ให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืนด้วย 
ปัจจัยทางสังคมก็มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเป็นทีม  การท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพต้องประกอบด้วย  ทัศนคติ สัมพันธภาพของสมาชิกที่มีความไว้วางใจ ร่วมมือร่วมใจ
ในการท างาน  มีบรรยากาศของความ เข้าใจ สามารถก าหนดบทบาทในการท างานร่วมกัน สามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  และรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน 
  จากปัญหา ที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสนใจท าวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่ อการสร้าง
ทีมงานที่ มีประสิทธิภาพ เพื่อแก้ปัญหา การมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม ทัศนคติแ ละการให้
ความส าคัญของการท างานเป็นทีม  และการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ   ซึ่งจะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน น าไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืนของหน่วยงานและ
องค์การ 
 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิต

ปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพในการท างาน 
3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ

พนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
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3. กรอบแนวคิดการวิจัย  
ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

  

  

  
 
 

 
 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ต าแหน่ง 
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

 

ลักษณะของการสร้างทีมงาน 
1. การสร้างความเข้าใจในการ

ท างานเป็นทีม 
2. การสร้างความไว้วางใจใน

ทีมงาน 
3. การสื่อสารในทีมงาน 
4. การแก้ปัญหาของทีมงาน 
5. การเสริมสร้างความร่วมมือใน

ทีมงาน 
6. การติดตามเพื่อเสริมสร้างการ

พัฒนาทีมงาน 
 

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
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4. สมมติฐานการวิจัย  
 

1. พนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับปานกลาง 

2. ปัจจัยส่วน บุคคลที่แตกต่างกัน มีผลท าให้ ความคิดเห็น เกี่ยวกับ สภาพการสร้าง
ทีมงานในฝ่ายก่อสร้างแตกต่างกัน 
 

5. ขอบเขตของการวิจัย 
 
 5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) โดยใช้ตัวแปรในการวิจัยดังนี้ 

5.1.1 ตัวแปรอิสระ  คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม  
และปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงาน 

5.1.2 ตัวแปรตาม  คือ การท างานที่มีประสิทธิภาพของทีมงาน  และความคิดเห็น
เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  5.2.1 ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยคือ  พนักงานฝ่ายก่อสร้าง ของบริษัท ปตท. ส ารวจ
และผลิตปิโตรเลียม จ ากัด  (มหาชน) จ านวนทั้งสิ้น 53 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, มิถุนายน 2550) 

5.2.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ทั้งหมดจ านวน 53 คน 
5.3 ขอบเขตด้านเวลา การศึกษาคร้ังนี้ใช้ระยะเวลา 4 เดือน ต้ังแต่เดือนกรกฎาคม 2550 

ถึง เดือนพฤศจิกายน 2550 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1. การสร้างทีมงาน   หมายถึง กระบวนการส่งเสริมให้กลุ่มหรือทีมท างานของฝ่าย
ก่อสร้าง บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน ) ท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ  เพื่อให้บุคคลได้เรียนรู้ว่าจะ ท า อย่างไร ท าเมื่อไร  จึงจะสามารถท างานให้บรรลุ
เป้ าหมายของแต่ละคนได้อย่างมีประสิทธิภาพและในขณะเดียวกันก็ประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การด้วย 
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2. การท างานเป็นทีม  หมายถึง   การที่กลุ่มบุคคลเข้ามาร่วมปฏิบัติงานอย่างใดอย่าง
หนึ่งร่วมกันโดยมีเป้าหมายร่วมกัน มีการก าหนดบทบาทของสมาชิกมีการมอบหมายงาน และมี
แผนงานที่ ชัดเจนในการช่วยด าเนินงานของกลุ่ม มีการติดต่อสื่อสารและประสานงานกัน มีการ
ตัดสินใจร่วมกัน เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายเพื่อประโยชน์ร่วมกัน ทุกฝ่ายมีความยินดี
ที่ได้ร่วมกันท างาน ช่วยเหลือเกื้อกูลกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์นั้นภายในระยะเวลาที่ก าหนด และ
รับผิดชอบในผลของการกระท าร่วมกัน 

3. ประสิทธิภาพของทีมงาน หมายถึง  สมาชิกในทีมร่วมมือร่วมใจในการด าเนินงาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

4. ปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างทีมงาน หมายถึง การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผล
ต่อสร้างทีมงานโดยแบ่งออกเป็นปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แ ก่ เพศ อายุ ต าแหน่ง ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม และปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงาน ได้แก่ 
 4.1 การสร้างความเข้าใจใน การท างานเป็นทีม  หมายถึง การให้ความรู้เกี่ยวกับ
หลักการ แนวคิด ความส าคัญของการท างานเป็นทีมแก่สมาชิกในทีมงาน 
  4.2 การสร้างความไว้วางใจในทีมงาน หมายถึง การแสดงบทบาทของผู้บริหารใน
ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันการก าหนดบทบาทหนี่ และการประสานงานใน
การท างานเป็นทีม 
  4.3 การสื่อสารในทีมงาน  หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดกระบวนการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพในทีมงาน 
  4.4 การแก้ปัญหาของทีมงาน หมายถึง การสนับสนุนให้เกิดกระบวนการและ
วิธีการแก้ปัญหาโดยทีมงาน 
  4.5 การเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน  หมายถึง การสร้างแรงจูงใจ การสร้าง
บรรยากาศในการท างานและเทคนิคการท างานอย่างสร้างสรรค์ 
  4.6 การติดตามเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน หมายถึง การสร้างขวัญก าลังใจใน
การท างาน การใช้เทคนิคการประชุมเพื่อติดตามงานและการรายงานผลเสนอความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานของทีมงาน 

5. พนักงานฝ่ายก่อสร้าง หมายถึง พนักงานสังกัดฝ่ายก่อสร้าง และมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายใน ฝ่ายก่อสร้าง  บริษัท ปตท . ส ารวจและผ ลิตปิโตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน) 
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7. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มี ผลต่อการสร้างทีมงานของพนักงานฝ่ายก่อสร้าง  บริษัท 

ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
2. เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการก าหนดนโยบายในการเสริมสร้างทีมงาน

ให้มีประสิทธิภาพ 
3. เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับองค์การทั่วไปที่สนใจ น าไปใช้ในการพัฒนาการท างานเป็น

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ 
 



 
 

 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง
ทีมงานและการท างานเป็นทีม เพื่อเป็นแนวทางในการวิจัย  โดยแบ่งเนื้อหาสาระส าคัญๆ ออกเป็น
หัวข้อดังนี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
  1.1  ความหมาย แนวคิดและหลักการในการท างานเป็นทีม 

  1.2  ความส าคัญของการท างานเป็นทีมต่อองค์การ 
  1.3  ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพในการท างาน 
 2.  ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
 3.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

  

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการท างานเป็นทีม 
1.1 ความหมาย แนวคิดและหลักการในการท างานเป็นทีม 

 
  Judith R. Gordon (อ้างถึงในเฉลิมพงศ์ มีสมนัย , 2547: 378) ทีมจะต้องประกอบไป
ด้วยบุคคลตั้งแต่สองคนหรือมากกว่ ามาก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกันและจะต้องร่วมมือกัน
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
 
  Stephen P. Robbins และ Mary Coulter (อ้างถึงในเฉลิมพงศ์ มีสมนัย , 2547: 378) 
ทีมงานเป็นกลุ่มที่ทางการจัดต้ังจากการพึ่งพิงระหว่างกันของบุคคลแต่ละคนที่มีความรับผิดชอบ
ร่วมกันในอันที่จะท าให้เป้าหมายบรรลุผลส าเร็จ  ดังนั้น ทีมงานทุกชนิดจึงเป็นกลุ่มแต่มีเฉพาะกลุ่ม
ที่เป็นทางการเท่านั้นที่สามารถท างานเป็นทีมได้ 
 
 สิทธิโชค วรานุสันติกูล (ม.ป.ป. : 4) ให้ความหมายของทีมว่า ทีมหมายถึงการเข้ากลุ่ม
ของคนหลายคนมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันอย่างสม่ าเสมอในช่วง เวลาหนึ่ง กลุ่มคนเหล่านั้นจะมีการรับรู้
ในตนเองว่า พวกเขาขึ้นต่อกันและกันในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
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 Edgar Huse (อ้างถึงใน สุนันทา เลาหนันทน์ , 2541: 136) ได้รวบรวมความหมายของ
ทีมไว้ 4 ประการดังนี้ 

1   ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่รายงานต่อผู้บังคับบัญชาคนเดียวกัน 
2   ทีม หมายถึง กลุ่มที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีเป้าหมายการท างานร่วมกัน 
3   ทีม หมายถึง กลุ่มที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีหน้าที่สัมพันธ์กัน 
4   ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการ ร่วมปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

ตามวัตถุประสงค์และงานดังกล่าวไม่สามารถส าเร็จได้โดยบุคคลเพียงคนเดียว 
 
สมชาติ  กิจยรรยง (2540: 197) ให้ความหมายทีมงานว่า หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มี 

การประสานงานร่วมมือร่วมใจกันด้วยความสามัคคี มีเป้าหมายในการท างานร่วมกันและไว้วางใจ
กัน 
 
 ภาคภูมิ จันทเนตร (2539: 16-17) ได้ให้ความหมายขอ งการท างานเป็นทีมไว้ว่า
หมายถึง การที่คนมาปฏิบัติงานร่วมกันมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการมอบหมายงานและแบ่ง
หน้าที่กันอย่างชัดเจน เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุจุดมุ่งหมาย และเป้าหมายขององค์การ 
 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 161) ให้ความหมายการท างานเป็นทีมหมายถึง การที่บุ คคล
ตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและ
ผู้ปฏิบัติงานต่างเกิดความพอใจในการท างานนั้น 
 
 ผู้ศึกษาขอสรุปความหมายของทีมงาน ดังที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าทีมงานหมายถึง
กลุ่มบุคคลที่มาปฏิบัติงานร่วมกัน มีความสัมพันธ์ ที่ดีต่อกัน มีความสุขและความพึงพอใจที่จะ
ท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายและเป้าหมายขององค์การ   และการท างานจะเป็นทีมงานได้ 
การท างานนั้นจะต้องมีลักษณะส าคัญ 3 ประการดังนี้ 
 
 1   การท างานจะเป็นทีมงานได้จะต้องมีบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาท างานร่วมกัน 
ขนาดของคนในทีมงานควรจะมากน้อยเท่าใดนั้นจะขึ้นอยู่กับงานที่ได้รับมอบหมาย ถ้ามีงานมาก
ขอบเขตหน้าที่ความผิดชอบกว้างย่อมต้องการจ านวนสมาชิกของทีมงานมากกว่าทีมงานที่มีงาน
และขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบแคบกว่า 
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 2   สมาชิกของทีมงานจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันอยู่เป็นประจ าและประสา นงานกันเพื่อ
ท างานของกลุ่มบรรลุวัตถุประสงค์ร่วม เพราะฉะนั้นหากบุคคลอยู่ในหน่วยงานเดียวกันร่วมกัน
ท างานเป็นคร้ังเป็นคราวแต่ไม่ได้ปฏิสัมพันธ์กันอยู่เป็นประจ าแล้วจะไม่ถือว่าเป็นการท างานเป็น
ทีม 
 
 3   สมาชิกในทีมงานจะต้องมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน และสมาชิกแต่ละคนจะต้องร่วมมือ
กันท างาน เพื่อให้วัตถุประสงค์ร่วมบรรลุผลส าเร็จ 
  
 แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
  
 สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2539: 17) ได้กล่าวถึงแนวคิด TQM (Total Quality 
Management) ว่าเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการปรับปรุงคุณภาพ ที่มุ่งสู่การท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
อย่างตอ่เน่ืองโดยให้เร่ิมตั้งแต่การท าให้ถูกต้องตั้งแต่คร้ังแรก  (Right First Time) ทั้งนี้ เพื่อลดความ
จ าเป็นในการตรวจสอบหรือป้องกันข้อผิดพลาดไม่ให้เกิดขึ้น ให้เป็นระบบการท างานที่สนองความ
ต้องการและความคาดหวังของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ (Customers) เป็นหลักส าคัญ พร้อ มด้วย
หลักการพื้นฐานของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การที่ทุกคนมีส่วนร่วม (Total Quality 
Management) ได้แก่ ภาวะผู้น า ความผูกพันในการท างาน ความพึงพอใจของผู้รับบริการ การ
ปรับปรุงการท างานอย่างต่อเน่ือง ทุกคนมีส่วนร่วม การศึกษาและการฝึกอบรม ความเป็นเจ้าของ
องค์การ รางวัลและการยอมรับ การป้องกันข้อผิดพลาด และความร่วมมือพร้อมทีมงาน กล่าวโดย
สรุป แนวคิดของการปรับปรุงคุณภาพ เมื่อน าไปประยุกต์ใช้อย่างจริงจังจะช่วยให้การท างานดีขึ้น 
ต้นทุนการท างานลดลง อีกทั้งยังส่งผลให้ทีมงานและผลการท างานดีขึ้น ทั้งนี้ เพราะการบริหาร
คุณภาพเป็นวินัยของการบริหาร ที่สามารถหาค าตอบได้โดยการท างานเป็นทีม 
 
 จิราภรณ์ สีขาว (2539: 7) ให้แนวคิดว่าการท างานเป็นทีม เป็นแนวคิดหน่ึงในการ
บริหารการจัดการในองค์การสมัยใหม่ที่ผ่านมาไม่ว่าจะเป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วมแบบ Q.C.C. 
(Quality Control Circle), T.Q.M. (Total Quality Management), O.D. (Organization Development) 
หรือที่ก าลังกล่าวถึงกันมากในขณะนี้คื อ Reengineering “การยกเคร่ืองการท างาน ” ที่ต้องการปรับ
องค์การให้มีคุณภาพนั้นต้องมีการจัดการ โดยการท างานเป็นทีมเป็นพื้นฐาน 
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 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535: 3) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมว่าความเป็น
อันหน่ึงอันเดียวของวัตถุประสงค์เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญต่อความส าเร็จของหน่วยงาน 
 
 ดังนั้น จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น ผู้ศึกษา สรุปได้ว่าการท างานเป็นทีมเป็นการท างาน
ร่วมกันของกลุ่มบุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันโดยมีเป้าหมายร่วมกัน มีการก าหนดบทบาทของสมาชิก
มีการมอบหมายงาน และมีแผนงานที่ชัดเจนในการด าเนินงานของกลุ่ม ติดต่อสื่อสารและ
ประสานงานกัน ตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายเพื่อประโยชน์ร่วมกันทุก
ฝ่ายมีความยินดีที่ได้ร่วมกันท างาน ช่วยเหลือเกื้อกูลกันเพื่อบรรลุวัตถุประส งค์นั้นภายในระยะเวลา
ที่ก าหนด และรับผิดชอบในผลของการกระท าร่วมกัน 
  
 หลักการในการท างานเป็นทีม 
 
 Smith และ Katzenbach (อ้างถึงใน สงวน ช้างฉัตร , 2542 : 21) เชื่อว่าทีมงานควรเป็น
หน่วยปฏิบัติพื้นฐานขององค์การ โดยไม่จ ากัดว่าองค์การจะมีขนาดเท่าใด ในสถานการณ์ที่ต้อ งการ
ร่วมทักษะมวลประสบการณ์และการตัดสินใจบนพื้นฐานของความเป็นไปได้ การท างานเป็นทีมก็
จะได้ส่งผลดีกว่าการรวมบุคคลเข้ามาร่วมกันท างานในบทบาทและความรับผิดชอบที่มีขอบเขต
จ ากัด ความเป็นทีมงานมีความยืดหยุ่นมากกว่ากลุ่มงานขนาดใหญ่ขององค์การหรือหน่วยงาน 
เน่ืองจากสามาร ถรวมตัวเป็นทีมและปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานที่กระชับ การเปลี่ยนจุดเน้น
และสลายตัวได้อย่างรวดเร็วในกรณีที่เกิดสถานการณ์ที่ต้องปรับตัวเองเพื่อความอยู่รอด เป็นต้น 
 
 อุทัย บุญประเสริฐ (2532 : 57) ได้กล่าวถึงหลักส าคัญของการท างานเป็นทีมว่าขึ้นอยู่
กับการบริหารจัดการที่ดี โดยให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมยึดหลักความร่วมมือ มีการท างานแบบเป็น
กลุ่มหรือเป็นทีม การจะสร้างทีมงานให้แข็งแกร่ง ควรเน้นให้แต่ละบุคคลเห็นความส าคัญของ
กระบวนการท างานแบบเป็นทีมและเน้นกระบวนการกลุ่มในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอัน
เดียวกันและทีมงานจะมีประสิ ทธิภาพสูงในหน่วยงานนั้นต้องมีการสร้างสรรค์และพัฒนาอยู่เสมอ
โดยผู้บริหารจะมีบทบาทส าคัญในการสร้างสรรค์และส่งเสริมให้เกิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพมี
กลไกในการท างานที่สอดคล้องกับหลักการของกระบวนการกลุ่ม  
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 Rensis Likert (อ้างถึงใน อรุณ รักธรรม , 2524 : 39) ได้ให้แนวทางในเร่ืองการท างาน
เป็นทีมไว้ 10 ประการดังนี้ 

1   สมาชิกในกลุ่มจะมีทักษะที่ดีนั้นขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของสมาชิกในกลุ่มและหน้าที่ 
ที่ต้องการในการท างานร่วมกัน ระหว่างหัวหน้าและบรรดาสมาชิกทีมงาน 

2   กลุ่มมีประสิทธิภาพจะมีความสัมพันธ์ยาวนานพอสมควร และความสัมพันธ์ใน 
การท างานระหว่างสมาชิกในกลุ่มเป็นไปด้วยดี 

3   สมาชิกของกลุ่มรวมทั้งหัวหน้า มีความซื่อสัตย์ต่อกันและไว้ใจกันสูง 
4   ค่านิยมและเป้าหมายต่างๆ ของกลุ่มผสมผสานกันด้วยความพึงพอใจและแสดง 

ออกมาในส่วนที่เกี่ยวข้องกับความจ าเป็นของสมาชิกด้วยกัน 
5   สมาชิกของกลุ่มมีการกระตุ้นเตือนกัน เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่มเป็น 

ส าคัญ 
6   ความสัมพันธ์ระหว่างกันในลักษณะการแก้ปัญหา การวินิจฉัยสั่งการเกิดขึ้นจาก 

ความร่วมมือเกื้อกูลกัน การแนะน า การวิจารณ์ การแสดงความคิดเห็น เกิดขึ้นในบรรยากาศของการ 
ช่วยเหลือกันและกัน 

7   มีการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกในกลุ่มอย่างเปิดเผย 
8   กระบวนการกลุ่มที่มีประสิทธิภาพสูง สมาชิกของกลุ่มได้ใช้ความสามารถอย่าง 

เต็มที่เพื่อเสนอความคิดเห็นในการท างานร่วมกัน 
9   กลุ่มที่มีประสิทธิภาพสูง สมาชิกทุกคนรู้สึกมีความมั่นใจและปลอดภัยในการตัด 

สินใจในปัญหาต่างๆ ร่วมกัน 
10   หัวหน้ากลุ่มที่มีประสิทธิภาพสูง จะได้รับการยอมรัยจากสมาชิกในการด าเนินงาน 

ในกลุ่ม 
 

ยงยุทธ เกษสาคร (2536 : 165-166) ได้อธิบายถึง หลักการท างานเป็นทีมว่าควรมี 
ลักษณะ 7 ประการดังนี้ 

1   มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน 
2   สมาชิกทุกคนของทีมงานรับรู้นโยบาย จุดมุ่งหมาย และวัตถุประสงค์ ในการ 

ท างานอย่างทั่วถึงด้วยความเข้าใจตรงกัน 
3   สมาชิกมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ ในเร่ืองที่เกี่ยวกับงานของ 

ตนเองมากที่สุด 
4   การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกต้องมี 
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ความชัดเจนและเข้าใจตรงกัน ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 
5   การสื่อสารแบบเปิด เพื่อให้สมาชิกของทุกคนรับทราบ ข้อมูลข่าวสาร ต่างๆ  

อย่างทั่วถึงไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารแบบบนลงล่าง หรือแบบล่างขึ้นบนก็ตาม 
6   ต้องมีความเชื่อใจและไว้วางใจกันและกันในกลุ่มสมาชิกของทีม 
7   สมาชิกแต่ละคนต้องมีความจริงใจและความซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน 
 
สรุปดังที่กล่าวมาแล้วเกี่ยวกับหลักการและแนวคิดส าคัญในการพัฒนาทีมงานให้มี 

ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองส าคัญ  โดยเฉพาะในสภาพกาลปัจจุบัน ที่สภาวะการแข่งขันที่รุนแรงหาก
องค์การใดมีการพัฒ นาคุณภาพของคนและพัฒนาคุณภาพของทีมงานย่อมส่งผลถึงคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการท างานขององค์การด้วย 
 
 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
 การท างานร่วมกันโดยหลักการแล้ว ทีมงานจะมีประสิทธิภาพสูงได้นั้น ทุกคนในทีม
จะต้องมีความคิด มีทัศนคติที่ดีต่อการท างานร่วมกัน ทั้งนี้ เพราะคว ามคิดและทัศนคติจะมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการท างานร่วมกัน ความคิดที่ถูกต้อง และทัศนคติที่ดีจะช่วยให้สมาชิกเข้าใจตรงกันว่า
ในการท างานร่วมกันเป็นที่มันเป็นการท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอัน
เดียวกัน 
 
 Edgar Schein (อ้างถึงในเฉลิมพงศ์  มีสมนัย , 2547:  393-394) เห็นว่าทีมงานที่จะเป็น
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพได้ จะต้องเป็นทีมงานที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะ 8 ประการดังนี้ 
 1   สมาชิกของทีมงานจะได้รับการผูกมัดตัวเองและเกี่ยวพันระหว่างกันกับ
วัตถุประสงค์ร่วมอย่างชัดเจนโดยเฉพาะการมีเป้าหมายร่วมกันและสมาชิกทุกคนต่ างยึดถือ
วัตถุประสงค์ร่วมเป็นเป้าหมายในการท างาน 

2   สมาชิกทุกคนในทีมงานจะรู้สึกเป็นอิสระที่จะแสดงออกถึงความเป็นตัวตนของ 
ตัวเองและมีส่วนร่วมในการอภิปรายและตัดสินใจของทีมงานนอกจากนี้ทีมงานยังจะต้องเห็นว่า
สมาชิกแต่ละคนเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อทีมงานและสิ่งที่สมาชิ กพูดจะได้รับการรับฟังจากสมาชิกของ
ทีมงานคนอ่ืนๆ 

3   สมาชิกทีมงานมีความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน และทุกครั้งที่มีการอภิปรายหรือ 
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ถกเถียงกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง สมาชิกสามารถที่จะแสดงความไม่เห็นด้วยได้อย่างเปิดเผย โดยไม่
ต้องหวั่นเกรงว่าตนเองจะได้รับผลกระทบในด้านลบในภายหลัง 

4    เมื่อความต้องการที่จะมีผู้น าทีมงานเกิดขึ้นสมาชิกแต่ละคนจะรู้สึกเป็นอิสระที่จะ 
อาสาสมัครเสนอตัวเข้ามาท าหน้าที่ดังกล่าว ผู้น าทีมสามารถจะแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นในทีมงาน 

5   การตัดสินใจของทีมงานจะกระท าด้วยวิธีการหามติเอกฉันท์และสมาชิกทุกคนจะ 
สนับสนุนผลการตัดสินใจคร้ังสุดท้าย 

6   หากเกิดปัญหาในการท างานเป็นทีม ทีมงานจะมุ่งเน้นไปที่สาเหตุของปัญหามาก 
กว่าที่จะเน้นที่อาการของปัญหาในท านองเดียวกันเมื่อสมาชิกทีมงานร่วมกันหาวิธีการแก้ไข ก็จะมุ่ง
แก้ไขที่สาเหตุของปัญหาเช่นเดียวกัน 

7   สมาชิกทีมงานจะมีความยืดหยุ่นในวิธีการท างานและแก้ไขปัญหา สมาชิกทีมงาน 
จะค้นหาวิธีการใหม่ๆ ในการท างานและแก้ไขปัญหามากกว่าจะยึดติดอยู่กับแนวทางวิธีการหรือรูป
แบบเดิมๆ 

8   สมาชิกทีมงานจะมีการเปลี่ยนแปลงและเจริญเติบโตขึ้นสมาชิกทีมงานทุกคนจะ 
สนับสนุนและช่วยเหลือให้ สมาชิกทีมงานได้เจริญเติบโต มีความรู้ความสามารถและศักยภาพใน
การปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น 
 
 Stephen P. Robbins และ Mary Coulter (อ้างถึงในเฉลิมพงศ์ มีสมนัย ,2547: 394-395) 
เห็นว่าทีมงานที่มีประสิทธิผลจะมีลักษณะพิเศษ 7 ประการดังนี ้

1   มีเป้าหมายชัดเจน (Cleary Goals) การที่สมาชิกทีมงานมีความเข้าใจในเป้าหมาย 
อย่างชัดเจนตรงกันและมีข้อผูกมัดว่าเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นนั้นเป็นสิ่งจะต้องท าให้บรรลุผลส าเร็จ
ให้ได้ความชัดเจนของเป้าหมายนี้จะเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้การท างานของทีมงานเกิดประสิทธิผล 

2   การมีทักษะที่สัมพันธ์กับงาน (Relevant Skills) ทีมที่มีประสิทธิผล มักจะเป็นทีม 
งานที่สมาชิกเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ มีทักษะและมีความช านาญในงานที่สอดคล้องกับงานที่
จะต้องรับผิดชอบปฏิบัติจัดท าความเชี่ยวชาญในงาน การมีความช านาญเฉพาะด้านด้านใดด้านหนึ่ง
ของสมาชิกจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้การปฏิบัติงานของทีมงานเกิดประสิทธิผล 

3 มีข้อผูกมัดร่วมกัน (Unified Commitment) การที่สมาชิกทีมงานมีความจงรักภักดี 
และอุทิศตัวเองเพื่อทีมงานจะท าให้การท างานของทีมเกิดประสิทธิผล แต่การที่จะเกิดความ
จงรักภักดีและอุทิศตนเพื่อทีมงานได้นั้น จ าเป็นที่สมาชิกทีมงานจะต้องมีข้อผู กมัดร่วมกัน ข้อผูกมัด
ร่วมกันนี้ ได้แก่ การผูกมัดกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายร่วมกันของสมาชิกทีมงานนั่นเอง 
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นอกจากนี้สมาชิกทีมงานยังจะต้องความมุ่งมั่นและทุ่มเทความรู้ความสามารถนการท าให้เป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ประสบผลส าเร็จ 

4 มีการติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communication) การที่สมาชิกทีมงานทุกคนจะมี 
ความเข้าใจและความไว้วางใจในกันและกัน มีความเข้าใจในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการ
ท างานได้ดี สามารถที่จะปฏิบัติภารกิจให้ลุล่วงไปได้ด้วยดีและท างานได้ส าเร็จ ฯลฯ สิ่งต่างๆ 
เหล่านี้จะเกิดขึ้นได้เมื่อสมาชิกทุกคนในทีมงานมีการติ ดต่อสื่อสารที่ดี ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ท า
ให้ทีมงานเป็นทีมที่มีประสิทธิผล 

5 มีทักษะในการเจรจาต่อรอง (Negotiation Skill) การที่สมาชิกทีมงานปฏิบัติงานใน 
ความรับผิดชอบของตนโดยใช้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง ท าให้เกิดความเป็นอิสระ
สามารถจะปฏิบัติงานให้ส าเร็ จลงได้แต่เพียงล าพัง  โดยไม่จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือหรือขอ
ความช่วยเหลือจากสมาชิกคนอ่ืนๆ นั้น สิ่งเหล่านี้อาจก่อให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองของสมาชิก
ทีมงานสูงจนเกินไป จนอาจท าให้กลายเป็นอุปสรรคในการท างานเป็นทีมได้ เมื่อเกิดเหตุการณ์ใน
ท านองน้ีขึ้นสมาชิกคนอ่ืนๆ จ าเป็นต้องมีการพูดจากันถึงปัญหาที่เกิดขึ้น การใช้ทักษะในการเจรจา
ต่อรองที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์จะช่วยให้เกิดการปรับตัวระหว่างสมาชิกทีมงาน 
การท างานเกิดความยืดหยุ่นมากขึ้น การท างานเกิดผลส าเร็จได้ง่ายขึ้น ฉะนั้นการที่สมาชิกมีทักษะ
ในการเจรจาต่อรองจึง เป็นปัจจัยส าคัญอีกส่วนหน่ึงที่จะท าให้ทีมงานนั้น ๆ เป็นทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

6 มีภาวะผู้น ากลุ่มที่เหมาะสม (appropriate leadership) การมีผู้น ากลุ่มที่มีความ 
สามารถสูงและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกทีมงานจะช่วยให้เกิดความเชื่อมั่นและมีความศรัทธาในตัว
ผู้น าทีมงานสิ่งนี้จะช่วยให้สมาชิกทีมงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน  นอกจากนี้การที่ผู้น าทีมงานมี
ความสามารถในการประสานความร่วมมือ มีความสามารถในการจัดการความขัดแย้ง และมี
ความสามารถในการบริหารจัดการทีมงานจะช่วยให้ปฏิบัติงานของทีมงานมีประสิทธิผล ดังนั้นการ
ที่ทีมงานจะเป็นทีมงานที่มีประสิทธิผลได้จะต้องเป็นทีมงานที่มีผู้น าทีมงานที่เหมาะสม 

7 ได้รับการสนับสนุนทั้งจากภายในและภายนอก (Internal and external support)  
เงื่อนไขสุดท้ายที่ส าคัญและจ าเป็นส าหรับทีมงานที่มีประสิทธิผลก็คือการท างานของทีมงานภายใต้
บรรยากาศที่ได้รับการสนับสนุน สิ่งที่จะช่วยสนับสนุนให้การท างานของทีมเกิดประสิทธิผล ได้แก่ 
การจัดการฝึกอบรมให้แก่สมาชิกเพื่อเพิ่มพูนความรู้ พัฒนาทักษะและปรับเปลี่ยนเจตคติให้
สอดคล้องกับการท างานเป็นทีมนอกจากนี้การมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สมบูรณ์ การ
มีระบบการจูงใจที่ดี มีการให้รางวัลและผลตอบแทนที่เป็นธรรม ฯลฯ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนแล้วแต่
เป็นปัจจัยสนับสนุนให้ทีมงานเป็นทีมที่มีประสิทธิผล 
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  อุทัย บุญประเสริฐ (2532 : 66-70) ได้อธิบายว่าองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้ทีมงาน
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสานงานกันได้ดีนั้น ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ
ดังนี ้

1   ผู้น าทีมหรือหัวหน้าทีมงาน การท างานเป็นทีมผู้น าทีมหรือหัวหน้าทีมเป็นบุคคลที่ 
มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานได้ดีและสร้างคุณสมบัติของทีมงานที่แข็งแกร่ง
ให้เกิดขึ้นและรักษาสภาพนั้นไว้ให้คงอยู่ตลอดไปได้  ผู้น ากลุ่มจะเป็นบุคคล ส าคัญที่ด าเนินการ
ส่งเสริมกระตุ้น ก ากับและจูงใจให้สมาชิกร่วมกันท างานแบบเป็นกลุ่ม มีส่วนร่วมปรึกษาหารือ
อย่างมีเป้าหมาย และเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและความสามัคคี 
สมานฉันท์ของทีมงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้กลุ่มใดที่มีหัวหน้าที่ดี กลุ่มนั้นจะท า งานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและคุณลักษณะส าคัญของผู้น าทีมจะต้องมีลักษณะเฉพาะตัวในด้านส าคัญต่างๆ คือ 
ด้านการวางแผน การมอบหมายงาน การติดตามก ากับและการประเมินงาน ตลอดจนการเสริมแรง 
หรือการสร้างพลังใจให้สมาชิกทีมงาน ได้แสดงความรู้สึก ความสามารถในการท างานเป็นทีม  และ
ด้านการเผชิญปัญหาและการแก้ปัญหาความขัดแย้งต่างๆ 

2   สมาชิกของทีมงาน สมาชิกที่มีประสิทธิภาพสูงควรประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 
คือเป็นบุคคลที่มีเจตนาดี และมีความตั้งใจจริงในการท างานร่วมกับกลุ่ม มีความรู้ ความช านาญใน
งานนั้นๆ โดยเฉพาะตลอดจนมีความส านึกและตระหนั กถึงคุณค่าและความส าคัญของการท างาน
แบบเป็นทีมซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเพิ่มประสิทธิภาพให้กับทีมงานเป็นอย่างดี 

3 แบบแผนของกลุ่มหรือการจัดทีมงาน มีความส าคัญต่อการก าหนดแบบแผนของ 
การท างานในกลุ่มเป็นอย่างมากเพราะเป็นสิ่งที่ช่วยให้สมาชิกรู้เป้าหมายและขั้นตอนในการท างาน
ร่วมกันของสมาชิกทีมงาน 
 
 Parker (1990, อ้างถึงใน สุนันทา เลาหนันทน์ , 2540) ได้อธิบายคุณลักษณะ 12 
ประการของทีมงานที่มีประสิทธิภาพในแนวใหม่ไว้ 12 ประการดังนี ้

1   ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ เป็นผลจากการที่สมาชิกของทีมงานได้ก าหนด 
วิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นการอธิบายภาพอนาคตขององค์การที่ผู้บริหารและทีมงานต้องการให้เป็น ท า
ให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติได้เหมาะสมที่สุด และจะท าประโยชน์สูงสุดให้องค์การ 

2 บรรยากาศ  การท างานที่ปราศจากพิธีรีตองเป็นบรรยากาศการท างานที่เป็นไป 
อย่างเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่น สบายเป็นกันเอง ไม่ มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่ายการ
ท างาน 
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3 การมีส่วนร่วม หมายถึง การที่สมาชิกเรียกกร้องการมีส่วนร่วมต้องการเข้าร่วมใน 
การอภิปรายและกิจกรรมต่างๆ ซึ่งหมายถึง การมีส่วนในกิจกรรมที่มีคุณภาพ ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการท างาน เช่น การร่วมแสดงความคิดเห็น การอภิปรายอย่างกว้างขวาง การจัดประชุมเป็นต้น 

4 การรับฟังซึ่งกันและกัน เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็น 
ของสมาชิกคนอ่ืนอย่างตั้งใจพิจารณาไตร่ตรองสิ่งที่ได้รับฟังและสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์ 

5 ความไม่เห็นด้วยในทางบวก เป็นการรับรู้ของสมาชิกทุกคนที่มีอิสระที่จะแสดง 
ความคิดเห็นทั้งในด้านเห็นด้วยและความแตกต่างจากสมาชิกคนอ่ืนๆ 

6 ความเห็นพ้องกัน เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา ความคิดหรือการตัด 
สินใจซึ่งแสดงออกถึงความมีสมานฉันท์และเอกภาพของทีมงานแต่ต้องไม่ได้มาจากการออก
คะแนนเสียงสมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยกับเร่ืองต่างๆ  อย่างเอกฉันท์ อาจมีสมาชิกบางคนไม่เห็น
ด้วยกับข้อสรุปแต่สามารถยอมรับและเต็มใจที่จะรับกติกาปฏิบัติตามมติของทีมงาน 

7 การสื่อสารที่เปิดเผย เป็นการเจรจา ติดต่อระหว่างทีมงานที่บรรยากาศเต็มไปด้วย 
ความเปิดเผยจริงใจต่อกัน มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจกันและกัน 

8 บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ใน 
ค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาท ในที่นี้ไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความ
คาดหวังของบุคคลอ่ืนต่องานนั้นด้วย  เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาททีมงาน
จะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาทเพื่อให้ทุกฝ่ายได้มีความเข้าใจตรงกัน 

9 ภาวะผู้น า ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัดเฉพาะผู้น าที่เป็นทางเท่านั้นแต่ทุกคน 
จะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างานและ
พฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีมงานซึ่งพฤติกรรม ทั้งสองด้านจะช่วยให้การท างานของ
ทีมประสบผลส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์หรือสามารถตัดสินใจแก้ปัญหา ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

10 ความสัมพันธ์กับภายนอก เกิดจากความต้องการความร่วมมือจากสมาชิกภายนอก  
เช่น ลูกค้า ผู้ใช้บริการ ซึ่งบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้ทีมงาน 

11 รูปแบบการท างานที่หลากหลาย ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรประกอบด้วย 
สมาชิกที่มีความสามารถ มีแนวคิดในการท างานที่แตกต่างกันออกไปอย่างน้อย 4 รูปแบบคือ มี
สมาชิกที่ยึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกที่ยึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกที่เน้นกระบวนการเป็นหลัก 
และ สมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก จุดเน้นที่หลากหลายจะสามารถช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งของ
ทีมงานได้เป็นอย่างดี 

12 การประเมินผลตนเอง เป็นการตรวจสอบว่าผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใดและมี 
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อะไรบ้างที่เป็นอุปสรรค ต่อประสิทธิภาพของงาน อาจด าเนินการโดยแบบที่เป็นทางการหรือไม่
เป็นทางการก็ได้ เป้าหมายหลักเพื่อค้นหาจุดอ่อน จุดแข็งและแสวงหาแนวทางการปรับปรุงหรือ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2540: 8-13) ได้กล่าวถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพว่า ประกอบด้วยคุณสมบัติต่าง ๆ ทางด้านจิตวิทยา 11 ประการดังนี้ 
 
 1   ความไว้วางใจ  (Trust)  ในการมีชีวิตร่วมกันไม่ว่าจะเป็นในครอบครัวในการ
ท างานหรือในสังคม ความไว้วางใจซึ่งกันและกันคือความเชื่อถือหรือความเชื่อมั่นของคนแต่ละคน
ที่มีต่อตนเองและต่อผู้อ่ืนซึ่งพัฒนามาจากประสบการณ์จากครอบครัวที่มีความรัก ไม่มีใครเชื่อถือ
ความรู้สึกแ ละถูกพัฒนาเป็นความระแวง เมื่อท างานร่วมกับผู้อ่ืนก็ขาดความไว้วางใจผู้อื่น ความ
หวาดระแวงย่อมเป็นอุปสรรคขัดขวางการทุ่มเทตนเองให้แก่การท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ
ควรขจัดความระแวงออกไปแล้วพัฒนาความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผู้เป็นหัวหน้าทีมมีความเชื่อว่า
สมาชิกในที มมีความสามารถที่จะท างานนั้น ๆ  ให้บรรลุส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2   ความอดทน (Endurance) ในการท างานร่วมกันความอดทนจะช่วยประคับประคอง
ทีมงานไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้ การที่มีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นตามมา
หรือต่ออุ ปสรรคหรือความยากล าบากต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างกระบวนการท างาน และใช้ความ
อดทนช่วยกันแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ให้ลุล่วงได้ 
 3   ความมีเหตุผลและความถูกต้อง (Accountable and Accuracy) ในการท างานร่วมกัน 
ถ้าปราศจากหลักการและเหตุผล และความถูกต้องแล้วย่อมสร้างความ ระส่ าระสายความวุ่นวาย 
ความหวาดระแวง การแก่งแย่งแข่งขัน เล่นพรรคเล่นพวก ซึ่งเป็นพฤติกรรมท าลายความมั่นคงของ
ทีม ดังนั้น สมาชิกทุคนในทีมจึงต้องจ าเป็นต้องตระหนึกถึงหลักการของเหตุผล ความถูกต้องที่
เที่ยงตรง รวมทั้งความจริงที่จริงใจที่มีต่อการท างาน 
 4   การบริหารการจัดการ (Management) การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพส่วนหน่ึง
ขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ  ตั้งแต่การบริหารนโยบายที่ชัดเจน เป็นจริงและปฏิบัติ
ได้ นอกจากการบริหารนโยบายและบริหารคนแล้ว ยังต้องบริหารเงินหรือค่าใช้จ่ายอย่างเหมาะสม
ต่อการสร้างสรรค์ผลงา นอย่างมีคุณภาพ หรือสนับสนุนการท างานของทีมรวมไปถึงการบริหาร
กระบวนการท างาน หรือจัดสรรเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ที่เอ้ืออ านวยต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
ด้วย 
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 5   ความเต็มใจ (Willingness) ในการท างานเป็นทีม ถ้าสมาชิกถูกบังคับให้เข้าท างาน
ทีม ทีมจะไม่ประสบความส าเร็จ ดังนี้ ความเต็มใจของสมาชิกในทีมที่จะเข้ามาร่วมงานจึงเป็น
คุณสมบัติที่จะผูกพันทีมงานเอาไว้ได้ 
 6   การแนะน า (Orientation)   ความยุ่งยากในการท างานเป็นทีม เนื่องจากความเข้าใจ
ไม่ตรงกันในวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ดังนั้นเพื่อขจัดปัญหาและอุปสรรคของการท างานจึงต้องมี
ค าแนะน าให้ความรู้ความเข้าใจในเบื้องต้น หรือปฐมนิเทศ ที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานในทีมได้
เข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานเป็นทีม 
 7   การยอมรับนับถือ (Respect) ความเชื่อถือ  (Reliability) สมาชิกแต่ละคนในทีมย่อม
มีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ  การยอมรับนับถือและเคารพสิทธิ ซึ่งกันและกันจะช่วยส่งเสริม
ความรู้สึกยกย่องให้เกียรติซึ่งกันและกัน การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกันย่อม
สร้างความผูกพันในทีมไว้ได้ 
 8   ความรู้ (Knowledge) ความช านาญ (Keen) การเลือกสมาชิกมาปฏิบัติงานในทีมต้อง
เลือกบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ และความช านาญที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 9   เชาว์ปัญญา (Intelligence) สรรถภาพทางสมองหรือปัญญาเป็นคุณสมบัติส าคัญของ
ผู้ปฏิบัติงานที่จะเอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาความสามารถในการท างานของสมาชิก 
 10   ความเมตตากรุณา (Nurturance) หลักธรรมะที่ส่ งเสริมการท างานร่วมกันหรือการ
มีชีวิตอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข คือ พรหมวิหารธรรม ประกอบด้วย เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 
 11   ความอ่อนน้อมถ่อมตน (Generosity) ความอ่อนน้อมถ่อมตนสุภาพเรียบร้อยการ
ท างานร่วมกันก็ควรท างานร่วมกันอย่างแท้จริง  ไม่อวดอ้างสรรพคุณของตนเ องเพราะผู้ร่วมงานจะ
รู้สึก โง่ ที่ต้องท างานกับคนประเภทนี้ 
 
 จากลักษณะต่างๆ ดังที่กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้นจะเต็ม
ไปด้วยคนที่มีคุณภาพสูง ที่ร่วมกันท างานให้ส าเร็จขึ้นอยู่กับองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ คือ ผู้น า
ทีมงาน สมาชิกของทีม และการจั ดรูปแบบของทีม ซึ่งทั้งสามส่วนน้ีจะต้องประสานสัมพันธ์กัน
อย่างดีและมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะการแสดงบทบาทภาวะผู้น าทีมของหัวหน้าทีมในการบริหาร
จัดการทีมงานให้สมาชิกได้มีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในงานสอดคล้องเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของแต่ละคน ทุกคนทุกฝ่ายจะร่วมมือร่วมใจกันด าเนินภารกิจต่างๆ ตามแผนที่
ร่วมกันวางไว้ การด าเนินงานโดยทีมงานก็จะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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1.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีมต่อองค์การ 
 
 การท างานเป็นทีม มีความส าคัญต่อการท างานในองค์การเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่
ทีมงานจะช่วยท าให้วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน บรรลุเป้าหมายเท่านั้น แต่ทีมงานยังเป็น
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อบรรยกาศการท างานของหน่วยงานนั้นด้วย หน่วยงานจึงจ าเป็นต้องใช้
เทคนิคการท างานเป็นทีมด้วยเหตุด้วยผลดังนี้ คือ งานบางอย่างไม่สามารถท าส าเร็จได้ด้วยคนเพียง
คนเดียว หน่วยงานมีงานเร่งด่วนที่ต้องการระดมบุค ลากร เพื่อปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลาที่ก าหนด 
งานบางอย่างต้องอาศัยความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายคน งานบางอย่างเป็นงาน
ที่เกี่ยวข้องกับทุกคนและต้องการความร่วมมือจากทุกคนเช่นกัน เป็นงานต้องการความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์เพื่อแสวงหาแนวทาง วิธีการและเป้าหมายใหม่ ๆ และต้องการสร้างบรรยากาศของความ
สามัคคีให้เกิดขึ้นในหน่วยงานสรุปได้ว่า 
 
 สาเหตุที่ต้องท างานเป็นทีม 
 
 มีเหตุผลมากมายที่องค์การต่าง ๆ ได้น าเอาวิธีการท างานเป็นทีมเข้ามาใช้ภายใน
หน่วยงาน ต่อไปนี้เป็นเหตุผลส าคัญที่ท าให้องค์การต่าง ๆ น าเอาวิธีการท างานเป็นที มเข้าใช้ใน
องค์การมี 5 ประการดังนี้ 
 

1 เพื่อให้เกิดความสามัคคี (creates esprit de corps) การพึ่งพาอาศัยกันในระหว่าง 
การท างาน การเอ้ืออาทรต่อกัน การช่วยเหลือเกื้อกูลกันสิ่งต่างๆ เหล่านี้ล้วนแต่เป็นสิ่งที่จะช่วยท า
ให้งานส าเร็จและจะเกิดขึ้นได้เมื่อมีการท างานเป็นที ม เพราะการท างานเป็นทีมจะสร้างความ
สามัคคีและสร้างร่วมแรงร่วมใจให้เกิดขึ้น เมื่อผู้บริหารต้องการให้เกิดความสามัคคีในหมู่พนักงาน
จึงมักก าหนดการท างานเป็นทีม 
 

2 ท าให้ฝ่ายบริหารมีเวลาได้คิดและวางกลยุทธ์ (allow management to think  
strategically) ส าหรับใช้ในการด าเนิ นงานขององค์การ ทั้งนี้ เพราะการท างานเป็นทีม ช่วยให้
ทีมงานสามารถจัดการงานในความรับผิดชอบได้ด้วยตนเองไม่ต้องคอยให้ฝ่ายบริหารมาคอยก ากับ
และตรวจสอบการท างานของทีมงานอยู่ตลอดเวลา ลักษณะการปฏิบัติงานเช่นน้ีเองที่ท าให้ฝ่าย
บริหารมีเวลาที่จะศึกษาวิเคราะห์และก าหนดกลยุ ทธ์ในการด าเนินงานขององค์การได้ดีและได้มาก
ขึ้น 
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3 มีความยืดหยุ่นเพิ่มมากขึ้น (increases flexibility)  การกระจายอ านาจในการตัดสิน 
จากผู้บริหารไปสู่ทีมงาน จะท าให้เกิดความยืดหยุ่นในการท างานเพิ่มมากขึ้น แก้ไขปัญหาได้
รวดเร็วขึ้น ทั้งนี้เพราะทีมงานเป็นหน่วยปฏิบัติเป็ นหน่วยที่สัมผัสกับปัญหาโดยตรง ความใกล้ชิด
กับปัญหาท าให้ทีมงานมีข้อมูลที่เพียงพอและเป็นปัจจุบัน ประกอบกับการมีความคิดหลากหลาย
ของสมาชิกในทีมงาน สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะช่วยให้เกิดความยืดหยุ่นในการตัดสินใจท าให้แก้ไข
ปัญหาได้ดีกว่า 
 

4 ได้ประโยชน์จากความสามารถในการท างานที่แตกต่างกัน (takes advantage of  
Workforce diversity) การที่ทีมงานประกอบด้วยบุคคลแต่ละคนที่มีภูมิหลังที่หลากหลาย มี
ประสบการณ์ในงานลักษณะต่าง ๆ เมื่อมาท างานร่วมกันความแตกต่างกันทางด้านความรู้
ความสามารถของสมาชิกแต่ละคนภายในทีมงานเหล่านี้จะช่วยให้เกิดควา มคิดสร้างสรรค์ในงานที่
ท าและสามารถตัดสินใจได้ดีกว่าการที่จะให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งแก้ไขปัญหาหรือตัดสินใจแต่เพียง
ล าพัง 
 

5 มีผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น (increase performance) ผลที่เกิดจากเหตุผลดังกล่าว 
ข้างต้นจะท าให้ผลงานของทีมงานเพิ่มสูงขึ้นมากกว่าการที่บุคคลแต่ละค นปฏิบัติงานแต่เพียงล าพัง 
แม้ว่าบางคนอาจมีความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานที่โดดเด่นเพียงใดก็ตาม 
 
 ประโยชน์ของการใช้ทีมงานต่อองค์การ  
 
 ฝ่ายบริหารสามารถที่จะใช้การท างานเป็นทีมให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การดังต่อไปนี้ 

1 การใช้ทีมงานเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์ (product development team) การพัฒนาทีม 
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ จ าเป็นต้องใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ จริงอยู่อัจฉริยะบุคคลย่อมสามารถ
สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ได้มากมาย แต่อัจฉริยะบุคคลมีจ านวนน้อย จึงท าให้มีขีดจ ากัดในการ
สร้างสรรค์สรรพสิ่งใหม่ ๆ ได้ทันความต้องการของมนุษย์ ด้วยเหตุ นี้มนุษย์จึงสร้างทีมงานขึ้นมา
เพื่อให้สมาชิกทีมงานได้สร้างสรรค์และพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ได้เร็วขึ้นและมีความหลากหลาย
มากขึ้น ทั้งนี้เพราะเป็นการบูรณาการความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของสมาชิกทีมงาน อีกทั้ง
ยังสร้างความเป็นเอกภาพให้เกิดขึ้นและพัฒนาขีดความสามารถได้สูงขึ้น 
 
 



 22 

2 การใช้ทีมงานเพื่อจัดการโครงการ (project teams หรือ problem-solving teams)  
งานที่มีลักษณะเป็นโครงการน้ันจะเป็นงานที่มีลักษณะพิเศษ เป็นงานที่จ าเป็นต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญที่มี
ความช านาญเฉพาะด้านเป็นจ านวนมากและมีความหลากหลายมาร่วมกันท างาน การให้ผู้เชี่ ยวชาญ
เหล่านี้มาปฏิบัติงานที่มีลักษณะพิเศษจะต้องด าเนินการในรูปของการจัดการโครงการ  (project 
management) มีวิธีการบริหารจัดการโดยเฉพาะและเป็นเอกเทศ ซึ่งวิธีการปฏิบัติงานตามปกติ  
(routine) ไม่สามารถรับผิดชอบด าเนินการได้ การจัดต้ังคณะผู้เชี่ยวชาญเพื่อท างานในลักษ ณะ
โครงการ จึงมีลักษณะที่เป็นทีมงานเพื่อจัดการโครงการ 
 

3 การใช้ทีมงานเพื่อการประกันคุณภาพ (quality assurance team หรือ quality  
Improvement teams) สินค้าและบริการที่มีคุณภาพย่อมเป็นสิ่งที่ทุกคนต้องการ การที่สินค้าและ
บริการจะเกิดคุณภาพได้จ าเป็นที่จะต้องมีการปรั บปรุงข้อบกพร่องต่าง ๆ ให้หมดไป และใน
ขณะเดียวกันก็ยังจะต้องคงคุณภาพให้อยู่ในระดับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปได้การที่จะ
ปรับปรุงข้อบกพร่องให้หมดไปและการท าให้สินค้าและบริการมีคุณภาพคงที่อยู่ระดับมาตรฐานได้
ตลอดไปนั้น จ าเป็นที่องค์การต้องใช้พนักงานที่มีความช านาญหลาย ๆ ด้านมาช่วยกันปฏิบัติงานใน
ลักษณะที่มีการท างานเป็นทีม ฉะนั้นองค์การจึงสามารถที่จะใช้ทีมงานเพื่อการประกันคุณภาพของ
สินค้าและบริการได้ 
 

4 การใช้ทีมงานเพื่อควบคุมกระบวนการด าเนินงาน (process teams) การจะท าให้ 
สินค้าและบริการมีคุณภาพอยู่ในระดับมาตรฐ านที่เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปได้นั้น องค์การ
จ าเป็นต้องมีวิธีการที่เหมาะสมที่จะจัดการทางด้านการผลิตโดยเฉพาะในด้านกระบวนการ
ด าเนินงาน กระบวนการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพจะช่วยให้การใช้ทรัพยากรเพื่อผลิตสินค้าและ
บริการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นได้จ าเป็น ต้องมีวิธีการควบคุมกระบวนการด าเนินงาน
ที่มีประสิทธิผล ซึ่งจ าเป็นต้องใช้พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะด้านเป็นจ านวนมากมา
ร่วมกันท างาน การท างานของคณะผู้เชี่ยวชาญเพื่อควบคุมกระบวนการด าเนินงานจะเป็นการท างาน
ที่มีลักษณะเป็นทีมงาน ดังน้ัน ฝ่ายบริหารจึงสามารถใช้ ทีมงานเพื่อควบคุมกระบวนการด าเนินงาน
ได้ 
 

5 การใช้ทีมงานเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพด้วยทีมท างาน (work teams) ทีมท างาน 
ประกอบไปด้วยพนักงานที่มีทักษะหลาย ๆ ด้าน  (multi skilled worker) สามารถท างานได้หลาย ๆ 
อย่างและท าด้วยความช านาญ การท างานของทีมงานนี้ได้สร้างประสิทธิภา พในการท างานให้เพิ่ม
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สูงขึ้น ในขณะที่วิธีการท างานในรูปแบบเดิมโดยให้พนักงานที่มีความช านาญเฉพาะด้าน 
(specialization) ด้านใดด้านหนึ่งมารับผิดชอบปฏิบัติงานเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่งหรืองานใดงาน
หนึ่งไม่สามารถจะท าได้เพราะหากงานนั้นต้องการคนท างานที่มีความช านาญเฉพาะด้านอ่ื น ๆ ต่าง
ออกไป พนักงานเหล่านั้นไม่สามารถจะปฏิบัติได้ฉะนั้นการใช้ทีมท างานที่สมาชิกแต่ละคนมีทักษะ
หลายด้าน รับผิดชอบปฏิบัติงานได้หลายลักษณะจึงเป็นวิธีการใช้ทีมท างานเพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานได้วิธีหนึ่ง 
 
 

1.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 ปัจจัยที่มีผลต่อการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 12 ประการดังนี้ (อลิศรา ชูชาติ , 
นวรัตน์ สุวรรณผ่อง, และวิไลวรรณ โกยแก้วพริ้ง, 2538 :  37-38) 
 
 1   ลักษณะและภาวะความเป็นผู้น าที่เหมาะสม กล่าวคือ ผู้น าทีม จ าเป็นต้องมีทักษะ
และความตั้งใจในการที่จะพั ฒนาสมาชิกทุกคนของทีม โดยมีการกระจายงานและด าเนินงานทุก
อย่างเป็นทีม มีการจัดสรรเวลาส าหรับกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิดการรวมกลุ่มและการท างานเป็นทีม 

2 การด ารงสถานะของการเป็นสมาชิกกลุ่ม สมาชิกทุกคนควรจะสามารถเข้ากันได้  
ท างานร่วมกันได้ มีการแลกเปลี่ยนถ่ายทอดลักษณะและคุณสมบัติที่ตนมีอยู่ให้กับบุคคลอ่ืนด้วย ซึ่ง
เป็นการเอ้ืออ านวยประโยชน์ให้แก่สมาชิกในทีม 

3 ข้อผูกพันที่มีต่อทีม สมาชิกแต่ละคน ควรจะมีความรู้สึกผูกพันต่อกันเป็นส่วนตัว  
ยอมเสียสละเพื่อจุดประสงค์และเป้าหมายของทีม สนับสนุนเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ทั้งในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่และนอกเหนือขอบเขต แต่อยู่ภายใต้ความถูกต้อง และสมาชิกทุกคนควรจะมี
ความรู้สึกที่เป็นเจ้าของและเป็นตัวแทนของทีม 

4 มีบรรยากาศที่สร้างสรรค์ ในการที่ทีมงานสามารถจะท างานได้อย่างมีทิศทาง มี 
ความพร้อมที่จะท างานที่ต้องใช้ความเสี่ยง บรรยากาศภายในทีมควรจะมีลักษณะที่ ผ่อนคลายและ
ให้ความรู้สึกปลอดภัยกับสมาชิกทุกคน 

5 มีความมุ่งมั่นที่จะให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จ โดยทีมนั้น จะต้องมีวัตถุ 
ประสงค์เป็นของตนเอง ซึ่งจะท าให้รู้สึกว่าการท างานนั้นมีคุณค่า มีเป้าหมายในระยะยาว ความรู้สึก
แห่งศักยภาพในการมุ่งมั่นจะท างานให้ส าเร็จ แต่ ทั้งนี้ต้องมีการทบทวนการท างานของทีม เพื่อ
ตรวจสอบดูว่า ทีมนั้นมีการพัฒนาไปมากน้อยเพียงใด 
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6 มีบทบาทของความร่วมมือที่ชัดเจน สมาชิกของทีม จะต้องร่วมมือกันในกระบวน 
การวางแผน และแต่ละคนจะมีบทบาทที่แตกต่างกันและท างานออกมาให้เห็นผลงานได้ในลักษณะ
เป็นภาพรวมขององค์การ 

7 มีวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ ทีมจะต้องได้รับการพัฒนา ให้เป็นระบบที่ชีวิต 
ชีวาและในทางที่เพิ่มพูนประสิทธิภาพเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา 

8 มีกระบวนการของทีม ทีมที่มีการด าเนินการเป็นอย่างดี ต้องมีการระบุบทบาทให้ 
ชัดเจนรูปแบบของการติดต่อสื่อสารจะต้องได้รับการพัฒนา และกระบวนการบริหารงานจะ
สนับสนุนลักษณะการท างานเป็นทีม 

9 มีการวิพากษ์วิจารณ์โดยปราศจากอคติ ต้องมีการตรวจสอบความผิดพลาด ของทีม 
หรือของบุคคล  โดยไม่โจมตีใครเป็นรายบุคคล เพื่อให้กลุ่มได้เรียนรู้จากประสบการณ์ด้วยตนเอง 

10 มีการพัฒนาตนเองเป็นอย่างดี สมาชิกในทีม ต้องมีความตั้งใจที่จะพัฒนาตน และ 
ทีมต้องมีความสามารถในการจัดการกับสมาชิกที่ค่อนข้างจะยึดถือตามปัจเจกบุคคลหรือมีทิฎฐิสูง 

11 มีความเข้มแข็งที่สร้างสรรค์ ทีมต้องมีความสามารถ ที่จะคิดสร้างสรรค์ในสิ่ง 
ใหม่ ๆ โดยการพบปะพูดคุยของสมาชิกในทีม ถ้าใครมีแนวคิดใหม่ สมาชิกทีมควรจ ะให้ความ
สนับสนุนหรือช่วยกันหาความสนับสนุนจากภายนอก เพื่อให้แนวคิดใหม่ ๆ นั้นปฏิบัติได้จริง 

12 มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างกลุ่ม ความสัมพันธ์กับทีมอ่ืน ๆ ควรจะได้รับ 
การพัฒนาอย่างเป็นระบบ เพื่อเปิดโอกาสให้แต่ละคนได้มีการติดต่อซึ่งกันและกัน เพื่อพิจารณาการ
ท างานร่วมกับทีมอื่นๆ ว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้อย่างไร โดยมีการติดต่อกับทีมอื่น ๆ 
สม่ าเสมอเพื่อประสานงานกับสมาชิกแต่ละคนในทีม และควรจะได้รับการกระตุ้นให้ติดต่อและ
ท างานร่วมกับสมาชิกของทีมอื่น ๆ เป็นต้น 
 
 สงวน ช้างฉัตร (2542 :  17-19 )  ให้ทัศนะว่า องค์การ ส่วนมากจะมีการก าหนด
วิสัยทัศน์เพื่ออนาคตของตนเอง และระบุค่านิยมที่จ าเป็นเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่
ก าหนดไว้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของทีมงานจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อ มีวิสัยทัศน์ชัดเจน มี
วัตถุประสงค์และมีทิศทางร่วมกัน สมาชิกทีมงานจะมีบทบาทในการท างานร่ วมกันอย่างชัดเจน มี
การวางแผนการท างานร่วมกัน มีการริเร่ิมการท างานหรือแนวทางการด าเนินงานใหม่ ๆ พยายาม
ด าเนินการตามจุดเน้นของทีมงานอย่างแข็งขัน มีการป้อนข้อมูลย้อนกลับและทบทวนการท างาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการด าเนินงานอย่างเปิดเผยด้วยความซื่อสัตย์ แบ่งปันสารสนเทศเ พื่อประโยชน์
ในการท างานและพยายามเรียนรู้จากความผิดพลาดที่ผ่านมา มีค่านิยมด้านความเปิดเผย ความ
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ซื่อสัตย์ความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ความไว้วางใจกัน การแบ่งปัน และการมีอารมณ์ขัน สิ่ง
เหล่านี้จะช่วยให้การท างานร่วมกันมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
 การพัฒนาทีมงานเป็นสิ่ง ส าคัญที่จะน าไปสู่การพัฒนาองค์การ โดยทั่วไปการพัฒนา
ทีมงานนั้นมีอยู่หลายแนวทาง ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสภาพของทีมงานแต่ละองค์การว่าจะด าเนินการพัฒนา
ปรับปรุงการท างานอย่างไร  จากการศึกษาค้นคว้าผู้วิจัยพบว่า กระบวนการพัฒนาทีมงานของ อุทัย 
บุญยประเสริฐ (2532 : 57) ซึ่งปรับมาจากของพอร์เตอร์และคณะ (Porter.,etal., 1975)  ดังรูปแสดง 
ความสัมพันธ์กันขององค์ประกอบที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 2.1 ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ส าคัญในการพัฒนาทีมงาน 
ที่มา : อุทัย บุญประเสริฐ (2532:  57) 
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1.  การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม 
 

การท างานร่วมกันเป็นทีมให้ประสบผลส าเร็จนั้น ทั้งผู้บริหารตลอดจนหัวหน้าทีม 
และสมาชิกจะต้องเรียนรู้และเข้าใจหลักส าคัญของการท างานร่วมกันเป็นทีม โดยผู้บริหารการจัด
ให้มีกิจกรรมการประชุมร่วมกันของทีมงาน เพื่อให้ความรู้เกี่ยวกับหลักการท าง าน การก าหนด
บทบาทหน้าที่การด าเนินงานของทีมงาน ตลอดจนการประสานงานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทีมงาน 
       หลักการสร้างความเข้าใจในทีมงาน 
       การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม จินะรัตน์ ศรีภัทรภิญโญ (2535:  10-11)  
กล่าวไว้ว่า ควรมีการสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันอย่างอบอุ่น สมาชิกทุกคนยิ้มแย้มแจ่มใส
และมีความจริงใจต่อกัน สถานที่ท างานเหมาะสมเป็นสัดส่วน ส่งเสริมบรรยากาศในการเรียนรู้
สมาชิกทีมงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกันเป็นอันหน่ึงอันเดียว กัน ซึ่งสอดคล้องกับเจริญผล สุวรรณโชติ 
(2519 : 225) ได้อธิบายหลักการสร้างความเข้าใจทีมงานว่าสมาชิกทุกคนมีเป้าหมายในการ
ด าเนินงานเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันและเข้าใจตรงกัน การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบต่าง 
ๆ จะต้องมีการมอบหมายงานที่ชัดเจนและมีการประสานงานทั้ง ภายในทีมงานและในส่วนที่
เกี่ยวข้องโดยวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อให้การท างานร่วมกันของสมาชิกทีมงานทุก ๆ 
ด้านเป็นไปด้วยความราบร่ืน หร้อมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมงานเพื่อจะได้
ช่วยเหลือและปรับปรุงแก้ไขการท างานของกลุ่มให้มีประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไป และสงวน ช้างฉัตร 
(2542 : 17) ให้ข้อคิดเกี่ยวกับการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีมว่า องค์การใดที่มีการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีวัตถุประสงค์และทิศทางการท างานร่วมกัน และมีค่านิยมที่ส าคัญและ
จ าเป็นต่อการด าเนินงานของทีมงานให้มีประสิทธิภาพและสามารถน ามา ชี้แจงให้สมาชิกผู้ร่วมงาน
ให้เข้าใจตรงกันแล้วการด าเนินงานบริหารจัดการในภารกิจต่าง ๆ โดยทีมงานก็จะประสบผลส าเร็จ
ตามที่ตั้งไว ้
 ดังนั้น  การสร้างความเข้าใจในทีมงานจึงเป็นบทบาทหน้าที่ส าคัญของผู้บริหาร
หัวหน้าทีมและสมาชิกในทีมงานจะต้องร่วมมือร่วมใจกันโดยการจัดให้ มีการประชุมอภิปราย 
ตลอดจนให้ความรู้ข่าวสารเกี่ยวกับการท างานร่วมกันเป็นทีมกับสมาชิกอย่างสม่ าเสมอและติดตาม
พัฒนาให้เป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพตลอดไป 
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2. การสร้างความไว้วางใจทีมงาน 
 
การสร้างความไว้วางใจกันนับได้ว่าเป็นบันไดก้าวแรกของการพัฒนาทีมงานที่จะสร้าง 

บรรยากาศของการท างานร่วมกันอย่างเปิดเผย มีความจริงใจต่อกันก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจใน
การท างานร่วมกันเพื่อพัฒนางานที่เกี่ยวข้อง  โดยยึดแนวทางในการสร้างมนุษยสัมพันธ์และการ
ก าหนดบทบาทหน้าที่การท างานของทีมงาน ซึ่งจะกล่าวตามล าดับดังนี้ 
 
 2.1 การสร้างความไว้วางใจในทีมงานด้วยการสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
 
 สัมพันธภาพที่ดีย่อมน าซึ่งบรรยากาศที่อบอุ่นและเป็นกันเอง กันตยา เพิ่มผล (2541 :  
95) ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ว่าหมายถึงศิลปะในการเข้ากับคนได้อย่างราบร่ืนและเป็นที่
ยอมรับของสังคม ส าหรับ สุพัตรา สุภาพ (2540 :  82) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ คือ การเอาใจเขามา
ใส่ใจเรา เพื่อให้เกิดความชอบพอศรัทธารักใคร่นับถือ จงรักภักดีเต็มใจ พอใจที่จะท างานตาม
เป้าหมายที่วางไว้และ สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2532 : 109) ได้ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ คือ
การสร้างความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลที่เกี่ยวข้องในการบริห ารงานที่ดี โดยได้ทั้งงานและน้ าใจจาก
เพื่อนร่วมงาน 
 ดังนั้น สรุปได้ว่า มนุษยสัมพันธ์ คือ การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลใน
องค์การและทีมงานเพื่อมุ่งให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ความเข้าใจอันดีต่อกัน 
 
 หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน 
 มนุษยสัมพันธ์ที่ดีของบุคคลในองค์การเป็นบรรยากาศที่อบอุ่นและเป็นกันเองซึ่ง 
สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2532 :  110) ได้อธิบายหลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์ไว้ 3 แนวทางดังนี้ 
 1   หลักการเกี่ยวกับความพอใจ ความพอใจเป็นพื้นฐานส าคัญของบุคคล หากทุกคน
พอใจที่จะท า งาน พอใจผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานแล้ว เขาก็จะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจให้กับ
องค์การหน่วยงาน ตลอดจนทีมงานอย่างเต็มความสามารถซึ่งความพอใจที่ส าคัญคือ ความพอใจที่
เกิดจากความรู้สึกว่าตนเองมั่นคงเป็นที่ยอมรับนับถือของเพื่อนร่วมงาน ได้รับความรักและความ
ไว้วางใจจากองค์ การและสมาชิกทีมงาน ความรู้สึกที่ดีเช่นนี้จะมีส่วนช่วยสร้างมนุษยสัมพันธ์ใน
การท างานเป็นอย่างดี 
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 2   หลักการเกี่ยวกับความหวังของเพื่อนร่วมงาน หรือสมาชิกในองค์การ สมาชิกของ
องค์การหรือทีมงานนอกจากจะหวังสิ่งตอบแทน ทางด้านวัตถุแล้วยังมีความต้องการทางด้านจิตใจ
ที่จะเป็นพื้นฐานของการสร้างและรักษามนุษยสัมพันธ์ในการบริหารงานประกอบด้วย การมีโอกาส
ใช้ความรู้ความสามารถของตน การมีผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานที่ดี มีบรรยากาศของการ
ท างานที่เป็นกันเองและมีความเสมอภาคในการท างานของสมาชิกทุกคน 
 3   หลักการเกี่ยวกับความหวังของผู้ บริหาร การด าเนินงานในภารกิจต่าง ๆ นั้น ย่อม
เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดคุณประโยชน์ต่อความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ผู้บริหารจะต้องหาทางสนองตอบ
ความหวังและความต้องการของตนในด้านการสร้างความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน การมี
เพื่อนร่วมงานที่ดีและมีความจงรักภักดีต่อตนเองและองค์การ 
 
 ดังนั้น หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์จึงมุ่งที่ตัวบุคคลเป็นส าคัญ ผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ และของทีมงานจะดีหรือไม่ดีนั้นย่อมขึ้นอยู่กับบุคลากรของหน่วยงานจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่
ผู้บริหารจะต้องทราบว่าเพื่อนร่วมงานมีความต้องการ หรือความพอใจในเร่ืองใดมีควา มมุ่งหวัง
อย่างไรและพยายามสร้างโอกาสด าเนินการเพื่อตอบสนองความต้องการและมุ่งหวังของสมาชิกใน
องค์การตลอดจนทีมงานเพื่อให้สมาชิกในองค์การพึงพอใจและน าไปสู่การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
ส่งผลให้เกิดความเข้าใจและความไว้วางใจในการท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การและทีมงาน 
 
 2.2 การสร้างความไว้วางใจในทีมงานด้วยการก าหนดบทบาทหน้าทีในการท างาน 
 
 ร่วมกันของทีมงาน การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้สมาชิกรับรู้และ
เข้าใจตรงกันนั้น เป็นสิ่งส าคัญต่อการปฏิบัติงานซึ่ง อุทัย บุญยประเสริฐ (2532 : 31-32) ได้กล่าวถึง
บทบาทของสมาชิกทีมงานว่ามี  บทบาทต่าง ๆ ได้หลายแบบด้วยกัน คือ บทบาทในฐานะผู้น ากลุ่ม 
บทบาทในฐานะผู้ตาม บทบาทตามความเข้าใจหรือความคาดหวังของสมาชิกในกลุ่มที่มีต่อสมาชิก
บางคนตลอดจนการวิเคราะห์บทบาทและพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลภายในกลุ่ม ซึ่งแบ่ง
ออกเป็นลักษณะส าคัญได้ 3 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้ 
 1   บทบาทที่เกี่ยวข้องกับการท างาน สมาชิกมีการแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบ
ต่าง ๆ เช่น การเป็นผู้ริเร่ิมการท างาน การเป็นผู้เสนอแนวคิดและวิธีการท างานใหม่ ๆ การพยายาม
หาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่มีประสิทธิภาพ การเป็นผู้ให้ค าชี้แจงอธิบาย การเป็นผู้ประสานงาน
ประสานความคิดในการท ากิจกรรมร่วมกัน และเป็นผู้ท าหน้าที่ในการประเมินผล ซึ่งในบทบาท
การท างานเช่นนี้จะมีส่วนในการส่งเสริมการท างานร่วมกันของสมาชิกในทีมงาน 
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 2   บทบาทการสร้างความสัมพันธ์ในภายในกลุ่ม พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิก
ในกลุ่มจะมีส่วนเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานร่ วมกัน เช่น การช่วยเหลือ ให้ก าลังใจแก่
สมาชิกทีมงานทุกคน และมีการเสนอความคิดเห็นได้อย่างทั่วถึง สมาชิกในทีมงานยังเป็นผู้
ประสานงานหรือผู้ประนีประนอม ตลอดจนแสดงบทบาทในฐานะผู้ก าหนดมาตรฐาน การปฏิบัติ
ของกลุ่มการแสดงบทบาทเช่นน้ีจะส่งเสริมความสัมพันธ์ในกลุ่มเป็นอย่างดี 
 3   บทบาทเพื่อตนเอง เป็นบทบาทที่สมาชิกของกลุ่มแสดงออกเพื่อสนองความ
ต้องการของตนเองเป็นส าคัญนั้น  อาจจะมีพฤติกรรมการก้าวร้าวซึ่งมักจะแสดงออกโดยการโจมตี
การไม่เห็นด้วยอย่างไร้มารยาท การขัดแย้งอย่างรุนแรงเพื่อให้สมาชิกที่ตนไม่ชอบเสียหน้าหรือเป็น
ผู้ขัดขวาง ดื้อดึง เป็นผู้พยายามครอบง า ผู้อ่ืนโดยวาจาและท่าทาง หรืออาจจะแสดงออกในทางตรง
ข้ามกับที่กล่าวมา  เช่น เรียกร้องความสนใจ เรียกร้องความเห็นใจ บางโอกาสกลายเป็นผู้ถอนตัว
ไม่ให้ความร่วมมือไม่ให้ความสนใจ ไม่ปฏิบัติตามข้อตกลงหรือเลี่ยงงาน ไม่เอาจริงเอาจังกับงาน
เปน็ต้น 
 การแสดงออกของบุคคลหรือสมาชิกในทีมงาน ตามลักษณะต่าง ๆ ดังกล่าวมานั้นล้วน
เป็นสิ่งที่เกิดขั้นกับเฉพาะบุคคล เป็นไปตามสภาพธรรมชาติซึ่งโดยปกติแล้วเจ้าตัวมักไม่รู้ตัวแต่เป็น
สิ่งที่มีประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่ม จะเห็นได้ว่าสมาชิกกลุ่มที่เน้นเร่ืองการงานมัก จะเป็นผู้
สร้างสรรค์ในขณะที่กลุ่มที่เน้นตนเองมีแนวโน้มเป็นผู้ท าลายและกลุ่มที่ชอบด ารงไว้ซึ่ง
ความสัมพันธ์มักเป็นคนน่ารักประจ ากลุ่ม ซึ่งในเร่ืองต่าง ๆ เหล่านี้ผู้บริหารหรือผู้น ากลุ่มจะต้องให้
ความสนใจและแยกแยะให้ถูกต้อง เพื่อที่จะได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ให้เหมาะสมกั บความรู้
ความสามารถซึ่งส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้มีผลดีต่อบริหารและการ
สร้างความไว้วางใจของสมาชิกในองค์การ 
 

2.3 การสร้างความไว้วางใจในทีมงานด้วยการประสานงาน 
 การประสานงานเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อกระบวนการบริหารงานในองค์การและทีมงาน 

ช่วยให้งานบ รรลุเป้าหมายอย่างราบร่ืนรวดเร็ว  การประสานงานที่ดียังช่วยสร้างความเข้าใจและ
ความไว้วางใจที่ดีระหว่างหมู่คณะก่อให้เกิดความสามัคคีลดปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ นอกจากนั้นยัง
เป็นการสร้างขวัญก าลังใจและป้องกันการท างานซ้ าซ้อน ตลอดจนช่วยให้หน่วยงานเข้าใจในงาน
ของตนเองและหน่วยงานอื่น ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์การและของทีมงาน
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการประสานงานไว้ในทัศนะต่าง ๆ ดังนี้ 
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 เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2527 :  12) กล่าวว่า การประสานงาน หมายถึง การสร้างสื่อสัมพันธ์
ระหว่างหน่วยงานเพื่อให้การปฏิ บัติงานมีประสิทธิภาพ ท าให้การด าเนินงานไม่ซ้ าซ้อนเป็นการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานหรือการมอบหมายงานในองค์การ เพื่อให้การด าเนินงาน
บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับนพพงษ์ บุญจิตราดุล (2527 :  75) ได้
ให้ความหมาย การประสานงานว่าเป็นกระบวนการเชื่อมสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคล วัสดุและทรัพยากร
อ่ืนๆ การประสานงานจะเกิดขึ้นระหว่างบุคคลกับบุคคลหรือหน่วยงานกับหน่วยงานก็ได้ เพื่อให้
การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การและผุสดี สัตยมานะ (2521 :  56)  กล่าว
ว่า การประสานงานหมายถึงการจัดร ะเบียบการท างาน เพื่อให้ส่วนต่าง ๆ เข้ามาร่วมกันและให้
บุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ร่วมมือปฏิบัติงานเป็นน้ าหน่ึงใจเดียวกัน ไม่ท างานซ้ าซ้อน ทั้งนี้ เพื่อให้งาน
ด าเนินไปอย่างราบร่ืนสอดคล้องกับนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 
 ดังนั้น สรุปได้ว่า การประสานงานหมายถึง การด าเ นินการประสานสัมพันธ์เชื่อมโยง
การด าเนินงานในส่วนต่าง ๆ ทั้งในองค์การและระหว่างหน่วยงาน ให้เกิดความราบร่ืน การท างาน
ไม่ล่าช้าและซ้ าซ้อน ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององค์การและทีมงาน 
 
 สรุปได้ว่าการประสานงานเป็นเทคนิคส าคัญอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้การบริหารงานและ
การท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การและระหว่างองค์การด าเนินไปด้วยความราบรื่นเรียบร้อย 
ก่อให้เกิดความไว้วางใจความร่วมมือร่วมใจในการด าเนินงานร่วมกันให้บรรลุวัตถุประสงค์ตาม
ที่ตั้งไว้ 
 

3. การสื่อสารในทีมงาน 
 
การติดต่อสื่อสาร เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานเพราะทุกหน่วยงานจะต้อง 

แจ้งเร่ืองราวต่าง ๆ ให้กับบุคคลที่เกี่ยวข้องได้รับรู้ เข้าใจ และสามารถน าไปปฏิบัติได้ ดังนั้น การ
สื่อสารในองค์การจึงต้องอาศัยวิธีการต่าง ๆ หลาย ๆ วิธีเพื่อให้ด าเนิ นงานบรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้  ดังนั้น การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการสื่อความหมายระหว่างผู้ส่งสาร
กับผู้รับสารเพื่อแจ้งเร่ืองราวต่าง ๆ ให้แก่กันและกันได้ทราบและผู้รับสามารถตอบสนองในสารนั้น 
ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 ประเภทของการสื่อสาร 
 การติดต่อสื่อสารมี 2 ระบบ แต่ละระบบได้ผลแตกต่างกันมีลักษณะส าคัญดังนี้ 
 
 1   การสื่อสารระบบทางเดียว (One-way Communication) เป็นการสื่อสารในลักษณะ
ที่ผู้ส่งสารเป็นผู้ให้ข่าวสารเช่น ค าสั่งต่าง ๆ  การออกวิทยุ ออกข่าวหนังสือพิมพ์ ออกรายการ
โทรทัศน์ผู้รับสารไม่มีโอกาสได้ซักถามและร่วมแสดงความคิดเห็นจึงไม่มีปฏิกิริยาย้อนกลับ 
 
 2   การสื่อสารระบบสองทาง (Two-way Communication) เป็นการสื่อสารที่ผู้รับสารมี
โอกาสได้แสดงปฏิกิริยาตอบสนองไปยังผู้ส่งสาร ผู้รับสารได้สอบถามข้อสงสัยต่าง ๆ มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันและมีการร่วมปรึกษาหารือในเร่ืองต่าง ๆ ด้วยกัน 
 
 ในการติดต่อสื่อสารทางเดียวและการสื่อสารสองทาง สวิทและมูลเลอร์ (อ้างถึงใน , 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2541: 14)  ได้กล่าวถึงผลการศึกษาวิจัยด้วยการทดลองการใช้การสื่อสาร
ทางเดียวและการสื่อสารสองทาง ในการออกแบบการสื่อสารทางเดียว ผู้ ส่งสารไม่สามารถเห็นและ
ได้ยินเสียงผู้รับสาร แต่ในการสื่อสารสองทาง ผู้ส่งสารเห็นและได้ยินเสียงผู้รับสารและผู้รับสาร
สามารถแสดงความคิดเห็น ผลการทดลองพบว่า การสื่อสารทางเดียวใช้เวลาน้อยกว่าการสื่อสาร
สองทาง การสื่อสารสองทางมีความถูกต้องในข่าวสารที่ผู้ส่งต้องการให้ผู้รับทราบ เพราะผู้รับสารมี
โอกาสซักถามในสิ่งที่ตนเองไม่เข้าใจได้ การสื่อสารแบบสองทางสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้รับสาร
ได้ดีและสามารถตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ได้ดีเพราะสามารถซักถามปัญหาได้จากผู้ส่งสารจน
กระจ่าง จากการทดลองนี้ การสื่อสารภายในองค์การสามารถใช้ได้ทั้งสองระบบ จะใช้ระบบใดก็อยู่
ที่จุดประสงค์ ในการสื่อสารแต่ละคร้ัง หากผู้ส่งสารต้องการส่งสารในลักษณะการให้ข่าวสารการ
ปฏิบัติตามค าสั่งการสื่อสารทางเดียวจะท าได้ง่ายและรวดเร็ว แต่หากผู้ส่งสารต้องการให้มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นสร้างความเข้าใจตรงกัน ต้องการอธิบายชี้แจง ระบบการสื่อสารสองทางจะ
ให้ประโยชน์อย่างดี 
 นอกจากนี้ การสื่อสารในองค์การยังสามารถจ าแนกตามลักษณะของกลุ่มคือ การ
ติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ เป็นการติดต่อสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผน มีขั้นตอน ส่วนการ
ติดต่อสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการเป็นการติดต่อสื่อสารโด ยตรงอาศัยความคุ้นเคยสนิทสนมในการ
พบปะสนทนากัน ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ตามการ
ติดต่อสื่อสารจะมีช่องทางอยู่ 3 แบบคือ 
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 1   การติดต่อสื่อสารจากบนลงมาล่าง (Downward Communication) เป็นช่องทางการ
สื่อสารจากผู้บริหารมายังสมาชิกผู้ ร่วมงาน เป็นรูปค าสั่งให้ปฏิบัติงาน ประกาศ ข้อบังคับ นโยบาย
เป็นต้น 
 2   การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นลักษณะการติดต่อสื่อสาร
ที่สนองตามค าชี้แจงของสมาชิกผู้ร่วมงาน เช่น ค าร้อง รายงาน การปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะ 
ข้อคิดเห็นและการเสนอขออนุมัติต่าง ๆ เป็นต้น 
 3   การสื่อสารตามแนวราบ (Horizontal Communication) เป็นการสื่อสารในระดับ
เดียวกัน เช่น เพื่อนร่วมงาน บุคคลที่มีต าแหน่งใกล้เคียงกัน การท างานร่วมกันช่วยกัน ปรึกษาหารือ
การท างานเป็นทีม 
 
 อุปสรรคของการสื่อสาร 
  
 การสื่อสารเป็นเคร่ืองมือส าคัญส าหรับบุคคลทุกฝ่าย ทั้งฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการ
การใช้การสื่อสารเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ และบรรลุวัตถุประสงค์ตาม
ที่ตั้งไว้นั้น ผู้ร่วมงานต้องมีความเข้าใจตรงกันหากมีอุปสรรคเกิดขึ้นจากการสื่อสารก็จะท าให้
เกิดผลเสียต่อการด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ  ขององค์การก่อให้เกิดความเข้าใจไม่ตรงกัน อุปสรรค
ของการสื่อสารที่ส าคัญ เกิดจากผู้รับสารที่มีความแตกต่างกันในด้านความรู้ ความสามารถ และ
ภาษาที่ใช้ในการสื่อสารท าให้การแปลความหมายของสารต่างกัน ก่อให้เกิดความเข้าใจไม่ตรงกัน
หรือเกิดจากสิ่งรบกวนอ่ืน ๆ เช่น มีเสียง ดังรบกวนท าให้รับฟังไม่ชัดเจน ตลอดจนบุคลิกภาพที่ไม่
น่าเชื่อถือของผู้ส่งสาร สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ย่อมเป็นอุปสรรคในการสื่อสารระหว่างบุคคล องค์การและ
ทีมงาน 
 ประสิทธิภาพในการสื่อสาร 
 
 การสื่อสารมีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของ
ทีมงาน  ควรพิ จารณาถึงความต้องการและจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นส าคัญการสื่อสารจะเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การอย่างดีที่สุด เมื่อองค์การมีบรรยากาศของความจริงใจและไว้วางใจการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานต้องด าเนินไปด้วยความสะดวก รวดเร็วและต่อเน่ือง การสื่อสาร
เป็นการสร้างความเข้าระหว่างบุคคล เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายของสมาชิก การสื่อสารต้องเป็นไปด้วย
ความสะดวกทั้งระบบการสื่อสารทางเดียวและระบบการสื่อสารสองทาง การสื่อสารที่ดีควรมี
ลักษณะแจ้งให้ทราบถึงบทบาทหัวหน้างานและสมาชิกทีมงานที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสะท้อนให้
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ทราบถึงนโยบายและความเคลื่อนไหวขององค์การและของทีมงานอย่างชัดเจน การสื่อสารที่ดี ผู้ส่ง
สารควรท าความเข้าใจอย่างกระจ่างชัดในความคิดของตนเองก่อนที่จะสื่อสารกับบุคคลอ่ืน มีการ
ตรวจสอบจุดมุ่งหมายของการสื่อสารที่แท้จริงก่อนสื่อสารทุกคร้ัง และให้ความส าคัญกับ
สภาพแวดล้อม ในการสื่อสาร มีการวางแผ นและปรึกษาหารือเกี่ยวกับข้อมูลที่ส าคัญระมัดระวัง
น้ าเสียง ท่าทางตลอดจนมีความตั้งใจที่จะรับฟังการตอบสนองจากการติดต่อสื่อสารทั้งในฐานะผู้ส่ง
สารและผู้รับสารและมีการติดตามอย่างต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ 
 
 ดังนั้น สรุปได้ว่า การสื่อสารเป็นกระบวนการที่น าข่าวสารจากบุคคล หนึ่งไปยังอีก
บุคคลหนึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนข้อมูลและแจ้งข้อมูลข่าวสารระหว่างกัน เพื่อสร้างความเข้าใจอันดี
ระหว่างสมาชิกในองค์การและทีมงาน การด าเนินกิจการต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย
ตามที่ตั้งไว้นั้นการสื่อสารจะเป็นองค์ประกอบส าคัญอย่างยิ่ง  
 

4. การแก้ปัญหาในทีม 
 
โดยทั่วไปสิ่งที่ท าให้มนุษย์มีความทุกข์ความกังวลใจคือปัญหาอุปสรรค  โดยเฉพาะ 

อย่างยิ่งปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากการท างานในองค์การและของทีมงานทุกคนล้วนเคยผ่านปัญหา
มาแล้วทั้งนั้นการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ย่อมมีวิธีการที่แตกต่างกัน ดังนั้น เพื่อให้เกิดผลและแนวท าง
ในการหลีกเลี่ยงปัญหาอุปสรรคจึงต้องมีการเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหา เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ กันตยา เพิ่มผล (2542 :  169) ให้ความหมายปัญหาอุปสรรคในการ
ท างาน คือ สภาพหรือสถานการณ์ของงานหรือการกระท าของบุคคลสัมพันธ์กับการท างานที่
ก่อให้เกิดความคับข้องใจความผิดหวังหรือการกีดขวางไม่ให้ท างานหรือการกระท าของอีกบุคคล
หนึ่ง ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ส่วนวีระพล สุวรรณอนันต์ (อ้างถึงใน , ยงยุทธ           
เกษสาคร 2541: 16) ได้อธิบายความหมายของปัญหาไว้ดังนี้ ปัญหา คือ สภาพเหตุการณ์ที่เกิ ดขึ้น
จริงทั้งในอดีต ปัจจุบันและอนาคตมีแนวโน้มว่าจะไม่ตรงกับความต้องการและปัญหา คือ 
ข้อขัดข้อง ปัญหาคือสิ่งที่เรา ไม่อยากจะให้เกิดแต่มันก็เกิดขึ้น ปัญหาคือสิ่งขัดขวาง ความเป็นไป
ตามปกติธรรมชาติ ปัญหา คือ สิ่งที่ยากแก่การปฏิบัติ ยากแก่การคิด ยากแก่การบริหารจัดการ 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า ปัญหาหมายถึง ความแตกต่างระหว่างความปรารถนาของบุคคลหรือ
ความมุ่งหวังของบุคคลกับสภาพความเป็นจริงที่เกิดขึ้นในปัจจุบันก่อให้เกิดความไม่ราบร่ืนในการ
บริหารจัดการในองค์การหรือทีมงาน 
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 หลักการวิเคราะห์องค์ประกอบพื้นฐานเกี่ยวกับปัญหา 
 ชูชีพ พุทธประเสริฐ (2542 : 124-125) ได้เสนอแนวทางไว้ 8 ประการดังนี้ 
 1   การก าหนดหัวข้อปัญหา ก าหนดให้ชัดเจนว่าปัญหาที่แท้จริงของหน่วยงาน คือ
อะไรใช้การวิเคราะห์และวิจารณญาณในการค้นหาปัญหา หากพบมากกว่า 1 ปัญหาจะต้องน ามา
เปรียบเทียบดูความส าคัญและความเป็นไปได้ในการแ ก้ไขและก าหนดขอบเขตของปัญหาไม่ให้
กว้างเกินไป 
 2   การก าหนดสภาพปัญหา ได้แก่ การระบุเร่ืองเวลา ระบุข้อเท็จจริง ระบุข้อมูลที่วัดได้
สภาพของปัญหา อาจแบ่งเป็น 3 ช่วง คือ อดีต ปัจจุบัน อนาคต 
 3   การก าหนดวัตถุประสงค์ที่สอดคล้องกับปัญหา 
 4   การวิเคราะห์ถึงสาเหตุขอ งปัญหาโดยการวิเคราะห์ถึงสาเหตุใหญ่ สาเหตุย่อยให้
ชัดเจน 
 5   การก าหนดเป้าหมายในการแก้ปัญหาให้ชัดเจนว่าต้องการให้เกิดอะไรขึ้น ต้องการ
ให้เปลี่ยนแปลงอะไรบ้างในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
 6   การก าหนดแนวทางแก้ปัญหา หรือแสวงหาทางเลือกในการแก้ปัญหาหลาย ๆ ทาง 
แล้วเลือกแนวทางที่เป็นไปได้มากที่สุด 
 7   การปฏิบัติการเพื่อแก้ไขปัญหาตามแผนและทางเลือกที่ก าหนดไว้ 
 8   สรุปและประเมินผลการแก้ไขปัญหาว่าได้รับผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้เพียงใด เพื่อ
ปรับปรุงแก้ไขให้ได้แนวปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
 โดยทั่วไปปัญหาในการบริหารงานเกิดจา กปัจจัย 3 ประการเป็นหลัก คือ ด้าน
โครงสร้าง ด้านเทคนิควิธีการ เทคโนโลยี และด้านบุคลากรในองค์การหากผู้น าทีมและสมาชิก
สามารถวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นด้วยเทคนิควิธีการที่มีประสิทธิภาพและร่วมมือในทีมงาน
และหรือระหว่างทีมงานช่วยกันแก้ไขปัญหาในที่สุดปัญหาต่า ง ๆ ก็จะหมดไปหรือลดน้อยไปใน
ที่สุด 
 
 
 
 วิธีการแก้ปัญหาแบบมีส่วนร่วม 



 35 

 การแก้ปัญหาแบบมีส่วนร่วมโดยกลุ่มหรือทีมงานควรมีการปรึกษาหารือกัน เพื่อจะได้
รวบรวมข้อมูลของปัญหาจากสมาชิกในกลุ่มแล้วน าไปแก้ปัญหาตามขั้นตอนต่าง ๆ ซึ่ง อรุณ        
รักธรรม (2524 : 166) ได้เสนอแนวทางไว้ดังนี ้
 
 จัดเรียงล าดับความส าคัญของปัญหาสัก 5-6 ประการจากที่มีความส าคัญที่สุด เพื่อ
น าไปแก้ปัญหาร่วมกันเร่ิมต้นวิธีแก้ปัญหาตามแนวปฏิบัติ คือ มีปัญหา, ทางแก้ต่างๆ, เลือกแนวทาง
การปฏิบัติ , ลงมือท า  และประเมินผล  จากนั้นท าการแยกแยะปัญหาโดยอาศัยหลักแรงดึ ง แรงดัน 
ก าหนดปัญหา ก าหนดเป้าหมาย แรงดัน แรงถ่วง ขั้นท าให้ส าเร็จเพื่อขจัดปัญหาต่าง ๆ  มีการเร่ิมต้น
บทบาทต่อรอง  ต่อรองระหว่างบุคคลหรือทีมงานที่จ าเป็นจะต้องปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อปรับปรุง
ประสิทธิผลของงาน มีการมอบหมายงานให้แต่ละกลุ่มหรือหน่วยงานแจกแจงปัญหาให้ แต่ละกลุ่ม
ด าเนินการแก้และประเมินผลพร้อมทั้งมีการสรุปผลจากกลุ่มหรือทีมงาน  หลังจากที่ได้แจกแจง
ปัญหาต่าง ๆ เรียบร้อยแล้วว่า ปัญหาที่แก้ได้ในขณะนี้มีอะไรบ้าง ปัญหาที่คนอ่ืนต้องแก้มีอะไรบ้าง
และปัญหาที่แก้ไม่ได้ต้องอยู่กับมันตลอดไปมีอะไรบ้างและมีการวางเป้าหมาย  วัตถุประสงค์ โดย
ให้กลุ่มใช้เวลาพิจารณาถึงแผนระยะสั้น แผนระยะยาวที่จะท าให้การด าเนินการแก้ปัญหาส าเร็จ
พร้อมทั้งมอบหมายงานและก าหนดวันแล้วเสร็จ 
 
 นอกจากการวิเคราะห์แนวทางการแก้ปัญหาและการแก้ปัญหาแบบมีส่วนร่วมแล้ว กิติ     
ตยัคคานนท์ (2537 : 197-218) ได้กล่าวถึงกระบวนการแก้ปัญหา 5 ขั้นดังนี ้
 1   การระบุปัญหา 
 2   การศึกษาสภาพและขอบเขตของปัญหา 
 3   การวิเคราะห์และค้นหาสาเหตุปัญหา 
 4   การก าหนดวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา 
 5   การแก้ปัญหา 
 
 ดังนั้นสรุปได้ว่าวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ตามที่กล่าวมาข้างต้นนั้น หากองค์การได้
น าไปใช้ในการแก้ปัญหาโดยกลุ่มหรือทีมงานร่วมกันรับผิดชอบมีการมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้
กลุ่มหรือทีมงานด าเนินการเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว และไม่น าความเสียหายมาสู่องค์การ การ
ด าเนินการแก้ปัญหาตามขั้นตอนและวิธีการต่าง ๆ ย่อมน าความส าเร็จมาสู่งานและองค์การต่อไป 
 

5. การเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน 
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 ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม เป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือที่ดีในการ
ท างานเป็นทีมที่จะกล่าวถึงคือ การสร้างแรงจูงใจ การสร้างบรรยากาศในการท างานและเทคนิคการ
ท างานอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งจะได้กล่าวตามล าดับดังนี้ 
 
 5.1   การเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงานด้วยการสร้างแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากจะท างานและเป็นพลัง
สร้างสรรค์น าไปสู่ความส าเร็จในภารกิจต่าง ๆ มีนักวิชาให้ความหมายของแรงจูงใจดังนี้ 
 
 ราณี อิสิชัยกุล (2547 :  276) การจูงใจหมายถึง ความต้องการหรือความเต็มใจภายในที่
ผลักดันให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของงานและองค์การ กล่าวโดย
สรุป การจูงใจประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการคือ 
 ประการแรก คือ ปัจจัยมนุษย์ เช่น ความต้องการ ความปรารถนา ความประสงค์ ความ
เต็มใจซึ่งจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ 
 ประการที่สอง คือ แรงจูงใจหรือแรงผลักดันที่เกิดขึ้นจะกระตุ้นชักน าหรือเป็นเหตุให้
เกิดความพยายามที่กระท าหรือแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนองความต้องการน้ัน 
 ประการที่สาม คือ พฤติกรรมที่แสดงออกมักจะน าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของงาน
และองค์การ 
 สมพงศ์ เกษมสิน (2526 :  240) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นวิธีการที่จะชักน า
พฤติกรรมให้ผู้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ พฤติกรรมของคนที่เกิดขึ้นได้ต้องมีการจูงใจ หรืออาจกล่าว
ได้ว่าการจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงให้ผู้อื่นแสดงออกหรือปฏิบัติต่อสิ่งจูงใจ ซึ่ง
สิ่งจูงใจ อาจมีได้ทั้งภายในและภายนอกและมูลเหตุของการจูงใจ คือ ความต้องการของบุคคล
สอดคล้องกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2530 :  150) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง วิธีการชักน า
พฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามาวัตถุประสงค์ตามความต้องการของมนุษย์ สิ่งจูงใจจะเกิดขึ้น
จากภายในและภายนอกตัวบุคคล  การจูงใจเป็นการกระตุ้นหรือการสร้างสิ่งเร้าเพื่อช่วยให้เกิดการ
กระท าต่าง ๆ ให้ส าเร็จได้ด้วยดี ส าหรับสุพัตรา สุภาพ (2540 : 74) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 
คือ การชักน าให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตามเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ด้วยการใช้ค าพูด การเขียน ห รือ
พยายามท าให้เกิดความต้องการที่จะปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้  ซึ่งบุคคลจะปฏิบัติได้มากน้อยเพียงใด
ขึ้นอยู่กับความต้องการ 2  ประการ คือ ความต้องการทางกายและความต้องการทางด้านจิตใจ 
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 ดังนั้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง วิธีการชักน าหรือกระตุ้นให้บุคคลต้องการหรือเต็ ม
ใจที่จะแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของงานและองค์การ พร้อมทั้งทุ่มเทความรู้
ความสามารถและพยายามท างานในองค์การด้วยความกระตือรือร้นเพื่อให้องค์การส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  หากสมาชิกในทีมได้รับแรงจูงใจจากองค์การก็จะก่อให้เกิดผลดีต่อการ
ปฏิบัติงานและน าความส าเร็จมาสู่องค์การและทีมงานต่อไป 
 

5.2 การเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงานด้วยบรรยากาศในการท างาน 
การสร้างบรรยากาศการการท างานในองค์การและทีมงานเป็นสิ่งส าคัญ ที่จะท าให้ 

สมาชิกในทีมงานมีความรู้สึกรักใคร่เห็นอกเห็นใจกันมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันซึ่ง กัน ตยา เพิ่มผล  
(2541 : 10)  ได้อธิบายไว้ดังนี้ สมาชิกในทีม ควรมีความจริงใจต่อกัน ไม่คอยเอารัดเอาเปรียบคนอ่ืน 
มีความหวังดีทั้งต่อหน้าและลับหลัง หลีกเลี่ยงการนินทาเพื่อนร่วมงาน ไม่สร้างนิสัยนินทาผู้อื่น
เพราะจะท าให้เสียบรรยากาศในการท างาน ทักทายเพื่อนร่วมงานก่อน เพื่อสร้างความเป็นมิตรและ
ความผูกพัน  ไม่ซัดทอดความผิดให้เพื่อนร่วมงาน หากมีความผิดพลาดเกิดขึ้นจากการท างาน
ร่วมกัน ไม่ควรตีโพยตีพายว่า เราท าถูกแล้ว แต่เพื่อนเป็นคนท าผิด ท าไม่ดี ซึ่งการกระท าเช่นน้ีจะท า
ให้ไม่มีผู้อยากท างานด้วยหรือไม่อยากให้ความร่วมมือในการท างา น ยกย่องชมเชยเพื่อนร่วมงาน
ด้วยความจริงใจ เมื่อเขาประสบความส าเร็จ ควรให้เกียรติ และมีน้ าใจไมตรีต่อกันและให้ความ
ร่วมมือในกิจการต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ พร้อมทั้งช่วยเหลือเกื้อกูลเพื่อนร่วมงานยามเดือดร้อนเพื่อ
เป็นการแสดงน้ าใจไมตรีต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่ อนร่วมงานเพื่อเป็นการให้เกียรติต่อ
กัน มีการปฏิบัติตนต่อกันอย่างเสมอต้นเสมอปลาย ไม่น าเอาความแตกต่างในต าแหน่งหน้าที่การ
งานมาเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงให้มิตรภาพที่เคยปฏิบัติต่อกันด้วยดีมาก่อน มีการ
พบปะสังสรรค์กับเพื่อนร่วมงานตามสมควร เพื่อสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยและความเข้าใจที่ดีต่อ
กันมีน้ าใจกับเพื่อนร่วมงานทั้งเวลามีความสุขความทุกข์ และไม่ถือว่าคนมีความส าคัญกว่าคนอ่ืนทั้ง
ในด้านหน้าที่การงานและส่วนตัว 
 ดังนั้น หากบุคคลได้ปฏิบัติตนกับเพื่อนร่วมงานในลักษณะต่าง ๆ ดังกล่าวแล้วย่อม
ส่งผลให้บรรยากาศในการท างานร่วมกันเป็นได้ด้วยดี มีความอบอุ่น เพื่อนร่วมงานมีความหวังดีต่อ
กันท าให้มิตรภาพของบุคคลแน่นแฟ้นยิ่งขึ้น และหากสมาชิกทีมงานร่วมมือร่วมใจกันรักษา
บรรยากาศที่ดีเช่นน้ีให้คงอยู่ตลอดไปเพื่อความส าเร็จในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
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5.3 การสร้างความร่วมมือในทีมงานด้วยเทคนิคการบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์ 
การบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์เป็นเทคนิคการบริหารที่นิยมและยอมรับกันทั่ว 

ไปในปัจจุบัน ราณี อิสิชัยกุล (2547 : 304) ได้กล่าวว่าแนวคิดของ การบริหารแบบเน้นวัตถุประสงค์ 
(Management By Objective)  เป็นตัวอย่างที่ดีของการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายระหว่าง
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งองค์การสามารน าไปใช้ได้ตามสายการบังคับบัญชา เร่ิมต้นต้ังแต่
ผู้บริหารจนกระทั่งลดหลั่นลงมา  การบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์จะสร้างความเข้าใจร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหารแ ละผู้ปฏิบัติงาน  และช่วยให้ผู้บริหารสามารถจูงใจผู้ปฏิบัติงานได้ตามรูปแบบ
ของกระบวนการก าหนดเป้าหมาย  ซึ่ง ธงชัย สันติวงษ์ (2539 : 493-498) ได้อธิบายว่าหลักการ
ส าคัญของการบริหารแบบเน้นวัตถุประสงค์นั้น ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาจะร่วมกัน
ก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ส าหรับการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามแผนขององค์การซึ่งจะมี
การทบทวน ตรวจสอบและประเมินผลเป็นระยะ 
 ขั้นตอนของการบริหารงานแบบเน้นวัตถุประสงค์มี 3 ระยะ คือ ระยะการก าหนด
วัตถุประสงค์ ระยะการด าเนินงานและระยะการทบทวนปรับปรุงและประเมินผล ทั้งผู้บังคั บบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานทุกระยะให้ภารกิจต่าง ๆ ส าเร็จไปด้วยดี 
 ดังนั้นในปัจจุบันมีการน าเอาวิธีการบริหารแบบเน้นวัตถุประสงค์มาพัฒนาองค์การ
เป็นการส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วม ท าให้ทีมงานมีบทบาทในการด าเนินภารกิจต่าง ๆ ของ
องค์การให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

5.4 การสร้างความร่วมมือในทีมงานด้วยเทคนิคการใช้กระบวนการกลุ่มหรือทีมงาน 
แบบ Q.C.C. 
 กระบวนการกลุ่มหรือทีมงานแบบ Q.C.C. นี้เป็นเทคนิคที่แพร่หลายในการใช้ทีมงาน
ให้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและพัฒนาที่ให้แต่ละคนมีทักษะในการท างานร่วมกันกับคนอื่นเ ป็น
วิธีการที่พัฒนาขึ้นอย่างเป็นแบบเป็นแผนในประเทศญี่ปุ่น ที่เน้นการช่วยกันค้นหาปัญหาในการ
ท างานของหน่วยงาน และน าปัญหาเหล่านั้นมาช่วยกันคิด ช่วยกันแก้ไข ปรับปรุงให้การท างาน
บังเกิดผลดี มีประสิทธิภาพสูง โดยยึดหลักกระบวนการท างานเป็นทีมแบบร่วมแรงร่วมใจกัน ดังที่
อุทัย บุญประเสริฐ (2532 :  96) ได้อธิบายหลักส าคัญของทีมงานแบบ Q.C.C. ดังนี้ หลักส าคัญโดย
สรุปกลุ่มสัมพันธ์เพื่อการแก้ปัญหาและการพัฒนาคุณภาพงานประกอบด้วย  มีการจัดตั้งกลุ่มแบบ
ร่วมแรงใจด้วยความสมัครใจใช้กระบวนการกลุ่มในการท างานที่เน้นการมีส่วนร่วมที่ระดับผู้
ปฏิบัติโดยตรง เน้นการไว้วางใจกัน เน้นผู้น ากลุ่มและเน้นการพัฒนาตนเองของสมาชิก มีการ
ด าเนินงานของกลุ่มใช้วิธีการที่เป็นระบบตามวงจร Deming Cycle หรือวงจร P-D-C-A และวิธีการ
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สมัยใหม่ที่เป็นระบบระเบียบที่แน่นอนชัดเจนในกรารเก็บรวบรวมข้อมูล การก าหนดปัญหาและ
ลักษณะของ ตัวปัญหา การวิเคราะห์ปัญหา การวงาแผนกท างาน การติดตามผลงานและการ
ปรับปรุงการปฏิบัติเพื่อการท างานที่เป็นระบบและป้องกันความสับสน อันเป็นผลมาจากลักษณะ
เฉพาะตัวของบุคคลและมีการรับรู้ ให้การยอมรับในระบบบริหารจากองค์การหรือหน่วยงานและมี
การให้การสนับสนุนจูงใจให้เกียรติแบบเป็นกลุ่ม 
  เพื่อให้เห็นขั้นตอนในการปฏิบัติตามวงจร P-D-C-A ที่ต่อเน่ืองค่อนข้างง่ายยิ่งขึ้น 
อาจก าหนดขั้นตอนต่างๆ ได้ 8 ขั้นตอนดังน้ี 
  1 การก าหนดปัญหาให้ได้ตัวปัญหาที่แท้จริง 
  2 การวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 
  3  การก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติเพื่อขจัดสาเหตุและปัญหา 

  4 การก าหนดวิธีการแก้ไขหรือวิธีด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่ต้องการหรือตามที่
ได้ก าหนดไว้ 

  5 การวางแผนให้ชัดเจน และด าเนินงานการแก้ไขปรับปรุงตามแผน 
  6 การติดตามตรวจสอบประเมินการปฏิบัติ 
  7 การด าเนินการแก้ไขปรับปรุงวิธีการด าเนินงาน 
  8 การกลับไปก าหนดปัญหาและจัดการวางแผนใหม่ 
  หากการแก้ไขปัญหาไม่บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ก็สามารถตรวจสอบ 

ขั้นตอนการด าเนินตามวงจร P-D-C-A ดังกล่าว และปรับปรุงแก้ไขเฉพาะส่วนและด าเนินการต่อไป
ให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 
  ดังนั้น การน าเทคนิคการท างานอย่างสร้ างสรรค์  โดยใช้กระบวนการกลุ่มหรือ
ทีมงานแบบ Q.C.C. ในการพัฒนาหน่วยงานหรือองค์การนับได้ว่าเป็ฯการท างานที่ให้ผู้ปฏิบัติการ
ได้มีส่วนร่วมและส่วนรับผิดชอบในการด าเนินภารกิจต่าง ๆ ขององค์การให้ก้าวหน้าต่อไป 
 
 
 
 

6. การติดตามเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 
 
การติดตามเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารหรือ 
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ผู้รับผิดชอบควรเอาใจใส่อย่างสม่ าเสมอเพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศและประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในที่นี้จะกล่าวถึงการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน เทคนิคการประชุมและการรายงาน
เพื่อเสนอความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานตามล าดับ ต่อไปนี้ 
 
 

6.1 การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานด้วยการสร้างขวัญก าลังใจ 
  ขวัญก าลังใจมีลักษณะเป็นนามธรรมไม่มีรูปร่างแต่สังเกตได้จากพฤติกรรมการ
แสดงออกของบุคคลในองค์การหรือทีมงานซึ่ง สมพงศ์ เกษมสิน (2526 : 141) ให้ความหมายว่า
ขวัญในการท างาน หมายถึง ความเป็น หนึ่งอันเดียวของหมู่คณะหรือความร่วมมือร่วมใจกันท างาน
ด้วยความเต็มใจและพยายามที่จะธ ารงไว้ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างหมู่สมาชิก  โดยมุ่งหวังให้
ภาระหน้าที่ขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ส าหรับปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2541:  138) 
ให้ความหมายของขวัญไว้ว่า หมายถึง สถานการณ์ทางจิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ 
เช่น ความกระตือรือร้น ความหวังกล้า ความเชื่อมั่น และทางตรงกันข้ามคนที่ปราศจากขวัญ
พฤติกรรมจะแสดงออกถึงความเฉื่อยชา ความระหวาดระแวง ขาดความเชื่อมั่น และ Yoder (อ้างใน, 
อรุณ รักธรรม , 2525 :  203 ) ได้ให้ทั ศนะว่า  ขวัญในการท างาน หมายถึงองค์ประกอบแห่ง
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงออกให้รูปของความรู้สึก ซึ่งเมื่อรวมกันแล้วจะแสดงให้ทราบถึง
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติการ ที่มีต่อการท างานต่าง ๆ 
 
  จากความหมายดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ขวัญ หมายถึง สภาวะของจิตใจอารมณ์
และความรู้สึกของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ 
ของการปฏิบัติงานอันเป็นสิ่งบ่งชี้ให้เห็นถึงความตั้งใจและก่อให้เกิดก าลังใจที่จะร่วมมือร่วมกันใน
การปฏิบัติงาน 
  ความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน 
  การบริหารงานที่ให้ความส าคัญด้านทรัพยากรมนุษย์ถือว่า “ขวัญ” เป็นสิ่งส าคัญที่
จะช่วยส่งเสริมและธ ารง  ซึ่งสัมพันธภาพอันดีในการท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การและ
ทีมงาน ขวัญจะส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานด้วยความเต็มใจ ดังที อุทัย หิรัญโต 
(2531 :  161- 162 ) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญ ว่า ขวัญที่ดี จะท าให้เกิดความร่วมมือร่วม
ใจความจงรักภักดีและความสามัคคีในหมู่คณะ  ทั้งยังเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลหรือ
สมาชิกในทีมงานกับนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การตลอดจนสร้างความมั่นใจและจูงใจให้
ทุกคนมีทัศนคติที่ดี มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการด าเนินงานต่าง ๆ ตามที่ได้รับมอบหมายและมี
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ความสุขที่จะท างานกับองค์การหรือทีมงานนานเท่านาน ดังนั้น บุคคลที่มีขวัญดี ก็เป็นผู้ที่มี
แนวโน้มที่จะประสบผลส าเร็จในการท างานส่งผลดีต่อองค์การและทีมงานต่อไป 
 
  ดังนั้นสรุปได้ว่า ขวัญในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญต่อการด าเ นินงานของ
บุคลากรในองค์การและของทีมงานด้วยขวัญเป็นลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกใน
ด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ความกระตือรือร้น ความเต็มอกเต็มใจและความพยายามที่จะ
ธ ารงรักษาไว้ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงานและขององค์การโดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน
เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
 

6.2 การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานด้วยการใช้เทคนิคการประชุม 
  การประชุมเป็นรูปแบบของการท างานกลุ่มที่ใช้กันอย่างแพร่หลายในหน่วยงาน
หรือองค์การทั่วไป มีการจัดรูปแบบต่าง ๆ เช่น การประชุมในหน่วยงาน (Staff meeting) การ
ประชุมคณะกรรมการ (Committee meeting) การประชุมแบบสัมมนา (Seminar) การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ (Workshop) การประชุมแบบอภิปราย (Panel Discussion) และการประชุมกลุ่มอภิปราย
เป็นต้นในการจัดการประชุมรูปแบบต่าง  ๆ อุทัย บุญประเสริฐ (2532 : 79-84) ได้อธิบายไว้ 7 
ประการดังนี้ 
  1   การประชุมในหน่วยงาน (Meeting/Staff Meeting) เป็นการประชุมเพื่อพบปะ
ปรึกษาหารือในหน่วยงานเป็นการภายในเพื่อมอบหมายงานหรือเพื่อกิจการบริหารเฉพาะของแต่ละ
หน่วยงานเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้เป็นปกติในทุกหน่วยงาน โดยทั่วไปทั่วหน้างานจะเป็นผู้เรียกประชุ ม
หรือโดยผู้ที่ได้รับมอบหมายการประชุมจะเป็นแบบแผนเป็นกิจลักษณะแต่บรรยากาศ ค่อนข้างเป็น
กันเอง ส่วนใหญ่จะเป็นการประชุมเพื่อปรึกษางาน ก าหนดการท างาน ปรับปรุงแก้ไขปัญหาของ
หน่วยงานเป็นเร่ืองของงานและของหน่วยงานนั้นโดยตรง  กลุ่มงานหรือทีมงานที่ร่วมประชุมมักจะ
เป็นทมีงานที่เป็นแบบทางการ (Formal) 
  2   การประชุมคณะกรรมการ (Committee meeting) การประชุมแบบนี้เป็นการ
ประชุมเฉพาะกลุ่ม ซึ่งจัดเป็นรูปคณะกรรมการหรือคณะท างาน เพื่อพิจารณาหรือก าหนดและ
ด าเนินงานในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะที่คณะกรรมการชุดนี้ได้รับมอบหมาย การประชุ มจะมุ่ง
ไปสู่ภารกิจและการด าเนินงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งคณะกรรมการชุดนั้นเป็นหลัก
ส าคัญ เมื่อเสร็จงานแล้วคณะกรรมการหรือทีมงานก็จะสิ้นสุดลงตามวาระการด าเนินงานที่ได้
ก าหนดไว้ 
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  3   การประชุมสัมมนา (Seminar)  เป็นการประชุมอย่างเป็นพิธีรีตองมีก าหนดกา ร
และมีแบบแผนที่แน่นอนมีคณะผู้รับผิดชอบด าเนินการและมักจะมีผู้ทรงคุณวุฒิมีบทบาทร่วมการ
สัมมนาบรรยายหรืออภิปราย หรือเสนอผลงานในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์แก่สมาชิก ในที่ประชุมหรือเพื่อกระตุ้นเร้าความคิดให้สมาชิกร่วมกันอภิปรายในกลุ่ม
ต่อไป กิจ กรรมโดยทั่ว ๆ ไป ของการสัมมนามักจะประกอบด้วยการประชุมรวมแบบครบองค์
ประชุม มีกิจกรรมทางวิชาการการอภิปรายกลุ่มย่อย มีการเสนอผลการอภิปรายกลุ่มย่อยและมีการ
อภิปรายแบบรวมทั่วไป  หลังจากการรายงานผลต่อที่ประชุมใหญ่และการสรุปปิดท้ายการสัมมนา 
  4   การประชุมเชิงปฏิบั ติการ (Workshop) การประชุมแบบนี้ใช้กันมากในธุรกิจ
และอุตสาหกรรม ตลอดจนองค์การต่าง ๆ มุ่งผลที่การเพิ่มพูน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่าง
ใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ มีแบบแผนและก าหนดเร่ืองชัดเจนมีปฏิบัติการหรือฝึกปฏิบัติในเร่ืองที่จัด
ประชุม จุดเน้นอยู่ที่การเตรียมคน ในทีมให้มีความพร้อมสูง ให้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของ
หน่วยงานหรือองค์การในเร่ืองที่จัดประชุมนั้นโดยเฉพาะ การประชุมแบบนี้จะได้รับทั้งความรู้และ
การปฏิบัติควบคู่กันเสมอ เมื่อเสร็จสิ้นการประชุมแล้วผู้เข้าร่วมการประชุมสามารถปฏิบัติการใน
เร่ืองนั้นได้ทันท ี
  5   การประชุมแบบอภิปราย (Panel Discussion) การจัดประชุมแบบนี้เป็นแบบ
เป็นทางการ มีประธานการประชุม มีพิธีกรท าหน้าที่ด าเนินการอภิปรายและมีผู้ทรงคุณวุฒิอภิปราย
ในประเด็นและสาระส าคัญตามที่ผู้ด าเนินการก าหนดผู้ฟังรับฟังการอภิปรายของผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละ
ท่านท าให้ได้รับความรู้  และแง่มุมของปัญหาต่าง ๆ กว้างขวางยิ่งขึ้น โดยหลักขั้นต้นแล้วผู้ฟังไม่มี
ส่วนร่วมแต่อย่างใด แต่เพื่อเป็นการเสริมสร้างบรรยากาศแบบเป็นกันเองมากยิ่งขึ้นจึงเปิดโอกาสให
ผู้ฟัง ซักถามและแสดงความคิดเห็น เสนอข้อเท็จจริงและรายละเอียดต่าง ๆ ให้มากยิ่งขึ้น 
  5   การประชุมกลุ่ม (Group Discussion) การประชุมกลุ่มเป็นการประชุมเพื่อ
พิจารณาปัญหาใดปัญหาหน่ึงหรือเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยมีประธานเป็นผู้น ากล่าวและด าเนินการ
อภิปรายผู้อภิปรายอาจจะมีจ านวนเท่าใดก็ได้ แต่ไม่ควรเกิน 20 คน เพราะหากกลุ่มมีขนาดใหญ่มาก
โอกาสในการอภิปรายของสมาชิกแต่ละคนจะน้อยลง  การอภิปรายอาจมีสมาชิกคนหน่ึงถูกเลือกให้
น าอภิปราย แล้วสมาชิกอ่ืนแสดงความคิดเห็นอภิปรายในแง่มุมและประเด็นต่าง ๆ ในเร่ืองที่จัด
ประชุมนั้น การอภิปรายแบบนี้ช่วยให้สมาชิกได้รับทราบเร่ืองราว  ได้โอกาสแสดงความคิดเห็น
ช่วยให้เกิดความเข้าใจอันดีร ะหว่างสมาชิก ช่วยให้ได้ข้อยุติส าหรับปัญหาโดยความคิดเห็นของ
สมาชิกโดยส่วนรวม ในกลุ่มอาจปรับรูปแบบการอภิปรายเป็นรูปแบบต่าง ๆ ได้ เช่น การประชุม
โต๊ะกลม เป็นต้น 



 43 

  6   เทคนิคการประชุมระดมความคิด (Brain Strom) เทคนิคการระดมความคิดเห็น
เป็นการระดมข้อคิดเห็นต่าง ๆ ใ นเร่ืองที่เกี่ยวข้องหรือเร่ืองที่ต้องการพิจารณานั้นจากสมาชิก ใน
บางแห่ง เรียกว่า การระดมสมอง เป็นวิธีการที่ได้รับการเผยแพร่หลายมากส าหรับการค้นหากลวิธี
ใหม่ ๆ หรือค้นหาความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน หรือการแก้ปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง วิธีการ
ลักษณะนี้ใช้ค่อนข้างง่ายและมีความสะดวกในเชิงปฏิบัติมาก ประยุกต์ใช้กับปัญหาและกรณีต่าง ๆ 
ได้อย่างกว้างขวางไม่ว่าจะเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับการค้นหาวิธีท างานวิธีแก้ปัญหาค้นหาแนวทางในการ
พัฒนาการท างานหรือองค์การสามารถใช้ได้ทั้งสิ้น   
  7   เทคนิคการระดมความคิดนี้จะเปิดโอกาสให้สมาชิกของที่ประชุมได้แสดงความ
คิดเห็นได้อย่างเสรี  ทุกแบบทุกประเด็นโดยปราศจากข้อจ ากัดหรือข้อห้ามหรือ โดยกฎเกณฑ์ใด ๆ 
และจะมีการป้องกัน มีการสร้างบรรยากาศแบบกันเอง  ไม่ท าให้ผู้แสดงความคิดเห็นรู้สึกยุ่งยากอึด
อัดในการแสดงออก บรรยากาศของที่ประชุมจะเป็นกันเองและเปิดเผยขณะที่มี  การระดม ความคิด
จะไม่มีสมาชิกท้วงติง ผู้น าการประชุมจะสร้างบรรยากาศกระตุ้นเร้าให้ผู้เสนอความเห็นได้โดยเสรี
อย่างเต็มที่ โดยใช้ หลักส าคัญของการประชุมระดมความคิดเห็นขั้นพื้นฐานของการประชุม การ
ระดมความคิดเห็นใด ๆ เพื่อที่จะให้ได้ความคิดให้มากที่สุดเป็นส าคั ญส่วนจ านวนสมาชิกผู้เข้าร่วม
ประชุมจะมีจ านวนมากน้อยก็ได้ไม่จ ากัดจ านวนแต่ถ้ามากเกินจะท าให้การด าเนินการประชุมไม่
ค่อยสะดวก จ านวนที่เหมาะประมาณ 15-20 คนและหากสมาชิกที่เข้าร่วมประชุมมีพื้นฐานความรู้
และประสบการณ์ในเร่ืองพิจารณาค่อนข้างดีและมีแนวโน้มว่าเป็นกลุ่มบุ คคลค่อนข้างสร้างสรรค์ 
ผลที่ได้จากการประมวลความคิดนี้ จะได้ประโยชน์ค่อนข้างสูงมาหและให้มีการจดบันทึก
ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นจากสมาชิกไว้เพื่อจะได้น ามาพิจารณาน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไป 
  ดังนั้นการประชุมในรูปแบบต่าง ๆ จึงเป็นเทคนิคส าคัญต่อการติดตามเสริมสร้า ง
พัฒนาทีมงานเพราะเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมงานได้มีส่วนร่วมในการ
ประชุมพิจารณาหาแนวทาง หาข้อสรุป ร่วมตัดสินใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งที่จะยังประโยชน์สูงสุด
ให้กับองค์การและทีมงานต่อไป 
 
 6.3  การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานด้วยการรายงานแล ะเสนอ
ความก้าวหน้าการปฏิบัติงานของทีมงาน 
  การรายงานผลการปฏิบัติงานให้กับผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าทีมงานได้รับรู้
ความรู้ส าเร็จและความก้าวหน้าในขั้นตอนต่าง ๆ ของภารกิจที่ได้รับมอบหมายนั้น เป็นกิจกรรมที่มี
ความส าคัญต่อการด าเนินงานในองค์การและของทีมงานเพราะเป็นการติดตามผลการด าเนินงานให้
เป็นตามขั้นตอน ตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์การของ
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ทีมงานหากพบอุปสรรคในการด าเนินภารกิจต่าง ๆ หัวหน้าทีมหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจะได้มีส่วน
ร่วมในการให้ค าแนะน าปรับปรุงวิธีการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  วิธีรายงานผลและเสนอความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของทีมงาน 
  การรายงานผลการปฏิบัติงานของทีมงานที่น่าสนใจและเป็นที่นิยมขององค์การ
และทีมงานมีการเสนอผลงานแบบรูปเล่มหรือเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น สรุปผลการปฏิบัติงานของ
ทีมงานหรือรายงานผลปฏิบัติงานประจ าปีขององ ค์การและของทีมงาน การเสนอผลงานด้วยวาจา 
โดยหัวหน้าทีมงานหรือสมาชิกที่ได้รับมอบหมายเพื่อเสนอผลของปฏิบัติงานและความก้าวหน้า
ของงานให้ผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้องได้รับรู้และการเสนอผลงานในที่ประชุม เพื่อให้สมาชิกของ
ทีมงานหรือผู้สนใจได้รับรู้และช่วยกันแนะแนวทางการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
  ดังนั้น การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานด้วยการรายงานผล และเสนอ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของทีมงานนั้น จึงเป็นลักษณะของการติดตามและสนับสนุน
ส่งเสริมการปฏิบัติงานและการนิเทศควบคู่กันไปด้วย  โดยเฉพาะการน าเสนอในรูปแบบการ
ประชุมสัมมนานอกจากจะทราบถึงความก้าวหน้าของงานแล้วยังเป็นการสอนงานและเพิ่มเติมแนว
ทางการปฏิบัติงานของทีมงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จึงเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารจะต้อง
ด าเนินการเพื่อเป็นแนวทางในการติดตามและเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานต่อไป 
 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
 

  การท างานเป็นทีม จะต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติพื้นฐานของมนุษย์ใน
องค์การเป็นเบื้องต้น ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดการท างานร่วมกันได้ดี โดยน าทฤษฎี
ที่ส าคัญ ๆ มาประกอบการอธิบายและประยุกต์เข้ากับการท างานเป็นทีม มีผู้เสนอทฤษฎีที่น่าสนใจ
ไว้หลายทฤษฎี ดังนี้ 
  1.  ทฤษฎีการท างานร่วมกัน  พัฒนาขึ้นมาโดย จอร์จ โฮแมนส์  (George 
Herman’s) ทฤษฎีนี้อธิบายหลักส าคัญว่า การท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม จะต้องประกอบด้วยพื้นฐานที่
ส าคัญ 3 ประการ คือ 1. กิจกรรม  2. การท างานร่วมกัน  3. ความรู้สึก องค์ประกอบทั้งสามจะเกี่ยว
กันโดยตรง คือ ถ้าหากบุคคลยิ่งมีส่วนร่วมในกิจกรรมมากเท่า การกระท าร่วมกันและความรู้สึกของ
พวกเขายิ่งมีมากขึ้น บุคคลต่าง ๆ  ภายในกลุ่มเกี่ยวกับบุคคลอ่ืนไม่เพียงแต่อยู่ใกล้ชิดกันเท่านั้น 
พวกเขาต้องตัดสินใจ ติดต่อสื่อสาร สนับสนุนและต้องประสา นงานกันในการท างานให้ประสบ
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ความส าเร็จในเป้าหมายเดียวก้นด้วย สมาชิกภายในกลุ่มหรือองค์การที่เกี่ยวพันกับลักษณะดังกล่าว
จะมีแนวโน้มจะรวมกันเข้าเป็นกลุ่มพลังสูงมาก (สมยศ นาวีการ, 2523 : 82) 
 
  2.  ทฤษฎีตาข่ายการปฏิบัติงาน  (Grid of Work) ผู้พัฒนาความคิดของทฤษฎีนี้ก็คือ 
เบลค (Blake) และมูทอน (Mouton) แห่งมหาวิทยาลัยเท็กซัส มีหลักการส าคัญคือ คนต้องการ
ท างานให้ได้ผล ต้องการมีส่วนร่วมในงานที่เขารับผิดชอบ และการที่จะให้เขามีส่วนร่วม ต้องสร้าง
บรรยากาศในองค์การที่ช่วยให้เกิดการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ และเปิดโอกาสให้แสดง ความ
คิดเห็นในการท างานอย่างจริงจัง ทฤษฎีตาข่าย มีความเชื่ออย่างฝังใจว่า ผลงานย่อมเกิดจากการบูร
ณาการ หรือการประสมประสานความต้องการขององค์การและของคนเข้าด้วยกัน (โสภณ ปาพจน์ , 
2521: 8) 
  3.  ทฤษฎีเกี่ยวกับกลุ่มสัมพันธ์  ทฤษฎีนี้มุ่งศึกษา เพื่อหาความรู้ที่จะน าไ ป
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของคน อันจะเป็นประโยชน์ในด้านการสร้างเสริม
ความสัมพันธ์ และปรับปรุงการท างานของกลุ่มให้มีประสิทธิภาพ เนื้อหาของลักษณะการรวมตัว
ของกลุ่ม องค์ประกอบต่าง ๆ  ที่ส าคัญของกลุ่ม กระบวนการท างานเป็นกลุ่มเป็นต้น  
 
  4.  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลนแลนด์  (Mc Cleland’s Motivation theory) 
แมคเคลนแลนด์ศึกษาความต้องการของมนุษย์ แบ่งออกเป็น  3  ประเภท 

1. ความต้องการความส าเร็จ  (Need for achievement) 
2. ความต้องการมีอ านาจ  (Need for power) 
3. ความต้องการความสัมพันธ์  (Need for affiliation) 

   
  สมคิด บางโม (2538 :  170 - 173) ได้รวบรวมทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานเป็นทีม เช่น ทฤษฎีตามล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ ของ Maslow และทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y ของ McGregor อธิบายตามล าดับ ดังนี้ 
 
  ทฤษฎีตามล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of  Needs) ของ Maslow  
กล่าวว่าความต้องการของมนุษย์จะมีล าดับขั้นอยู่ 5 ประการ ดังนี้ คือ 
  1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพื้นฐาน
ของมนุษย์ เช่น ความต้องการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค เป็นต้น 
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  2.  ความต้องการทางด้าน ความปลอดภัย หรือความมั่นคง (Security and Safety 
Needs) เช่น ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคงในการประกอบ
อาชีพ 
  3.  ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongingness Needs) เช่น ความ
ต้องการเป็นที่ยอมรับของกลุ่มหรือสังคม ความต้องการอ ยากเป็นสมาชิกขององค์กร ความต้องการ
ความรักจากเพื่อนร่วมงาน 
  4.  ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) เช่น ความต้องการ
เป็นที่ยอมรับของกลุ่มหรือสังคม ความต้องการอยากเป็นสมาชิกขององค์การ ความต้องการความรัก
จากเพื่อนร่วมงาน 
  5.  ความต้องการความ ส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) คือ อยากบรรลุถึงสิ่งที่
ตนสามารถจะเป็น เช่น ความต้องการที่เกิดจากความตระหนักในตนเอง ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับความสูง
ต่ าของต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 
  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor   
 
  ทฤษฎี X เชื่อว่า คนส่วนมากโดยธรรมชาติแล้วไม่ ชอบท างาน ไม่มีความ
ทะเยอทะยานมีความรับผิดชอบน้อย มีความคิดริเร่ิมน้อยในการแก้ปัญหาขององค์การ การจูงใจเป็น
การจูงใจทางด้านร่างกายและความปลอดภัยเท่านั้น คนส่วนมากชอบให้ควบคุมอย่างใกล้ชิดและถูก
บังคับเพื่อให้เกิดความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การ 
  ทฤษฎี Y เชื่อว่า คนส่วนมากโดยธรรมชาติชอบท างาน ตั้งใจท างาน สามารถ
ควบคุมตนเองที่จะท าให้เป้าหมายขององค์การประสบความส าเร็จ สามารถใช้ความคิดริเร่ิมในการ
แก้ปัญหาขององค์กร การจูงใจเป็นเร่ืองของความต้องการมีชื่อเสียงและความส าเร็จในชีวิต สามารถ
สั่งการได้ด้วยตนเอง และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานอย่างต่อเน่ือง ถ้าหากว่าได้รับการ
จูงใจอย่างถูกต้อง 
 
  ทฤษฎีปัจจัยอนามัย –ปัจจัยจูงใจ (Motivation – Hygiene Theory) ของ Herzberg 
(อ้างถึงในสมยศ  นาวีการ , 2538 :  87)  ได้สรุปความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
ประเภทแรกเรียกว่า ปัจ จัยอนามัย เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้ผลการปฏิบัติงานของบุคคลลดลง 
เน่ืองจากข้อจ ากัดการท างาน ปัจจัยเหล่านั้นได้แก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์การ การ
บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงิน สถานภาพ และความ
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มั่นคง  ประเภทที่สองเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่จูงใจคนให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ได้แก่ ความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จของงาน ความเจริญเติบโตและพัฒนา การยกย่องที่ได้รับจาก
การท างาน งานที่มีความท้าทาย และความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
 
  ในขณะที่ สุรเชษฐ์ ชิระมณี (2534 :  80- 82) ได้รวบรวมทฤษฎีที่สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้กับทีมงานอีก 3 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีการเรียนรู้ ทฤษฎี Human Relation ของ Mayo และ
ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adam อธิบายเรียงตามล าดับ ดังนี้ 
  1   ทฤษฎีการเรียนรู้ อธิบายว่า แรงจูงใจเกิดจากความคาดหวังว่าจะได้รับรางวัล 
และหลีกเลี่ยงการถูกลงโทษ ความคาดหวังนี้เกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับมาจากการเรียนรู้ 
  2   แนวความคิดของ Mayo เจ้าของทฤษฎี Human Relation อธิบายว่า แรงจูงใจใน
การท างานเกิดจากความสัมพันธ์ของกลุ่ม และความต้องการทางด้านจิตใจของบุคคล 
  3   ทฤษฎีความเสมอภาค ของ Adam อธิบายว่า คนจะ อุทิศตนเองเพื่องาน โดย
เปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่จะได้รับจากองค์กร ว่าคุ้มกันหรือไม่ การจูงใจจึงอยู่ที่การแสดงให้
เห็นว่าผลประโยชน์หรือสิ่งตอบแทนที่เขาจะได้รับนั้นมันคุ้มค่ามากน้อยเพียงใด 
 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า ทฤษฎีที่กล่าวมาทั้งหมด หากได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเชิ งลึก ก็
จะเข้าใจธรรมชาติของคนผู้ท างาน  ที่ต้องใช้ความละเอียดอ่อนอย่างสูงยิ่งต่อการจูงใจให้คนท างาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิผลต่อองค์การ ต่อทีม และต่องานที่รับผิดชอบร่วมกันเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน 
   

2.  ข้อมูลเก่ียวกับบริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
 
 ปตท .สผ . ก่อต้ังขึ้นเมื่อวันที่  20 มิถุนายน 2528 โดยเป็นไปตามเจตนารมณ์ของ
คณะรัฐมนตรีที่ต้องการเสริมสร้างความมั่นคงด้านพลังงานให้กับประเทศ รวมทั้งลดการพึ่งพาการ
น าเข้าปิโตรเลียมจากต่างประเทศ คณะรัฐมนตรีจึงได้มอบหมายให้การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย 
จัดต้ังบริษัท ปตท .ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด หรือ ปตท .สผ. ขึ้นเพื่อด าเนินธุรกิจหลัก คือ 
ส ารวจ พัฒนา และผลิตปิโตรเลียมให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศ  
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 ต่อมาเพื่อเป็นการรองรับการขยายบทบาททางธุรกิจส ารวจและผลิตปิโตรเลียมทั้ง
ภายในและต่างประเทศและลดภาระของรัฐ  ปตท.สผ.จึงได้ระดมทุนจากภาคเอกชนด้วยการน าหุ้น
เข้าจดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชนในปี 2535 ปัจจุบัน ปตท .สผ. มีทุนจดทะเบียน 3,322 ล้านบาท 
โดยมีผู้ถือหุ้นหลัก คือ บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน)  
 

 นอกจากธุรกิจหลักด้านการส ารวจและผลิตปิโตรเลียมแล้ว ปตท .สผ.ได้ขยายการ
ลงทุนไปสู่ธุรกิจแปรรูปพลังงาน โดยได้ลงทุนในธุรกิจไฟฟ้า เพื่อตอบสนองนโยบายของรัฐบาลซึ่ง
เปิดตลาดเสรีให้กับผู้ผลิตก๊าซธรรมชาติ นอกจากนี้ การขยายธุรกิจไปสู่ธุรกิจไฟฟ้ายังเป็นการ
ส่งเสริมการด าเนินงานของธุรกิจหลักด้วย  
 

 วิสัยทัศน์ พันธกิจและค่านิยม 

 วิสัยทัศน์ 
 เราจะเติ บโตทั้งในประเทศและต่างประเทศเพื่อสนองความต้องการปิโตรเลียมของ
ประเทศไทยในปัจจุบันและอนาคต โดยการประสานประโยชน์ภายในกลุ่ม ปตท . จะเป็นพลัง
ขับเคลื่อนส าหรับการเติบโตของเรา 
 พันธกิจ 
 เราจะผลิตน้ ามันและก๊าซธรรมชาติที่มีคุณภาพ ปลอดภัย และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
ในราคาที่แข่งขันได้ 
 ค่านิยม 

 พร้อมเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับปรุง เรียนรู้เพื่อพัฒนา ค้นหาสิ่งใหม่ ฉลาดใช้ความรู้เปิดใจ
รับฟัง สร้างสรรค์ทีมงาน ประสานประโยชน์ แบ่งปันความรู้ ช่วยเหลือเกื้อกูล คิดเป็นระบบและ
ค านึงผลกระทบทุกด้าน สื่อสารตรงประเด็น เล็งเห็นเป้าหมาย ทุ่มเทด้วยใจ ส านึกในหน้าที่ ภักดีต่อ
องค์กร เน้นที่คุณภาพ 

 

 

  

 

 

 

 

 

 



 49 

3.  ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
 การน าเสนองานวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองโดยตรงปรากฎว่า มีผู้ท าการวิจัยใน
เร่ืองดังกล่าวน้อยมาก มีผลงานที่เกี่ยวข้องในบางส่วน แ ละเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจัยพอสมควร 
ได้แก่ 
 Likert และคณะ (อ้างถึงใน, สมยศ นาวีการ , 2525 :  191) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม ชี้ให้เห็นว่า ผู้บริหารที่มีมนุษย์สัมพันธ์ด้วยการให้เจ้าที่ระดับต้นเข้ามามีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบต่อพวกเขา จะบรรลุถึงการประสานงานได้ดีกว่า แรงจูงใจสูงกว่า 
และประสิทธิภาพการผลิตสูงกว่า นอกจากนี้ยังพบว่า บุคคลที่ท างานต้องการให้ค าแนะน าว่างาน
นั้นจะท าอย่างไร 
 
 ยุวรัตน์ รัตนนาคินทร์ (2528, บทคัดย่อ ) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลส าเร็จในการ
ท างานเป็นทีม ของนักสังคมส งเคราะห์ : ศึกษาเฉพาะกรณีทีมสหวิชา คลีนิคยาเสพติด
กรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยด้านปัจเจกบุคคล เป็นความแตกต่างของบุคคลที่มีต่อผลส าเร็จในการ
ท างานเป็นทีม ได้แก่ ความแตกต่างในความช านาญเฉพาะด้านของสมาชิกทีม และประสบการณ์
การท างานของสมาชิกทีมแต่ละคน ปัจจัยด้านสัมพันธภ าพ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก
ภายในทีมงาน ทั้งความสัมพันธ์ทางด้านส่วนตัวและความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันได้แก่ การ
ด าเนินงานตามขั้นตอนต่าง ๆ ร่วมกัน และความร่วมมือของสมาชิกทีมในการปฏิบัติงาน ปัจจัย
ทางด้านโครงสร้างของทีม ที่มีผลต่อความส าเร็จในการท างานเป็นที ม ได้แก่ ความชัดเจนของการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ ความชัดเจนของการมอบหมายงาน และสภาพบรรยากาศในทีมงาน 
 
 Rizo และคณะ (อ้างถึงใน เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529 :  74) ได้ท าการ
วิจัยเกี่ยวกับเร่ือง ความคลุมเครือของบทบาทมีความสัมพันธ์กับความด้อยประสิทธิภาพของบุค คล
และองค์การ พบว่า ความคลุมเครือของบทบาทจะเกิดขึ้นเมื่อ ขนาดขององค์การและความ
สลับซับซ้อนขององค์การ จะท าให้ความเข้าใจของผู้ปฏิบัติงานไม่กระจ่างชัด องค์การเจริญเติบโต
อย่างรวดเร็วและมีการเปลี่ยนแปลงระบบ เทคนิค และบุคลากรในองค์กรบ่อยคร้ัง ซึ่งท าให้มีผลต่อ
การพึ่งพากันระหว่างบุคคลในองค์กร 
 
 มาลินี ชวาลไพบูลย์ (2533 :  233-234) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร 
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พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของโรงเรียน ได้แก่ การสนับสนุ นรางวัลส าหรับการ
ปฏิบัติงานของทีม ความขัดแย้ง ขอบข่ายของการจัดการ การติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย ความชัดเจน
ของบทบาทและเป้าประสงค์ การฝึกอบรมและการให้ค าปรึกษาทางวิชา การมีทักษะอย่างพอเพียง 
และขอบข่ายของการจัดการ 
 
 พิชัย ญานศิริ (2535 :  207) เร่ือง องค์ประกอบที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพทีมงานหมวด
วิทยาศาสตร์ ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 10 พบว่า องค์ประกอบ 
ที่มีต่อประสิทธิภาพทีมงานของครูหมวดวิทยาศาสตร์คือ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ค่านิยมและ
วัฒนธรรม การประเมินการปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร พฤติกรรม ผู้บริหาร การแก้ปัญหาความ
ขัดแย้ง จุดประสงค์ และเป้าหมาย 
 
 วิไล อ ามาตย์มณี (2539 : 122-124)  ท าการวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองการพัฒนาการพยาบาลเป็น
ทีมในหอผู้ป่วย โรงพยาบายเชียงรายประชานุเคราะห์ ทางด้านปัญหาของการพยาบาล พบว่า ขาด
ความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการท างานเ ป็นทีม ไม่รู้ว่าการท างานเป็นทีมจะช่วยกันอย่างไร ไม่เคย
ประชุมปรึกษาหารือเป็นกลุ่ม การจัดระบบงานไม่ชัดเจน การบริหารเวลาไม่คุ้มค่า วัฒนธรรมการ
ท างานเป็นการสืบทอดกันมาแต่เดิม ไม่มีเวลา และขาดการนิเทศงาน ทางด้านการน าวิธีการท างาน
เป็นทีมเข้าไปใช้ โดยการให้ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมแก่พยาบาล ตามขั้นตอน
ครบถ้วน โดยทดลองปฏิบัติจริงเป็นระยะเวลา 4 เดือน จนทุกคนยอมรับและเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการท างานเป็นทีมมากขึ้น จากการประเมินการปฏิบัติจริงและประเมินความพึงพอใจ 
พบว่า อยู่ในระดับมากและมากที่สุดเป็นส่วนใหญ่ 
 
 Mudrack (อ้างถึงใน สุนันทา เลาหนันทน์ , 2540 :  82) นักจิตวิทยาได้ท าการวิจัย
เกี่ยวกับทีมงาน พบว่า ทีมที่มีความเป็นปึกแผ่นภายในทีมสูง จะมีประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่า
และมีแนวโน้มจะท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ได้ดีกว่าทีมที่ไม่ค่อยมีความเป็นปึกแผ่น ทั้งนี้ 
ภายใต้เงื่อนไขที่ว่าทีมรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนที่ดีจากฝ่ายบริหาร นอกจากนี้ข้อมูลยังชี้ให้เห็นว่า
ทีมใดที่สมาชิกมีความรู้สึกที่ดีต่อกันและกัน มีแนวโน้มที่จะผลิตผลงานได้สูงกว่าทีมที่สมาชิก
แสดงความรู้สึกทางลบต่อกัน 
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 Margreison และ Mc Cann (อ้างถึงใน สงวน ช้ างฉัตร , 2542 :  15)พบว่า ทีมงาน
ทั้งหมดทั้งของรัฐและเอกชนที่ประสบความส าเร็จเป็นจ านวนมาก มีหลักการส าคัญอยู่ 11 ประการ 
คือ 1) มีผู้เชื่อมโยงเหมือนสมาชิกที่ส าคัญของทีม 2) ตั้งเป้าหมายของผลผลิตหรือผลงานไว้สูง และ
การด าเนินการให้ส าเร็จจงได้ 3) มีระดับความพึงพอใจ ในการท างานสูง 4) สมาชิกทีมงานร่วมมือ
ซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 5) ผู้น าได้รับการยอมรับนับถือจากสมาชิกทีมงาน 6) บทบาทของบุคลากร
สัมพันธ์กับทักษะสมาชิกและมีความสมดุลเป็นอย่างดี 7) มีระดับความเป็นอิสระสูง 8) เรียนรู้จาก
ความผิดพลาดอย่างรวดเร็ว 9) ทีมงานให้ความส าคั ญกับลูกค้าหรือผู้รับบริการ 10) มีทักษะในการ
แก้ปัญหาสูงและทบทวนการปฏิบัติงานของตนอย่างสม่ าเสมอ และ 11) ทีมงานได้รับการจูงใจ 
ท างานหนัก และพิจารณาว่างานเป็นเร่ืองตื่นเต้นและท้าทาย 
 
 ปราโมทย์ ศรีวิลักษ ณ์ (2542 , บทคัดย่อ ) ท าการศึกษาเร่ือง การบริหารทีมงานของ
ผู้บริหารหน่วยตัวแทนประกันชีวิตของบริษัทอเมริกันอินเตอร์เนชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอ
เอ) อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารคือ เป็นผู้ก าหนดเป้าหมายที่
ชัดเจน เป็นแบบอย่างและมีคุณลักษณะที่เหมาะสม ใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม ด้านการ
ติดต่อสื่อสารที่ใช้มากของผู้บริหาร คือ การประชุมกลุ่มย่อย การพูดคุยส่วนตัว และการคุยทาง
โทรศัพท์ ด้านการจูงใจ ใช้ความสัมพันธ์กับผู้น าทีม และเพื่อนร่วมงาน 
 
 สงวน ช้างฉัตร (2542 , บทคัดย่อ )  เร่ือง การพัฒนาทีมงานที่ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลในการด าเนินธุรกิจขนาดย่ อม พบว่า สถานประกอบการได้ด าเนินการพัฒนาทีมงาน
ตามองค์ประกอบทั้ง 8 ด้านในระดับสูง คือ การผูกมัดตนเองของสมาชิก การสร้างความไว้วางใจ 
การพัฒนาสมาชิกทีมงาน และการประเมินผลตนเอง ส่วนการด าเนินการพัฒนาทีมงานตาม
องค์ประกอบที่เหลืออีก 6 ด้าน มีการด าเนินการอยู่ในระดับป านกลาง คือ การตัดสินใจหรือการ
วินิจฉัยสั่งการ การมีส่วนร่วมของสมาชิก การติดต่อสื่อสารที่สมบูรณ์แบบ ทักษะในการท างานเป็น
ทีม การแก้ไขความขัดแย้ง และอ านาจอิสระของทีมงาน 
 
 จากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมที่กล่าวมา สามารถสรุปประเด็นที่
ส าคัญ ๆ ที่ค้นพ บ คือ ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพแลประสิทธิผล ของการท างานเป็นทีมใน
หน่วยงานได้แก่ สมาชิกมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม การประสานงานที่ได้รับ
ความร่วมมือทั่วทั้งหน่วยงานและมีรูปแบบที่ชัดเจน มีรูปแบบการสื่อสารแบบสองทาง ใช้
ประโยชน์จากความขัดแย้งในเ ชิงสร้างสรรค์ มีบทบาทและเป้าหมายที่ชัดเจน มีขอบข่ายของการ
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จัดการ และการจัดระบบงานที่ชัดเจน การมีทักษะอย่างเพียงพอ มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มี
ทัศนคติที่ดีต่อการท างาน สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองส าคัญ ๆ การ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ื องใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม การแก้ปัญหาและทบทวนการ
ปฏิบัติงานของตนอย่างสม่ าเสมอ การประเมินตนเอง การผูกมัดของตนเองต่อทีมงานของสมาชิก 
การสร้างความไว้วางใจ การมีส่วนร่วมของสมาชิก ทักษะในการท างานเป็นทีม การแก้ไขความ
ขัดแย้ง และอ านาจอิสระของทีมงาน โดยผู้วิจัย พบว่าแนวคิดองค์ประกอบที่ส าคัญในการพัฒนา
ทีมงานของ อุทัย บุญประเสริฐ ที่ปรับมาจากของ พอร์เตอร์และคณะนั้นสามารถสรุปประเด็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพในการท างานได้อย่างชัดเจนและ
ครอบคลุมผู้วิจัยจึงมีความสนใจและเลือกใช้แนวคิดตลอดจนตัว แปรที่มีผลต่อการสร้างทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพในการท างานมาเป็นแนวทางในการศึกษาครั้งน้ี 



บทที ่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา  (Descriptive Research) ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
เป็นล าดับขั้นตอนดังน้ี คือ การก าหนดประชากร การสร้างเคร่ืองมือวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล 
และการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงาน ฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท . ส ารวจ
และผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) ในปี พ .ศ. 2550  จ านวนพนักงานฝ่ายก่อสร้างทั้งสิ้น 53 คน 
(ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, กรกฎาคม 2550) 
  กลุ่มตัวอย่าง  คือ  ประชากรที่ใช้ในการ ศึกษา วิจัยคือพนักงาน ฝ่ายก่อสร้างทั้งหมด
จ านวน 53 คน ซึ่งก็คือจ านวนประชากรทั้งหมด  
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม  
(Questionnaire)  โดยลักษณะแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี ้
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามและความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างาน
เป็นทีม ในฝ่ายก่อสร้าง เป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตรประเมินค่า (Rating Scale) ตามแนวทางของไลเกิท (Likert) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ ผู้ตอบมี
ความคิดเห็นในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เฉยๆ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัญหาและข้อเสนอแนะในการสร้างและพัฒนาทีมงานที่
มีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นแบบสอบเลือกตอบและปลายเปิ ดตามกรอบแนวคิดว่าด้วยปัจจัย
ที่มีผลต่อการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพในการท างาน 
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3. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
 

ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาวิจัยมีดังนี้  
3.1 ขออนุมัติผู้บริหารระดับสูง ของ บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด 

(มหาชน) ในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.2 แจกแบบสอบถามให้กับประชากรทั้งหมดซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน  53 ชุด  และ

รับคืนด้วยตนเอง ส าหรับแบบสอบถามที่สมบูรณ์ส่งกลับคืนจ านวน 53 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต์  
3.3 น าแบบสอบถามมาท าการตรวจให้คะแนนแล้วไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 

 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เน่ืองจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคร้ังนี้ 
คือ 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามและความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างาน
เป็นทีม  ในฝ่ายก่อสร้าง เป็นแบบเลือกตอบ (Check List)  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถี่และ ร้อยละ 
โดยน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
 ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน น าเสนอโดยตารางประกอบการบรรยาย 
 ส่วนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับสภาพปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงานของฝ่าย
ก่อสร้าง วิ เคราะห์โดยแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละน าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 
ส่วนค าถามปลายเปิดใช้วิธีการสังเคราะห์โดยแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละน าเสนอในรูปตาราง
ประกอบค าบรรยาย ส่วนค าถามปลายเปิดใช้วิธีการสังเคราะห์ประเด็นที่ตอบ แจกแจงความถี่ของ
แต่ละประเด็นน าเสนอในรูปความเรียง 
 

 เกณฑ์การแปลความหมายข้อมูล 
 1.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงาน ใช้เกณฑ์แปลผลของ บุญชม  ศรี
สะอาด (อ้างถึงในดรุณ หาญตระกูล 2539: 203)  ดังนี ้
  ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 

4.51 - 5.00 มีการปฏิบัติ ความคิดเห็น หรือมีความรู้สึกในระดับมากที่สุด 
3.51 – 4.50 มีการปฏิบัติ ความคิดเห็น หรือมีความรู้สึกในระดับมาก 
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2.51 – 3.50 มีการปฏิบัติ ความคิดเห็น หรือมีความรู้สึกในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 มีการปฏิบัติ ความคิดเห็น หรือมีความรู้สึกในระดับน้อย 
1.00 – 1.50 มีการปฏิบัติ ความคิดเห็น หรือมีความรู้สึกในระดับน้อยที่สุด 

 2.  ค่า t-test, F-test (One-way Analysis of Variance: ANOVA) ใช้ทดสอบสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ โดยก าหนด ระดับนัยส าคัญ .05 หากค่า Sig t และ F น้อยกว่า .05 แสดงว่าสอดคล้องกับ
สมมติฐาน 
 



บทที ่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาคร้ังนี้จะท าการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพใน
การท างาน กรณีศึกษา พนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน) เป็นการวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสรุปผลของการวิเคราะห์
คร้ังนี้แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลและความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง  
บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
 ตอนที่ 1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 1.2 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่าย
ก่อสร้าง  
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง ของพนักงานผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง 
 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง  
ของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลและความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง       บริษัท      
ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
ตอนท่ี 1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลตอนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณ นา โดยแสดงผลเป็น
ความถี่ และ ร้อยละได้แก่ ข้อมูล เพศ อายุ ต าแหน่งในการท างาน และ อายุการท างาน  ซึ่งมีผล
การศึกษาดังนี้ 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 

(n=53) 
ร้อยละ (100.00) 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
39 
14 

 
73.6 
26.8 

อายุ 
      ต ่ากว่า 30 ป ี
         30-39 ป ี
         40-49 ปี 
         50 ปีขึ้นไป 

 
11 
36 
5 
1 

 
20.8 
67.9 
9.4 
1.9 

ต่าแหน่งงาน 
         Manager 
         Senior Engineer 
         Construction Engineer 
         Designer 
         Administration Officer 
         Cost Control Officer 

 
33 
81 
88 
8 
2 
4 

 
15.30 
37.50 
40.70 
3.70 
0.90 
1.90 

อายุงาน 
         น้อยกว่า 1 ป ี
         1 ปี 1 วัน-3 ปี 
         3 ปี 1 วัน-6 ปี 
         6 ปี 1 วัน-9 ปี 
         9 ปี 1 วัน-12 ปี 
       12 ปี 1 วันขึ้นไป 

 
8 
24 
16 
4 
1 
0 

 
15.1 
45.3 
30.2 
7.5 
1.9 
0 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 39 คน คิด
เป็นร้อยละ 73.6 และเป็นเพศหญิงจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 
 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-39 ปี เป็นจ านวน  36 คน คิดเป็นร้อย
ละ 67.90 รองลงมาคืออายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 20.80 อายุระหว่าง 40-49 ปี 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 และอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90 
 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากท างานในต าแหน่ง  Construction Engineer  มีจ านวน 31 
คน คิดเป็นร้อยละ 58.5 0 รองลงมาคือต าแหน่ง  Designer มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 18.90  
ต าแหน่ง Administrative officer มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 13.20 ต าแหน่ง  Senior Engineer 
และ ต าแหน่งCost control office มีจ านวนเท่ากันคือ 2 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.80  และต าแหน่ง  
Manager จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 
 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีอายุ การท า งานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง         1 ปี 1 วัน – 3 ปี มี
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 45.30 รองลงมาคือ อายุงานช่วง  3 ปี 1 วัน – 6 ปี มีจ านวน 16 คน คิด
เป็นร้อยละ 30.20 อายุงานน้อยกว่า  1 ปี มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 15.10 อายุงานช่วง 6 ปี 1 วัน 
– 9 ปี มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 อายุงานช่วง 9 ปี 1 วัน – 12 ปี มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.90 และไม่มีพนักงานมีอายุการท างานมากกว่า 12 ปี 1 วัน ขึ้นไป 
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ตอนท่ี 1.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้เป็นการวิเคราะห์ระดับค วามคิดเห็นเกี่ยวกับ การท างาน
เป็นทีม ในฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้างในเร่ือง ความจ าเป็นในการสร้างทีมงาน 
 

ท่านคิดว่าการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างมีความจ าเป็น
เพียงใด 

จ านวน 
(n=53) 

ร้อยละ 
(100.00) 

จ าเป็นมาก 27 50.90 
จ าเป็น 25 47.20 
ไม่จ าเป็น 1 1.90 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นว่า มีความจ าเป็นมาก

ในการสร้างทีมงาน ในฝ่ายก่อสร้าง ซึ่งมีจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 50.90 รองลงมามีความ
คิดเห็นว่า จ าเป็น มีจ านวน  25 คน คิดเป็นร้อยละ 47.20 และ เห็นว่า ไม่จ าเป็น มีจ านวน 1 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.90  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง ในเร่ืองการท างานเป็นทีมจะช่วยแก้ปัญหาในฝ่ายก่อสร้างได้ 
 

การท างานเป็นทีมจะช่วยแก้ปัญหาในฝ่ายก่อสร้างได้เป็น
อย่างดี 

จ านวน 
(n=53) 

ร้อยละ 
(100.00) 

เห็นด้วยมาก 29 54.70 
เห็นด้วย 22 41.10 
ไม่เห็นด้วย 2 3.80 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ มีควา ม เห็นด้วยอย่างมาก ว่า 
การท างานเป็นทีมจะช่วยแก้ปัญหาในฝ่ายก่อสร้างได้  ซึ่งมีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 54.70 
รองลงมามีความคิดว่า เห็นด้วย จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 41.10 และ ไม่เห็นด้วย มีจ านวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 
 
 ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง ในเร่ืองความชัดเจนของนโยบายในการสร้างทีมงาน ในฝ่ายก่อสร้าง 

 
ปัจจุบันฝ่ายก่อสร้างมีนโยบายในการสร้างทีมงานท่ีชัดเจน

เพียงใด 
จ านวน 
(n=53) 

ร้อยละ 
(100.00) 

ชัดเจนมาก 2 3.80 
ชัดเจน 18 34.00 
ไม่ชัดเจน 33 62.30 
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 จากตารางที่ 4.4  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็น ว่า นโยบายใน
การสร้างทีมงาน ในฝ่ายก่อสร้าง ไม่มี ความชัดเจน มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 62.30 รองลงมา
มีความเห็นว่า ชัดเจน จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 34.00  และ ชัดเจนมาก มี จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.80 

 
 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง ในเร่ืองบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง 
 
ท่านคิดว่าในฝ่ายก่อสร้าง ปัจจุบันมีบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการ

ท างาน 

เป็นทีมเพียงใด 

จ านวน 
(n=53) 

ร้อยละ 
(100.00) 

มาก 2 3.80 
ปานกลาง 26 49.10 
น้อย 25 47.20 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็น ว่า บรรยากาศใน
ฝ่ายก่อสร้าง เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับ ปานกลาง มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 49.10 
รองลงมามีความคิดว่า อยู่ในระดับน้อย จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 47.20 และ อยู่ในระดับมาก มี
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง ในเร่ืองการมีบุคลากรผู้มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับทีมงานและการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง 
  
ท่านคิดว่าในฝ่ายก่อสร้าง ปัจจุบันมีบุคลากรผู้มีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับทีมงานและการสร้างทีมงานมาก

น้อยเพียงใด 

จ านวน 
(n=53) 

ร้อยละ 
(100.00) 

ส่วนใหญ่มีความรู้ความเข้าใจ 8 15.10 
มีเพียงบางส่วนที่มีความรู้ความเข้าใจ 29 54.70 
ยังไม่มีผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจ 16 30.20 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 29 คน มีความคิดเห็น ว่า
ปัจจุบัน ในฝ่ายก่อสร้าง มีบุคลากรเพียงบางส่วน ที่มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับทีมงานและการ
สร้างทีมงาน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 54.70 รองลงมามีความคิดเห็นว่า ยังไม่มีผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจ มี
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 30.20 และ เห็นว่า บุคคลากรส่วนใหญ่มีความรู้ความเข้าใจ มีจ านวน  
8 คน คิดเป็นร้อยละ 15.10 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพการ
สร้างทีมงาน ในฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม  
 

การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 
1. ท่านทราบว่าบริษัทมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากร
ท างานเป็นทีม 

3.55 0.91 มาก 

2. ท่านทราบว่าบริษัทมีแผนเพื่อให้ความรู้ ความเข้าใจ 
และหลักการท างานเป็นทีมแก่บุคลากร 

3.09 0.84 ปานกลาง 

3.  ท่านเคยได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม
และการพัฒนาทีมที่บริษัทจัดให ้

2.87 0.83 ปานกลาง 

4.  บริษัทจัดให้มีกิจกรรมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง 2.74 0.75 ปานกลาง 
5.  ท่านคิดว่าการฝึกอบรมและกิจกรรมช่วยให้บุคลากร
และทีมงานมีความรู้ ความเข้าใจและสามารถน าไปสู่การ
ปฏิบัติได ้

4.06 0.74 มาก 

รวมค่าเฉลี่ย 3.26 0.59 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการสร้างความ
เข้าใจในการท างานเป็นทีมโดยรวม อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.26) โดยจ าแนกระดับความ
คิดเห็นตามล าดับ ดังต่อไปนี้คือ  
 มีความเห็นว่า การฝึกอบรมและกิจกรรมช่วยให้บุคลากรและทีมงานมีความรู้ ความ
เข้าใจและสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ อยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ย 4.06)   
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 มีความเห็นว่า บริษัทมีนโยบายส่งเส ริมให้บุคลากรท างานเป็นทีม  อยู่ในระดับ มาก  
(ค่าเฉลี่ย 3.55) 
 มีความเห็นว่า บริษัทมีแผนเพื่อให้ความรู้ ความเข้าใจ และหลักการท างานเป็นทีมแก่
บุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.09) 
 มีความเห็นว่า พนักงานเคยได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมและการ
พัฒนาทีมที่บริษัทจัดให้ อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.87) 
 มีความเห็นว่า บริษัทจัดให้มีกิจกรรมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเน่ืองอยู่ในระดับปาน
กลาง (ค่าเฉลี่ย 2.74) 
  
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การสร้างความไว้วางใจในทีมงาน 
 

 

การสร้างความไว้วางใจในทีมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ท่านท างานร่วมกับสมาชิกทีมงาน โดยปราศจาก
ความหวาดระแวง 

3.30 
 

0.95 ปานกลาง 

2. ท่านและสมาชิกทีมงานได้รับการสนับสนุนและ
ส่งเสริมการท างานของทีมงานอย่างสม่ าเสมอ 

2.96 0.78 ปานกลาง 

3.  ท่านพอใจและเต็มใจที่จะท างานร่วมกับสมาชิก
ทีมงานอย่างทุ่มเทเพื่อความเจริญก้าวหน้าของ
หน่วยงาน 

4.47 0.72 มาก 

4.  สมาชิกในทีมงานมีการแสดงน้ าใจให้แก่กันและ
กันอย่างเป็นปกติและจริงใจ 

3.11 0.87 ปานกลาง 

5.  ท่านยินดีและรบัฟังการแสดงความคิดเห็นจาก
สมาชิกทีมงานอย่างจริงใจ 

4.21 0.72 มาก 

รวมค่าเฉลี่ย 3.61 0.58 มาก 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการสร้างความ
ไว้วางใจในทีมง านโดยรวม  อยู่ ในระดับ มาก  (ค่าเฉลี่ย 3.61) โดยจ าแนกระดับความคิดเห็น
ตามล าดับดังนีค้ือ 
  มีความเห็น ว่า ตนเองพอใจและเต็มใจที่จะท างานร่วมกับสมาชิกทีมงานอย่างทุ่มเท
เพื่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก  (ค่าเฉลี่ย 4.47) 
 มีความเห็นว่า ตนเองมีความยินดีและรับฟังการแสดงความคิดเห็นจากสมาชิกทีมงาน
อย่างจริงใจ อยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ย 4.21)   
 มีความเห็น ว่า  ตนเองสามารถ ท างานร่วมกับสมาชิกทีมงาน โดยปราศจากความ
หวาดระแวง อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.30) 
 มีความเห็นว่า สมาชิกในทีมงานมีการแสดงน้ าใจให้แก่กันและกันอย่างเป็นปกติและ
จริงใจ อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.11) 
 มีความเห็นว่า ตนเองและสมาชิกทีมงานได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมการท างาน
ของทีมงานอย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.96) 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การสื่อสารในทีมงาน 
 

การสื่อสารในทีมงาน ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ท่านมีความรู้ ความสามารถและมีศิลปะในการ
ส่ือสารกับสมาชิกทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.02 0.50 มาก 

2. ท่านยินดีแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างสมาชิกอย่าง
ตรงไปตรงมา 

4.17 0.58 มาก 

3. ท่านติดต่อส่ือสารกับทีมงานด้วยความจริงใจ 4.32 0.70 มาก 
4.  ทีมงานมีการประสานการท างานภายในทีมงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

2.91 0.86 ปานกลาง 

5.  ทีมงานท่านมีการอภิปรายเรื่องการท างานได้อย่าง
เสรีเพื่อผลส าเร็จของงาน 

2.70 0.89 ปานกลาง 

รวมค่าเฉลี่ย 3.62 0.47 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการสื่อสารใน
ทีมงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.62) โดยจ าแนกระดับความคิดเห็นตามล าดับดังนี้ คือ  
 มีความเห็นว่า พนักงานติดต่อสื่อสารกับทีมงานด้วยความจริงใจ อยู่ในระดับมาก  
(ค่าเฉลี่ย 4.32) 
 มีความเห็นว่า พนักงานยินดีแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างสมาชิกอย่างตรงไปตรงมา อยู่
ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.17) 
 มีความเห็น ว่า พนักงานมีความรู้ ความสามารถและมีศิลปะในการสื่อสารกับสมาชิก
ทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับ มาก (ค่าเฉลี่ย 4.02) 
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 มีความเห็นว่า ทีมงานมีการประสานการท างานภายในทีมงานอย่างมีประสิทธิภาพ อยู่
ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.91) 
 มีความเห็นว่า ทีมงานมีการอภิปรายเร่ืองการท างานได้อย่างเสรีเพื่อผลส าเร็จของงาน
อยู่ในระดับ ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.70)   
 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพการสร้างทีมงานใน
ฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การแก้ปัญหาของทีมงาน 
 

การแก้ปัญหาของทีมงาน ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ท่านมีความยินดีและมองว่าปัญหาเป็นเรื่องส าคัญที่
ต้องด าเนินการแก้ไขร่วมกัน 

4.32 0.67 มาก 

2. ท่านน าเสนอความคิดที่ขัดแยง้กับทีมด้วยความสุภาพ
และจริงใจ 

4.45 0.54 มาก 

3. ท่านและสมาชิกทีมงานมีทักษะและความสามารถ
แก้ปัญหาได้อย่างถูกต้องรวดเร็ว 

3.43 0.84 ปานกลาง 

4.  ท่านรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทีมงานท่านอื่น
เพื่อแก้ปัญหาของทีมงาน 

4.36 0.62 มาก 

5.  ท่านแก้ปัญหาโดยใช้หลักการและเหตุผล 4.58 0.53 มากที่สุด 

รวมค่าเฉลี่ย 4.22 0.44 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการแก้ปัญหา
ของทีมงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.22) โดยจ าแนกระดับความคิดเห็น เรียงล าดับดังนี้ 
คือ  
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 มีความเห็น ว่า ตนเองสามาร ถแก้ปัญหาโดยใช้หลักการและเหตุผล  อยู่ในระดับมาก
ที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.58)   
 มีความเห็น ว่า ตนเองน าเสนอความคิดที่ขัดแย้งกับทีมด้วยความสุภาพและจริงใจ  อยู่
ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.45) 
 มีความเห็น ว่า ตนเองมีความยินดีและมองว่าปัญหาเป็นเร่ืองส าคัญที่ต้องด าเนินการ
แก้ไขร่วมกัน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.32) 
 มีความเห็นว่า ตนเองรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทีมงานท่านอ่ืนเพื่อแก้ปัญหาของ
ทีมงานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.36) 
 มีความเห็นว่า ตนเองและสมาชิกทีมงานมีทักษะและความสามารถแก้ปัญหาได้อย่าง
ถูกต้องรวดเร็ว อยู่ในระดับปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย 3.43) 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การสร้างความร่วมมือในทีมงาน 
 

 

การสร้างความร่วมมือในทีมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยในผลส าเร็จของทีมงาน 2.62 0.86 ปานกลาง 
2. ท่านได้รับการสนับสนุนอย่างสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานของทีมงาน 2.87 0.73 ปานกลาง 
3. ทีมงานได้รับการส่งเสริมให้ด าเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมต่างๆ โดยเน้น
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายการด าเนินงาน 

2.77 0.85 ปานกลาง 

4.  มีการส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วมสร้างบรรยากาศความเป็น
กันเอง 

2.72 0.82 ปานกลาง 

5.  ท่านพร้อมให้ความร่วมมือและสนับสนุนทีมงานอย่างเต็มที่เพื่อ
ผลส าเร็จของงาน 

4.34 0.89 มาก 

รวมค่าเฉลี่ย 3.06 0.57 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่  4.11 พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อ การสร้าง
ความร่วมมือในทีมง านโดยรวม  อยู่ในระดับ ปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย 3.06) โดยจ าแนกระดับความ
คิดเห็นตามล าดับดังนี้ คือ  
 มีความเห็นว่า ตนเอง พร้อมให้ความร่วมมือและสนับสนุนทีมงานอย่างเต็มที่เพื่อ
ผลส าเร็จของงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.34)   
 มีความเห็นว่า ตนเองได้รับการสนับสนุนอย่างสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานของทีมงาน  
อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.87) 
 มีความเห็นว่า ทีมงานได้รับการส่ง เสริมให้ด าเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมต่างๆ โดยเน้น
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายการด าเนินงาน อยู่ในระดับปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย 2.77) 
 มีความเห็นว่า มีการส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วมสร้างบรรยากาศความเป็น
กันเองในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.72) 
 มีความเห็นว่า ตนเองได้รับการยกย่องชมเชยในผลส าเร็จของทีมงานอยู่ในระดับ ปาน
กลาง (ค่าเฉลี่ย 2.62) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 
 

 

การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. สมาชิกทีมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนดแนวทางการ
ติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 

2.70 0.82 ปานกลาง 

2. สมาชิกทีมงานมีส่วนร่วมในการด าเนินการติดตามและประเมินผล
การปฏิบัติงานของทีมงาน 

2.70 0.85 ปานกลาง 

3. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมงานทุกครั้งและน าผลไป
ปรับพัฒนางานครั้งต่อไป 

2.55 0.75 ปานกลาง 

4.  มีการจัดให้มีการประชุมทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
เพื่อติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

3.06 0.79 ปานกลาง 

5.  มีการประกาศเกียรติคุณและยกย่องชมเชยทีมงานอย่างสม่ าเสมอ 2.38 0.77 น้อย 
รวมค่าเฉลี่ย 2.68 0.66 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  4.12 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการติดตาม
เสริมสร้างการพัฒนาทีมง านโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.68) โดยจ าแนกระดับความ
คิดเห็นตามล าดับดังนี้ คือ  
 
 มีความเห็นว่า มีการจัดให้มีการประชุมทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.06) 
 
 มีความเห็น ว่า สมาชิกทีมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนดแนวทางการ
ติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.70) 
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 มีความเห็นว่า สมาชิกทีมงานมีส่วนร่วมในการด าเนินการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทีมงานอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.70) 
 

 มีความเห็นว่า มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมงานทุกคร้ัง และน าผลไปปรับ
พัฒนางานคร้ังต่อไป อยู่ในระดับปานกลาง  (ค่าเฉลี่ย 2.55) 
 

 มีความเห็นว่า มีการประกาศเกียรติคุณและยกย่องชมเชยทีมงานอย่างสม่ าเสมอ อยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 2.38)   
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นของพนักงานผู้ตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง 

 

สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

แปลผล 

การสร้างความเข้าในการท างานเป็นทีม 3.26 0.59 ปานกลาง 
การสร้างความไว้วางใจในทีมงาน 3.61 0.58 มาก 
ด้านการส่ือสารในทีมงาน 3.62 0.47 มาก 
ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน   4.22    0.44 มาก 
ด้านการสร้างความร่วมมือในทีมงาน 3.06 0.57 ปานกลาง 
ด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 2.68 0.66 ปานกลาง 
สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง 3.44 0.48 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.13  พบว่าโดยรวมพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เกี่ยวกับ
สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างอยู่ในร ะดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.44) โดยจ าแนกระดับความ
คิดเห็น คือ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในผ่ายก่อสร้างอยู่ใน
ระดับมาก ในด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน (ค่าเฉลี่ย 4.22) รองลงมาคือ ด้านการสื่อสารในทีมงาน 
(ค่าเฉลี่ย 3.62)  ด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน (ค่าเฉลี่ย 3.61) ด้านการสร้างความเข้าใจใน
การท างานเป็นทีม (ค่าเฉลี่ย 3.26) และด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน (ค่าเฉลี่ย 2.68) 
ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้เป็นการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาและ
ข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงานของพนักงาน ฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิต
ปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหาและแนวทาง
พัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การสร้างความรู้ความเข้าใจในการท างานเป็นทีม 
 
ประเด็นปัญหาด้าน การสร้างความรู้ความเข้าใจในการ

ท างานเป็นทีม 
จ านวน ร้อยละ 

(N=53) 
นโยบายส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีมไม่ชัดเจน 34 64.20 
ไม่มีแผนการด าเนินงานเพื่อเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

21 
 

39.60 

ไม่มีคณะบุคคลที่ท าหน้าที่ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 21 39.60 
กิจกรรมในการพัฒนาความรู้ความเข้าใจเร่ืองทีมงาน
ไม่น่าสนใจ 

10 
 

18.90 
 

อ่ืนๆ (ไม่ระบุ) 1 1.90 
 
 จากตารางที่4.14 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น เกี่ยวกับสภาพ
ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงาน ในด้านการสร้างความรู้ความเข้าใจในการท างานเป็น
ทีม ดังนี้ 
 พนักงานส่วนใหญ่ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 64.20 มีความเห็นว่า นโยบาย
ส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีมไม่ชัดเจน 
 พนักงานจ านวน  21 คน คิดเป็นร้อยละ 39.60 มีความเห็นว่า ไม่มีแผนการด าเนินงาน
เพื่อ เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 พนักงานจ านวน  21 คน คิดเป็นร้อยละ 39.60 มีความเห็นว่า ไม่มีคณะบุคคลที่ท า
หน้าที่ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
 พนักงานจ านวน  10 คน คิดเป็นร้อยละ 18.90 มีความเห็นว่า  กิจกรรมในการพัฒนา
ความรู้ความเข้าใจเร่ืองทีมงานไม่น่าสนใจ 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหาและแนวทาง
พัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การสร้างความไว้วางใจในทีมงาน 
 

ประเด็นปัญหาด้าน การสร้างความไว้วางใจในทีมงาน จ านวน 
ร้อยละ 
(N=53) 

สมาชิกในทีมงานขาดความจริงใจต่อกัน 26 49.10 
สมาชิกทีมงานขาดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 12 22.60 
สมาชิกทีมงานขาดการประสานงานอย่างสม่ าเสมอต่อกัน 28 52.80 
อ่ืนๆ (ไม่ระบุ) 1 1.90 
  
 จากตารางที่  4.15 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น เกี่ยวกับสภาพ
ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงาน ในด้าน การสร้างความไว้วางใจในทีมงาน ดังนี้ 
 พนักงานจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 49.10 มีความเห็นว่าสมาชิกในทีมงาน ขาด
ความจริงใจต่อกัน 
 พนักงานจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ  22.60 มีความเห็นว่า สมาชิกทีมงาน ขาด
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 พนักงานจ านวน  28 คน คิดเป็นร้อยละ 52.80 มีความเห็นว่า สมาชิกทีมงานขาดการ
ประสานงานอย่างสม่ าเสมอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 75 

ตารางท่ี 4.16 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหาและแนวทาง
พัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การสื่อสารในทีมงาน 
 

ประเด็นปัญหาด้าน การสื่อสารในทีมงาน จ านวน 
ร้อยละ 
(N=53) 

รูปแบบการสื่อสารในทีมงานเป็นทางการมากเกินไป 35 66.00 
สมาชิกทีมงานไม่มีโอกาสร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนา
ทีมงาน 

25 
 

47.20 

การสื่อสารในทีมงานมักเป็นการสื่อสารทางเดียว โดยสมาชิก
ทีมงานไม่มีโอกาสซักถามหรือโต้แย้ง 

13 
 

24.50 
 

อ่ืนๆ (ไม่ระบุ) 1 1.90 
 
 จากตารางที่  4.16 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น เกี่ยวกับสภาพ
ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงาน ในด้านการสื่อสารในทีมงาน ดังนี้ 
 พนักงานจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 66.00 มีความเห็นว่า รูปแบบการสื่อสารใน
ทีมงานเป็นทางการมากเกินไป 
 พนักงานจ านวน  25 คน คิดเป็นร้อยละ 47.20 มีความเห็นว่า สมาชิกทีมงาน ไม่มี
โอกาสร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนาทีมงาน 
 พนักงานจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 24.50 มีความเห็นว่า การสื่อสารในทีม งานมัก
เป็นการสื่อสารทางเดียว โดยสมาชิกทีมงานไม่มีโอกาสซักถามหรือโต้แย้ง 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหาและแนวทาง
พัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การแก้ปัญหาของทีมงาน  
 

ประเด็นปัญหาด้าน การแก้ปัญหาของทีมงาน  จ านวน 
ร้อยละ 
(N=53) 

สมาชิกทีมงานไม่ให้ความส าคัญและสนใจแก้ปัญหาของ
ทีมงาน 

33 
 

63.30 
 

ทีมงานไม่นิยมวิธีการระดมสมองร่วม กันแก้ปัญหาอย่าง
จริงจัง 

9 
 

17.00 

ไม่มีการน าปัญหาส าคัญต่างๆ เสนอที่ประชุมเพื่อร่วมกัน
แก้ไขปัญหา 

24 
 

45.30 
 

อ่ืนๆ (ไม่ระบุ) 1 
 

1.90 
 

 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น เกี่ยวกับสภาพ
ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงาน ในด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน ดังนี้ 
 พนักงานจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 63.30 มีความเห็นว่า สมาชิกทีมงานไม่ให้
ความส าคัญและสนใจแก้ปัญหาของทีมงาน 
 พนักงานจ านวน  9 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 มีความเห็นว่าทีมงาน ไม่นิยมวิธีการ
ระดมสมองร่วมกันแก้ปัญหาอย่างจริงจัง 
 พนักงานจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 45.30 มีความเห็นว่าไม่มีการน าปัญหาส าคัญ
ต่างๆ เสนอที่ประชุมเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหาและแนวทาง
พัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน  
 

ประเด็นปัญหาด้าน การเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน จ านวน 
ร้อยละ 
(N=53) 

ขาดการสร้างแรงจูงใจในการท างานร่วมกันเป็นทีม 26 49.10 
ขาดการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกันเป็นทีม 29 54.70 
ขาดการส่งเสริมให้ทีมงานท างานด้วยกระบวนการกลุ่ม 16 30.20 
อ่ืนๆ (ไม่ระบุ) 1 1.90 
 
 จากตารางที่ 4.18 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็น เกี่ยวกับสภาพ
ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงาน ในด้านการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน ดังน้ี 
  
 พนักงานจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 49.10 มีความเห็นว่าขาดการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานร่วมกันเป็นทีม 
 พนักงานจ านวน  29 คน คิดเป็นร้อยละ 54.70 มีความเหน็ว่าขาดการสร้างบรรยากาศที่
ดีในการท างานร่วมกันเป็นทีม 
 พนักงานจ านวน  16 คน คิดเป็นร้อยละ 30.20 มีความเห็นว่าขาดการส่งเสริมให้
ทีมงานท างานด้วยกระบวนการกลุ่ม 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหาและแนวทาง
พัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้าน การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน  
 
ประเด็นปัญหาด้าน การติดตามเสริมสร้างการพัฒนา

ทีมงาน 
จ านวน 

ร้อยละ 
(N=53) 

ขาดการสร้างขวัญก าลังใจในการท างานของทีมงาน 34 64.20 
สมาชิกในทีมไม่มีส่วนร่วมในการติดตามเส ริมสร้าง
การพัฒนาทีมงาน 

21 
 

39.60 

ไม่มีการประชุมเพื่อติดตามเสริมสร้างการพัฒนา
ทีมงาน 

16 
 

30.20 

ไม่มีการรายงายผลเพื่อเสนอความก้าวหน้าในการ
ท างานของทีมงาน 

4 
 

7.50 

อ่ืนๆ  ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ระหว่างทีมงาน 

1 1.90 

 
 จากตารางที่  4.19 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็น เกี่ยวกับสภาพ
ปัญหาและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทีมงาน ในด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานดังนี้  
 พนักงานจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 64.20 มีความเห็นว่า ขาดการสร้างขวัญก าลังใจ
ในการท างานของทีมงาน 
 พนักงานจ านวน  21 คน คิดเป็นร้อยละ 39.60 มีความเห็นว่า สมาชิกในทีมไม่มีส่วน
ร่วมในการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 
 พนักงานจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 30.20 มีความเห็นว่า ไม่มีการประชุมเพื่อ
ติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 
 พนักงานจ านวน  4 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 มีความเห็นว่า ไม่มีการรายงา นผลเพื่อ
เสนอความก้าวหนา้ในการท างานของทีมงาน 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหา
และแนวทางพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้านการสร้างความรู้ความเข้าใจในการท างานเป็น
ทีม 
 

การสร้างความรู้ความเข้าใจในการท างานเป็น
ทีม 

ข้อเสนอแนะ 

นโยบายส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีมไม่
ชัดเจน 

1. ต้องแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบให้
ชัดเจนในงานหน่ึงๆ ต้องท า ไม่ควรเอา
ความคิดของตัวเอง (รูปแบบการ
ท างาน) ไปให้อีกคนท า 

2. น่าจะต้องเข้าใจก่อนว่าการท างานเป็น
ทีมเป็นยังไง มีการส่งเสริมที่ชัดเจน 

3. ควรให้มีระบบรุ่นพี่รุ่นน้อง น้องๆที่เข้า
มาใหม่ ควรประกบรุ่นพี่เพื่อศึกษา
ระบบการท างานประมาณ 1 ปี แล้วจึง
เร่ิมงานเอง 

4.  การมีนโยบายในการท างานเป็นทีมที่
ชัดเจน 

5. ด้านการปฏิบัติต้องมีความเป็นรูปธรรม 
จริงจัง ชัดเจน ทุกฝ่าย 

ไม่มีแผนการด าเนินงานเพื่อเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

ไม่มีข้อเสนอแนะ 

ไม่มีคณะบุคคลที่ท าหน้าที่ส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม 

ไม่มีข้อเสนอแนะ 

กิจกรรมในการพัฒนาความรู้ความเข้าใจเร่ือง
ทีมงานไม่น่าสนใจ 

1. กิจกรรมการพัฒนาความรู้ที่ทางบริษัทจัดเป็น
หลักสูตรที่ดี แต่ยังไม่เหมาะสมกับแผนกฝ่าย
ก่อสร้าง 

อ่ืนๆ ไม่มีข้อเสนอแนะ 
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ตารางที่ 4.21 แสดงข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหา
และแนวทางพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน  
 

การสร้างความไว้วางใจในทีมงาน ข้อเสนอแนะ 
สมาชิกในทีมงานขาดความจริงใจต่อกัน ไม่มีข้อเสนอแนะ 

สมาชิกทีมงานขาดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 1. ควรจัดกิจกรรม team building มากกว่าปี
ละ 1 คร้ัง 

2. ทุกคนควรปฏิบัติตามกฎระเบียบและ
ประสานกันโดยความบริสุทธิ์ใจ 

3. จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ภายใน
หน่วยงานหรือแผนก เพื่อสร้างความ
สนิทสนมคุ้นเคยและสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 

สมาชิกทีมงานขา ดการประสานงานอย่าง
สม่ าเสมอต่อกัน 

1.การมอบหมายงานในโครงการเดียวกันยังไม่
ชัดเจน เหมือนกับเป็นการขอความช่วยเหลือ 
ต้องมอบหน้าที่ให้ชัดเจน 

2. พูดคุยกันมากขึ้น และไว้วางใจกัน 
อ่ืนๆ ไม่มีข้อเสนอแนะ 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหา
และแนวทางพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้านการสื่อสารในทีมงาน  
 

การสื่อสารในทีมงาน ข้อเสนอแนะ 
รูปแบบการสื่อสารในทีมงานเป็นทางการมาก
เกินไป 

1. การถามความคิดเห็น หรือแนวทางควรหา
โอกาสถามกันแบบง่ายๆ เช่นเดินเข้าไปถาม 
ไม่ใช่ถามโดยผ่าน e-mail 

สมาชิกทีมงานไม่มีโอกาสร่วมแสดงความ
คิดเห็นเพื่อพัฒนาทีมงาน 

1. ทุกความคิดเห็นควรจะถูกรับฟัง 

2. ในการจัดสัมมนาไม่ควรเน้นการแก้ไข
ปัญหาด้าน เทคนิคด้านเดียว ควรให้มี 
session แสดงความคิดในการพัฒนา
ทีมงานด้วย 

3. เปดิเผยข้อมูลเพื่อรับความคิดเห็นและ
ยอมรับคนอ่ืน 

การสื่อสารในทีมงานมักเป็นการสื่อสารทาง
เดียว โดยสมาชิกทีมงานไม่มีโอกาสซักถาม
หรือโต้แย้ง 

ไม่มีข้อเสนอแนะ 

อ่ืนๆ ไม่มีข้อเสนอแนะ 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหา
และแนวทางพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน 
 

การแก้ปัญหาของทีมงาน ข้อเสนอแนะ 
สมาชิกทีมงานไม่ให้ความส าคัญและสนใจ
แก้ปัญหาของทีมงาน 

1. งานของแต่ละคนมากเกินไป ควรให้
ทีมงานจัดเป็น partner ของกันและกัน 
ในงานหนึ่งๆ 

2. แนวปฏิบัติที่แตกต่าง ขาดการปรับปรุง
พื้นฐานที่ถูกต้อง และขาดการส่งเสริม
สนับสนุนอย่างจริงใจ 

ทีมงานไม่นิยมวิธีการระดมสมองร่วมกัน
แก้ปัญหาอย่างจริงจัง 

ไม่มีข้อเสนอแนะ 

ไม่มีการน าปัญหาส าคัญต่างๆ เสนอที่ประชุม
เพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา 

1. อาจจะมีการประชุมแบบไม่เป็นทางการ
บ้าง 

2. Session ในที่ประชุมเกี่ยวกับการ
แก้ปัญหาในการท างานร่วมกัน ควร
เป็นหนึ่งในส่วนที่ส าคัญใน การ
ประชุมประจ าสัปดาห์ หรือรายเดือน 

อ่ืนๆ ไม่มีข้อเสนอแนะ 
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ตารางท่ี 4.24  แสดงข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหา
และแนวทางพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้านการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน  
 

การเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน ข้อเสนอแนะ 
ขาดการสร้างแรงจูงใจในการท างานร่วมกัน
เป็นทีม 

1. การใช้ KPI เป็นเคร่ืองวัดรายบุคคลจะ
ท าให้การท างานเป็นทีม ไม่ได้รับความ
ร่วมมือ แต่ละคนจะคิดเสมอว่าต้อง
บรรลุ KPI ของตนเองก่อน 

ขาดการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม 

1. เสริมสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม
ให้ชัดเจน 

2. การท างานร่วมกันไม่ควรหมิ่นประมาท 
หรือดูถูกความสามารถคนอื่น การ
เชื่อถือเคารพคนอื่นควรต้องมีอย่างมาก 

ขาดการส่งเสริมให้ทีมงานท างานด้วย
กระบวนการกลุ่ม 

1. ผู้บริหารควรคิดระบบการจัดการของ
องค์กร ต้องท าอย่างจริงจัง พัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง 

อ่ืนๆ ไม่มีข้อเสนอแนะ 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสภาพปัญหา
และแนวทางพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง ในด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน  
 

การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน ข้อเสนอแนะ 
ขาดการสร้างขวัญก าลั งใจในการท างานของ
ทีมงาน 

ไม่มีข้อเสนอแนะ 

สมาชิกในทีมไม่มีส่วนร่วมในการติดตาม
เสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 

1. ส่งเสริมให้มีการติดตามผลงาน 

2. แนวคิดธรรมภิบาล หรือผู้มีอ านาจคือผู้
ถูกเสมอ ต้องเปลี่ยนแปลงหรือยกเลิก
ไป 

ไม่มีการประชุมเพื่อติดตามเสริมสร้างการ
พัฒนาทีมงาน 

1. ควรจัดประชุมย่อยของทีมงานเพื่อ
ปรึกษาหารือ เร่ืองปัญหาของการ
ท างานของแต่ละคน เพื่อช่วยแก้ไข 

2. ภายหลังจากสัมมนาประจ าปี ควรจัดให้
มีทีมเพื่อติดตามผลการสร้างทีมงาน 
เพื่อความต่อเน่ือง และมีประสิทธิภาพ 
ทันเหตุการณ์ 

ไม่มีการรายงายผลเพื่อเสนอความก้าวหน้าใน
การท างานของทีมงาน 

ไม่มีข้อเสนอแนะ 

อ่ืนๆ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างทีมงาน 

 

1. จัดให้มีกิจกรรมทั้งในแผนกหรือนอก
สถานที่ ทุก ๆเ ดือน 
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ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 ในการศึกษาครั้งน้ีมีสมมติฐานเกี่ยวข้องกับการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร
อิสระ 2 ตัว คือ ปัจจัยส่วนบุคคล กับ ปัจจัยด้านสภาพการสร้างทีมงาน   
 
สมมติฐานท่ี 1  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้าง
ทีมงานในฝ่ายก่อสร้างแตกต่างกัน 
ตารางท่ี 4.26   แสดงผลการทดสอบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่าย
ก่อสร้างจ าแนกตามเพศ 
 

สภาพการสร้างทีมงาน เพศ จ านวน ค่าเฉลี่ย S.D. t Sig 
ด้านการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม ชาย 

หญิง 
39 
14 

3.33 
3.07 

0.574 
0.611 

1.41 1.64 

ด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน ชาย 
หญิง 

39 
14 

3.74 
3.26 

0.558 
0.493 

3.02* 0.006* 

ด้านการส่ือสารในทีมงาน ชาย 
หญิง 

39 
14 

3.65 
3.54 

0.465 
0.499 

0.73 0.47 

ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน ชาย 
หญิง 

39 
14 

4.26 
4.14 

0.414 
0.517 

0.81 0.42 

ด้านการสร้างความร่วมมือในทีมงาน ชาย 
หญิง 

39 
14 

3.11 
2.93 

0.598 
0.500 

1.03 0.31 

ด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน ชาย 
หญิง 

39 
14 

2.71 
2.57 

0.712 
0.501 

0.68 0.50 

สภาพการสร้างทีมงานโดยรวม 6 ด้าน ชาย 
หญิง 

39 
14 

3.47 
3.37 

0.454 
0.545 

0.65 0.52 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างในด้านการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม ด้านการสร้างความ
ไว้วางใจในทีมงาน ด้านการสื่อสารในทีมงาน ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน ด้านการสร้างความ
ร่วมมือในทีมงานและด้านการติดตามเสริมสร้างพัฒนาทีมงาน และภาพรวม 6 ด้านจ าแนกตามเพศ 
โดยการทดสอบแบบที (t-test) พบว่าพนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม 
จ ากัด (มหาชน) ที่มีเพศต่างกัน มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานใน
ฝ่ายก่อสร้างภาพรวมทั้ง 6 ด้าน ไม่แตกต่างกัน  
 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระดับความเห็นแต่ละด้านจ าแนกตามเพศ พบว่า
ด้านการสรา้งความไว้วางใจในทีมงาน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่าย
ก่อสร้างต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ  0.05 พบว่าพนักงานเพศชาย มีค่าเฉลี่ยของ
ความคิดเห็นด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงานสูงกว่า พนักงานเพศหญิง 
 
ตารางท่ี 4.27   แสดงผลการทดสอบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่าย
ก่อสร้างจ าแนกตามอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สภาพการสร้างทีมงาน อายุ จ านวน ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 
ด้านการสร้างความเข้าใจในการท่างานเป็นทีม ต ่ากว่า 30 ป ี

30-39 ปี 
40-49 ปี 

50 ปี ขึ้นไป 

11 
36 
5 
1 

2.95 
3.28 
3.44 
5.00 

0.580 
0.507 
0.590 

 - 

5.11* 0.004* 

ด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน ต ่ากว่า 30 ป ี
30-39 ปี 
40-49 ปี 

50 ปี ขึ้นไป 

11 
36 
5 
1 

3.31 
3.71 
3.32 
4.80 

0.524 
0.518 
0.716 

 - 

3.68* 0.018* 

ด้านการสื อสารในทีมงาน ต ่ากว่า 30 ป ี
30-39 ปี 
40-49 ปี 

50 ปี ขึ้นไป 

11 
36 
5 
1 

3.65 
3.57 
3.68 
4.80 

0.439 
0.451 
0.502 

 - 

2.44 0.075 
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สภาพการสร้างทีมงาน อายุ จ านวน ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 
ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน ต ่ากว่า 30 ป ี

30-39 ปี 
40-49 ปี 

50 ปี ขึ้นไป 

11 
36 
5 
1 

4.25 
4.20 
4.20 
5.00 

0.150 
0.688 
0.228 

 - 

1.10 0.359 

ด้านการสร้างความร่วมมือในทีมงาน ต ่ากว่า 30 ป ี
30-39 ปี 
40-49 ปี 

50 ปี ขึ้นไป 

11 
36 
5 
1 

2.96 
3.03 
3.16 
5.00 

0.161 
0.081 
0.325 

 - 

4.88* 0.005* 

ด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน ต ่ากว่า 30 ป ี
30-39 ปี 
40-49 ปี 

50 ปี ขึ้นไป 

11 
36 
5 
1 

2.69 
2.62 
2.76 
4.20 

0.201 
0.102 
0.366 

 - 

2.01 0.125 

สภาพการสร้างทีมงานโดยรวม 6 ด้าน ต ่ากว่า 30 ป ี
30-39 ปี 
40-49 ปี 

50 ปี ขึ้นไป 

11 
36 
5 
1 

3.45 
3.40 
3.43 
4.80 

0.166 
0.065 
0.268 

 - 

3.15* 0.033* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ  0.05 
 
 จากตาราง 4.27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างในด้านการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม ด้านการสร้างความ
ไว้วางใจในทีมงาน ด้านการสื่อสารในทีมงาน ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน ด้านการสร้างความ
ร่วมมือในทีมงานและด้านการติดตามเสริมสร้างพัฒนาทีมงาน และภาพรวม 6 ด้านจ าแนกตามอายุ 
โดยการทดสอบแบบเอฟ พบว่าพนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท .ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน) ที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในภาพรวมทั้ง 6 
ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ  0.05  
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ตารางท่ี 4.28   แสดงผลการทดสอบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่าย
ก่อสร้างจ าแนกตามต าแหน่งในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สภาพการสร้างทีมงาน ต าแหน่ง จ านวน ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 
ด้านการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็น
ทีม 

Manager 
Senior Engineer 

Construction Engineer 
Designer 

Administrative Officer 
Cost Control Officer 

1 
2 
31 
10 
7 
2 

5.00 
4.60 
3.09 
3.44 
3.03 
3.60 

 - 
0.283 
0.379 
0.375 
0.804 
0.283 

8.26* 0.00* 

ด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน Manager 
Senior Engineer 

Construction Engineer 
Designer 

Administrative Officer 
Cost Control Officer 

1 
2 
31 
10 
7 
2 

4.80 
4.60 
3.60 
3.54 
3.34 
3.50 

 - 
0.283 
0.542 
0.550 
0.526 
0.424 

2.76* 0.03* 

ด้านการสื่อสารในทีมงาน Manager 
Senior Engineer 

Construction Engineer 
Designer 

Administrative Officer 
Cost Control Officer 

1 
2 
31 
10 
7 
2 

  4.80 
4.50 
3.54 
3.66 
3.43 
3.90 

 - 
0.141 
0.351 
0.550 
0.482 
0.454 

4.18* 0.003* 

ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน Manager 
Senior Engineer 

Construction Engineer 
Designer 

Administrative Officer 
Cost Control Officer 

1 
2 
31 
10 
7 
2 

5.00 
4.90 
4.18 
4.16 
4.23 
4.20 

 - 
0.141 
0.425 
0.363 
0.547 
0.283 

1.79 0.133 

ด้านการสร้างความร่วมมือในทีมงาน Manager 
Senior Engineer 

Construction Engineer 
Designer 

Administrative Officer 
Cost Control Officer 

1 
2 
31 
10 
7 
2 

5.00 
4.30 
2.86 
3.22 
3.09 
3.10 

 - 
0.141 
0.391 
0.447 
0.641 
0.141 

8.76* 0.00* 

ด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน Manager 
Senior Engineer 

Construction Engineer 
Designer 

Administrative Officer 

1 
2 
31 
10 
7 

4.20 
4.00 
2.51 
2.74 
2.71 

 - 
0.283 
0.579 
0.618 
0.609 

3.96* 0.004* 
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Cost Control Officer 2 2.70 0.424 
สภาพการสร้างทีมงานโดยรวม 6 ด้าน Manager 

Senior Engineer 
Construction Engineer 

Designer 
Administrative Officer 
Cost Control Officer 

1 
2 
31 
10 
7 
2 

4.80 
4.48 
3.30 
3.46 
3.54 
3.50 

 - 
0.465 
0.304 
0.393 
0.676 
0.330 

6.33* 0.00* 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ  0.05 
 
 จากตาราง 4.28 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างในด้านการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม ด้านการสร้างความ
ไว้วางใจในทีมงาน ด้านการสื่อสารในทีมงาน ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน ด้านการสร้างความ
ร่วมมือในทีมงานและด้านการติดตามเสริมสร้างพัฒนาทีมงาน และภาพรวม 6 ด้านจ าแนกตาม
ต าแหน่งในการท างาน โดยการทดสอบแบบเอฟ พบว่าพนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท .ส ารวจ
และผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) ที่มีต าแหน่งในการท างานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในภาพรวมทั้ง 6 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ 
 0.05 
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ตารางท่ี 4.29   แสดงผลการทดสอบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่าย
ก่อสร้างจ าแนกตามอายุการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สภาพการสร้างทีมงาน อายุการท างาน จ านวน ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 
ด้านการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็น
ทีม 

น้อยกว่า 1 ปี 
1 ปี 1 วัน – 3 ปี 
3 ปี 1 วัน – 6 ปี 
6 ปี 1 วัน ขึ้นไป 

8 
24 
16 
5 

2.88 
3.19 
3.46 
3.56 

0.565 
0.492 
0.578 
0.283 

2.51 0.07 

ด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน น้อยกว่า 1 ปี 
1 ปี 1 วัน – 3 ปี 
3 ปี 1 วัน – 6 ปี 
6 ปี 1 วัน ขึ้นไป 

8 
24 
16 
5 

3.33 
3.57 
3.86 
3.48 

0.614 
0.471 
0.569 
0.526 

1.89 0.144 

ด้านการสื่อสารในทีมงาน น้อยกว่า 1 ปี 
1 ปี 1 วัน – 3 ปี 
3 ปี 1 วัน – 6 ปี 
6 ปี 1 วัน ขึ้นไป 

8 
24 
16 
5 

  3.68 
  3.52 
  3.70 
  3.80 

0.489 
0.429 
0.479 
0.379 

0.81 0.49 

ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน น้อยกว่า 1 ปี 
1 ปี 1 วัน – 3 ปี 
3 ปี 1 วัน – 6 ปี 
6 ปี 1 วัน ขึ้นไป 

8 
24 
16 
5 

4.35 
4.11 
4.31 
4.28 

0.487 
0.346 
0.527 
0.346 

0.95 0.43 

ด้านการสร้างความร่วมมือในทีมงาน น้อยกว่า 1 ปี 
1 ปี 1 วัน – 3 ปี 
3 ปี 1 วัน – 6 ปี 
6 ปี 1 วัน ขึ้นไป 

8 
24 
16 
5 

3.03 
2.94 
3.18 
3.36 

0.618 
0.389 
0.623 
0.526 

1.02 0.39 

ด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน น้อยกว่า 1 ปี 
1 ปี 1 วัน – 3 ปี 
3 ปี 1 วัน – 6 ปี 
6 ปี 1 วัน ขึ้นไป 

8 
24 
16 
5 

2.68 
2.53 
2.80 
2.96 

0.465 
0.503 
0.852 
0.700 

0.86 0.47 

สภาพการสร้างทีมงานโดยรวม 6 ด้าน น้อยกว่า 1 ปี 
1 ปี 1 วัน – 3 ปี 
3 ปี 1 วัน – 6 ปี 
6 ปี 1 วัน ขึ้นไป 

8 
24 
16 
5 

3.32 
3.38 
3.55 
3.57 

0.458 
0.403 
0.499 
0.387 

0.72 0.55 
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 จากตาราง 4.29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างในด้านการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม ด้านการสร้างความ
ไว้วางใจในทีมงาน ด้านการสื่อสารในทีมงาน ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน ด้านการสร้างความ
ร่วมมือในทีมงานและด้านการติดตามเสริมสร้างพัฒนาทีมงาน และภาพรวม 6 ด้านจ าแนกตามอายุ
การท างาน โดยการทดสอบแบบเอฟ พบว่าพ นักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท .ส ารวจและผลิต
ปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) ที่มีต าแหน่งอายุการท างานแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพการสร้างทีมงานในภาพรวมทั้ง 6 ด้าน ไม่แตกต่างกัน 
 



บทที ่ 5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

1. สรุปการวิจัย 
 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการสร้างทีมงานและปัจจัยที่มี
ผลต่อการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนปัญหาและแนวทางในการส่งเส ริมการท างานเป็น
ทีมที่มีประสิทธิภาพ ของพนักงาน ฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน)  ตามความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายก่อสร้างทั้งหมด จ านวน 53 คน  โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวและความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง ส่วนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงาน
ในฝ่ายก่อสร้าง เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert มี 5 ระดับ และส่วนที่ 3 
สอบถามเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะการพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้างเป็นแบบเลือกตอบและ
ปลายเปิดตามประเด็นของกระบวนการพัฒนาทีมงาน การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูล
ด้วยตนเอง ได้รับแบบสอบถามคืนทุกฉบับและมีความสมบูรณ์ครบถ้วน ร้อยละร้อย รวมทั้งสิ้น 53 
ฉบับ ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการศึกษาสามารถสรุปผลได้ดังนี ้
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลและความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง  
 บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 
 

ส่วนที่ 1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  
 พนักงาน ในฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากั ด (มหาชน ) 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 30 – 39 ปี ท างานในต าแหน่ง  Construction Engineer และมี
อายุงานอยู่ในช่วง 1 ปี 1 วัน – 3 ปี 
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ส่วนที่ 1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  

 พนักงานในฝ่ายก่อสร้างร้อยละ 50.90 (27 คน) มีความเห็นว่าการสร้างทีมงานในฝ่าย
ก่อสร้างมีความจ าเป็นมาก ร้อยละ 54.70 (29 คน) มีความเห็นว่าการท างานเป็นทีมจะช่วยแก้ปัญหา
ในฝ่ายก่อสร้างได้เป็นอย่างดี ร้อยละ 62.30 (33 คน) มีความเห็นว่าปัจจุบันฝ่ายก่อสร้างมีนโยบาย
การสร้างทีมงานไม่ชัดเจน ร้อยละ 49.10 (26 คน) มีความเห็นว่าในฝ่ายก่อสร้างปัจจุบันมีบรรยากาศ
ที่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีมปานกลาง และร้อยละ 54.70 (29 คน) มีความเห็นว่าในฝ่ายก่อสร้าง
ปัจจุบันมีบุคลากร เป็นผู้มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับทีมงานและการสร้างทีมงานเพียงบางส่วน
เท่านั้น 

 

ส่วนที่ 2 สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง 
 

  พบว่าพนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง เมื่อ
พิจารณาแต่ละด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 

1. สภาพการแก้ปัญหาของทีมงาน พบว่ามีระดับความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับ 
มาก (ค่าเฉลี่ย 4.22) โดยมีความคิดเห็นในเร่ือง การแก้ปัญหาโดยใช้หลักการและเหตุผล อยู่ใน
ระดับมากที่สุด และน าเสนอความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับทีมงานด้วยความสุภาพและจริงใจ อยู่ใน
ระดับมาก 
  2.   สภาพการสื่อสารในทีมง าน พบว่ามีระดับความคิดเห็นโดยรวม อยู่ในระดับ มาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.62) โดยมีความคิดเห็นในเร่ือง การติดต่อสื่อสารกับทีมงานด้วยความจริงใจ และมี
ความรู้ ความสามารถและมีศิลปะในการสื่อสารกับสมาชิกทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.   สภาพการสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็ นทีม  พบว่ามีระดับความ คิดเห็น
โดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นในเร่ือง พอใจและเต็มใจที่ท างานร่วมกับสมาชิก
ทีมงานอย่างทุ่มเทเพื่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน 
  4.   สภาพการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม  พบว่ามีระดับความคิดเห็น
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็นในเร่ือง การฝึกอบรมและกิจกรรมช่วยให้
บุคลากรและทีมงานมีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ และทราบว่าบริษัทมี
นโยบายส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีม 
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  5.   สภาพการสร้างความร่วมมือในทีมงาน  พบว่ามีระดับความคิดเห็นโดยรวม อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีความคิดเห็นในเร่ือง พร้อมให้ความร่วมมือและสนับสนุนทีมงานอย่างเต็มที่
เพื่อผลส าเร็จของงาน  และพนักงานได้รับการสนับสนุนอย่างสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานของ
ทีมงาน 
  6. สภาพการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน  พบว่ามีความคิดเห็นโดยรวม อยู่
ในระดับปานกลาง  โดยมี ความคิดเห็นในเร่ือง การจัดให้มีการประชุมทั้งแบบเป็นทางการและไม่
เป็นทางการเพื่อติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และ สมาชิกทีมงานมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมงาน  
  

ส่วนที่ 3 สภาพปัญหาและแนวทางพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง 
 

 1.  ปัญหาด้านการสร้างความรู้ความเข้าใจในการท างานเป็นทีม  คือ  นโยบายส่งเสริม
การท างานร่วมกันเป็นทีมไม่ชัดเจน เป็นปัญหามากที่สุด รองลงมาคือไม่มีแผนการด าเนินงานเพื่อ
เสริมความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม และไม่มีคณะบุคคลที่ท าหน้าที่ส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม ข้อเสนอแนะคือ ควรให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายส่งเสริมการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม โดยใช้วิธีการสรรหาบุคลากรผู้ทรงคุณวุฒิโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งท าหน้าที่
ส่งเสริมสนับสนุนการท างานเป็นทีม พร้อมทั้งให้ค าปรึกษา ติดตามงาน ควรให้ฝ่ายบริหารด้านการ
วางแผนและพัฒ นาท าโครงการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการท างานเป็นทีม บรรจุไว้ใน
แผนปฏิบัติงานประจ าปีทั้งแผนระยะสั้นและระยะยาวและจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการ
ท างานเป็นทีมพร้อมทั้งจัดเตรียมวิทยากรหรือผู้เชี่ยวชาญมาเป็นผู้ให้ความรู้ 
 2. ปัญหาด้านการสร้างความไว้วางใจในที มงาน  คือ สมาชิกทีมงานขาดการ
ประสานงานอย่างสม่ าเสมอต่อกัน เป็นปัญหามากที่สุด รองลงมาคือ สมาชิกในทีมงานขาดความ
จริงใจต่อกัน และขาดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ข้อเสนอแนะ การสรรหา คัดเลือกทีมงานควรให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการคัดเลือกตามระบอบประชาธิปไตย มีการนิเทศ ติดต าม ช่วยเหลืองานใน
การท างานอย่างต่อเน่ืองและส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมร่วมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างสมาชิกในทีมงาน  
 3. ปัญหาด้านการสื่อสารในทีมงาน  คือ รูปแบบการสื่อสารในทีมงานเป็นทางการ
มากเกินไป เป็นปัญหามากที่สุด รองลงมาคือ สมาชิกทีมงานไม่มีโอกาสร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อ
พัฒนาทีมงาน และการสื่อสารในทีมงานมักเป็นการสื่อสารทางเดียว โดยสมาชิกทีมงานไม่มีโอกาส
ซักถามหรือโต้แย้ง ข้อเสนอแนะ คือ ควรลดขั้นตอนเพื่อให้การท างานสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น มี
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การประชุมชึ้แจงปรึกษา เพื่อให้ทีมงานได้ซักถามในสิ่งที่ไม่เข้ าใจและเป็นปัญหาโดยร่วมกันหา
แนวทางปรับปรุงแก้ไข ป้องกันให้งานนั้น ๆ ด าเนินไปอย่างราบร่ืนพร้อมทั้งรับฟังความคิดเห็น
และมติของที่ประชุมเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติเป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

 4. ปัญหาด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน  คือ สมาชิกทีมงานไม่ให้ความส าคัญและ
สนใจแก้ปัญหาของทีมงานเป็นปัญหามากที่สุด รองลงมาคือ ไม่มีการน าปัญหาส าคัญต่าง ๆ เสนอที่
ประชุมเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา และทีมงานไม่นิยมวิธีการระดมสมองร่วมกันแก้ปัญหาอย่างจริงจัง  
ข้อเสนอแนะ ควรสนับสนุนส่งเสริมให้สมาชิกทีมงานให้ความส าคัญและสนใจแก้ปัญหาของ
องค์กรโดยค านึงถึงความส าคัญและความเร่งด่วนของแต่ละปัญหา พร้อมทั้งจัดให้สมาชิกทีมงาน
ร่วมประชุม ปรึกษาหาข้อสรุป และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกันอย่างจริงจัง 
 5.   ปัญหาด้านการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน  คือ ขาดการสร้างบรรยากาศที่ดี
ในการท างานร่วมกันเป็นทีมเป็นปัญหามากที่สุด รองลงมาคือ ขาดการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม และขาดการส่งเสริมให้ทีมงานท างานด้วยกระบวนการกลุ่ม ข้อเสนอแนะ คือ สร้าง
บรรยากาศในการท างานให้เกิด เพื่อกระตุ้นให้ทีมงาน มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุขและสร้างขวัญและก าลังใจแก่ทีมงาน พร้อมทั้งส่งเสริมให้ทีมงานท างานด้วยกระบวนการ
กลุ่มโดยให้แต่ละคนมีส่วนร่วม ยอมรับซึ่งกันและกันเพื่อลดปัญหาความขัดแย้งในการท างาน 

 6. ปัญหาด้านการติดตามเสริมสร้างพัฒนาทีมงาน  คือ ขาดการสร้างขวัญก าลังใจใน
การท างานของทีมงานเป็นปัญหามากที่สุด รองลงมาคือ  สมาชิกในทีมไม่มีส่วนร่วมในการติดตาม
เสริมสร้างการพัฒนาทีมงานและไม่มีการประชุมเพื่อติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 
ข้อเสนอแนะ คือ สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้เกิดขึ้น  โดยจัดให้มีการประเมินผลการ
ท างานอย่างมีระบบและน่าเชื่อถือ และให้ทีมงานจัดท าผลความก้าวหน้ าในการท างานของทีมงาน
เป็นระยะ ๆ และจัดให้มีการประชุมพร้อมทั้งรายงานผลให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบ 
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ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
อยู่ในระดับปานกลาง 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าพนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตร 
เลียม จ ากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ค่าเฉลี่ย 
รวม 6 ด้าน เท่ากับ 3.44 ซึ่งหมายความว่าระดับความเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานที่มี 
ประสิทธิภาพอยู่ในระดับปานกลาง  เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 
สมมติฐานท่ี 2  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ 
   สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างแตกต่างกัน 
 เน่ืองจากผู้ศึกษาได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุค คลใน 6 รายการ ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งใน
การท างาน และอายุการท างาน ซึ่งจากการทดสอบสมมติฐานปรากฎผลดังนี้ 
  
 สมมติฐานท่ี 2.1 พนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงาน
ในฝ่ายก่อสร้างแตกต่างกัน 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงาน
ในฝ่ายก่อสร้าง จ าแนกตามเพศด้วยการทดสอบแบบที พบว่า พนักงานฝ่ายก่อสร้างที่มีเพศ แตกต่าง
กันมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อส ร้างไม่แตกต่างกัน เป็นการ
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 
 สมมติฐานท่ี 2.2 พนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิตปิ โตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน) ท่ีมีอายแุตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงาน
ในฝ่ายก่อสร้างแตกต่างกัน 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงาน
ในฝ่ายก่อสร้าง จ าแนกตามอายุด้วยการทดสอบแบบเอฟ พบว่า พนักงานฝ่ายก่อสร้างที่มีอายุ
แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับแอลฟาเท่ากับ 0.05 เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
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 สมมติฐานท่ี 2.3 พนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิตปิ โตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน ) ท่ีมีต าแหน่งในการท างาน แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างแตกต่างกัน 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงาน
ในฝ่ายก่อสร้าง จ าแนกตามต าแหน่งในการท างานด้วยการทดสอบแบบเอฟ พบว่า พนักงานฝ่าย
ก่อสร้างที่มีต าแหน่งในการท างานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงาน
ในฝ่ายก่อสร้างที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับแอลฟาเท่ากับ 0.05 เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 

 สมมติฐานท่ี 2.4 พนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท . ส ารวจและผลิตปิ โตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน) ท่ีมีอายุในการท างานแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการ
สร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างแตกต่างกัน 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงาน
ในฝ่ายก่อสร้าง จ าแนกตามอายุในการท างานด้วยการทดสอบแบบเอฟ พบว่า พนักงานฝ่ายก่อสร้าง
ที่มีอายุในการท างานแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง
ไม่แตกต่างกัน เป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว้ 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากผลการศึกษาคร้ังนี้มีประเด็นส าคัญที่ควรน ามาอภิปราย 6 ประเด็นดังนี้ 

2.1 สภาพการสร้างทีมงาน ในฝ่ายก่อสร้างด้านการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็น
ทีม  พบว่าโดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะพนักงานมีความเห็นว่าไม่ทราบว่าบริษัทมี
แผนเพื่อให้ความรู้ ความเข้าใจหลักการท างานเป็นทีมแก่บุคลากร และไม่เคยได้รับการฝึกอบรม
เกี่ยวกับการท างานเป็นทีมและการพัฒนาทีมงานที่บริษัทจัดให้ รวมทั้งเห็นว่าบริษัทไม่มีกิจกรรม
พัฒนาทีมงานอย่าง ต่อเน่ือง ทั้งที่พนักงานทราบว่าบริษัทมีนโยบายการส่งเสริมให้บุคลากรท างาน
เป็นทีมและพนักงานก็มีความเห็นว่าการฝึกอบรมและกิจกรรมช่วยให้บุคลากรและทีมงานมีความรู้
ความเข้าใจและสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้โดยสองประเด็นนี้พนักงานมีความเห็นอยู่ในระดับ
มากและมีค่าเฉลี่ยสูงเป็นสองอันดับแรก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของวิไล อ ามาตย์มณี (2539) 
เร่ืองการพัฒนาการพยาบาลเป็นทีมในหอผู้ป่วยโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์พบว่า 
บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม การจัดร ะบบงานไม่ชัดเจน ไม่มีการ
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ประชุมปรึกษาหารือเป็นกลุ่ มไม่มีการนิเทศงาน ด้ านการน าวิธีการท างานเป็นทีมไปใช้ โดยการให้
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม จนทุกคนยอมรับและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ
ท างานให้เป็นทีมมากขึ้น 

 

2.2 สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน  
พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะพนักงานมีความเห็นว่าพนักงานมีความพอใจและเต็ม
ใจที่จะท างานร่วมกับสมาชิกทีมงานอย่างทุ่มเทเพื่อความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานและยินดีรับ
การแสดงความคิดเห็นจากสมาชิกทีมงานอย่างจริงใจอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นสองอันดับ
แรก  แต่มีความเห็นระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยต่ าสุดในเร่ืองการได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมการ
ท างานของทีมงานอยางสม่ าเสมอ และการท างานร่วมกับสมาชิกทีมงานโดยปราศจากความ
หวาดระแวง ซึ่งอุทัย บุญประเสริฐ (2532)  ได้อธิบายกระบวนการพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
นั้น การสร้างความไว้วางใจกัน นับเป็นสิ่ งแรกที่ส าคัญอย่างยิ่งของการพัฒนาทีมงานที่หัวหน้า
ทีมงานจะต้องสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกันในหมู่สมาชิกของทีม เพื่อมิให้เกิดความหวาดระแวงกัน 
สร้างทีมงานให้ร่วมมือกันพัฒนาและแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความจริงใจ ภายใต้บรรยากาศ
แห่งความไว้วางใจซึ่งกันและกันอย่างเต็มที่ 
 

2.3 สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างด้านการสื่อสารในทีมงาน  พบว่าโดยรวมมี
ความเห็นอยู่ในระดับมาก อาจจะเป็นเพราะพนักงานในฝ่ายก่อสร้างมีความเห็นในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยสูงสุด  ว่าพนักงานติดต่อสื่อสารกับทีมงานด้วยความจริงใจและยินดีแลกเปลี่ยนข้อมูล
ระหว่างสมาชิกอย่างตรงไปตรงมา  และมีความเห็นอยู่ในระดับปานกลางค่าเฉลี่ยต่ าสุดในเร่ืองการ
อภิปรายเร่ืองการท างานได้อย่างเสรีเพื่อส าเร็จของงานและทีมงานมีการประสานการท างานภายใน
อย่างมีประสิทธิภาพ ดัง อลิศรา ชูชาติ , นวรัตน์ สุวรรณผ่อง และวิไลวรรณ โกยแก้วพริ้ง (2538) 
กล่าวไว้ว่ าวิธีการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ทีมจะต้องได้รับการพัฒนาวิธีการท างานให้เป็น
ระบบที่มีชีวิตชีวา และในทางที่เพิ่มพูนประสิทธิภาพเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา มีกระบวนการของ
ทีม มีการระบุบทบาทให้ชัดเจน รูปแบบของการสื่อสารจะต้องได้รับการพัฒนาและกระบวนการ
บริหารงานจะตอ้งสนับสนุนลักษณะของการท างานเป็นทีม มีการวิพากษ์วิจารณ์โดยปราศจากอคติ
ต้องมีการตรวจสอบความผิดพลาดของทีมหรือของบุคคล โดยไม่โจมตีใครเป็นรายบุคคลเพื่อให้
กลุ่มได้เรียนรู้จากประสบการณ์ด้วยตนเอง  ซึ่งสอดคล้องกับสมชาติ กิจยรรยง (2540 ) กล่าวว่า 
ความส าคัญของการท างานเป็นทีมจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันและมีเป้าหมายชัดเจน ต้องรู้หน้าที่และ
บทบาทของตนเองและคนอ่ืนและมีการสื่อสารอย่างเปิดเผยและไว้ใจกัน 
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2.4 สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน  พบว่า
โดยรวมมีความเห็นอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะพนักงานในฝ่ายก่อสร้างมี ความเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด ค่าเ ฉลี่ยสูงสุดว่า แก้ปัญหาโดยใช้หลักการและเหตุผล และมีความเห็นในระดับมาก
รองลงมาคือน าเสนอความคิดที่ขัดแย้งกับทีมด้วยความสุภาพและจริงใจ และรับฟังความคิดเห็น
ของสมาชิกทีมงานท่านอ่ืนเพื่อแก้ปัญหาของทีมงาน ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับกิ ติ ตยัคคานนท์ 
(2537)  ได้เสนอแนวทางในการแก้ปัญหาโดยกลุ่มหรือทีมงานจะต้องมีการปรึกษาหารือกัน เพื่อจะ
ได้รวบรวมข้อมูลของปัญหาจากสมาชิก ในกลุ่มแล้วน าไปแก้ปัญหาเป็นกระบวนการแก้ปัญหา 5 
ขั้นคือ การระบุปัญหา สภาพและขอบเขตปัญหา การวิเคราะห์และค้นหาสาเหตุปัญหา ก าหนด
วัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา และการแก้ปัญหา   และยึดหลักกระบวนการท างานเป็นทีมแบบร่วม
แรงร่วมใจ ดังที่อุทัย บุญประเสริฐ (2532) ได้อธิบายหลักส าคัญของทีมงานแบบ Q.C.C โดยสรุป
ดังนี้ คือ กลุ่มสัมพัน์เพื่อการแก้ปัญหาและการพัฒนาคุณภาพของงานประกอบด้วย มีการจัดตั้งกลุ่ม
แบบร่วมแรงร่วมใจด้วยความสมัครใจใช้กระบวนการกลุ่มในการท างานที่เน้นการมีส่วนร่วมที่
ระดับผู้ปฏิบัติโดยตรง เน้นการไว้วางใจกัน เน้นผู้น ากลุ่มและเน้นการพัฒนาตนเองของสมาชิก มี
การด าเนินงานของกลุ่มใช้วิธีการที่เป็น ระบบตามวงจร Deming Cycle  หรือ P-D-C-A และวิธีการ
สมัยใหม่ที่เป็นระบบระเบียบที่แน่นอนชัดเจนในการเก็บรวบรวมข้อมูล การก าหนดปัญหาและ
ลักษณะของตัวปัญหา การวิเคราะห์ปัญหา การวางแผนท างาน การติดตามผลงานและการปรับปรุง
การปฏิบัติเพื่อการท างานที่เป็นระบบและป้องกันความสับสน อันเป็นผลมากจากลักษณะเฉพาะตัว
ของบุคคลและมีการรั บรู้ ให้การยอมรับในระบบบริหารจากองค์การหรือหน่วยงานและมีการให้
การสนับสนุนจูงใจให้เกียรติแบบเป็นกลุ่ม 

 

2.5 สภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างด้านการสร้ างความร่วมมือ ในทีมงาน  พบว่า
พนักงานในฝ่ายก่อสร้างมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยสูงสุดนั้นพนักงานใน
ฝ่ายก่อสร้างมีความเห็นว่าพร้อมให้ความร่วมมือและสนับสนุนทีมงานอย่างเต็มที่เพื่อผลส าเร็จของ
งานโดยมีความเห็นอยู่ในระดับมาก  แต่มีความเห็นอยู่ในระดับปานกลางค่าเฉลี่ยต่ าสุดในด้านการ
ยกย่องชมเชยในผลส าเร็จของงาน และการส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วมสร้างบรรยากาศความ
เป็นกันเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ Mayo เจ้าของ ทฤษฎี Human Relation กล่าวว่า
แรงจูงใจในการท างานเกิดจากความสัมพันธ์ของกลุ่มและความต้องการทางด้านจิตใจของบุคคล 
และสอดคล้องกับเอกชัย กี่สุขพันธ์ (2538) ได้กล่าวว่าการเปิดโอกาสให้บุคคลได้มีส่วนร่วมในการ
ท างานมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดนโยบาย วิธีการท างานตลอดจนการตัดสินใจในการท างาน
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จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงาน การให้บุคคลมีส่วนร่วมในการท างานนี้จะจูงใจให้
บุคคลยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน และมีความโอกาสพัฒนาการท างานเป็นทีม 

 

 

2.6 สภาพการสร้างทีมงานด้าน การติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน  พบว่า
โดยรวมมีความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะว่าพนักงานในฝ่ายก่อสร้างมีความเห็นอยู่
ในระดับน้อย ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ในเร่ืองการประกาศเกียรติคุณและยกย่องชมเชยทีมงานอย่างสม่ าเสมอ 
และมีความเห็นระดับปานกลางค่าเฉลี่ยต่ าสุดสอง อันดับแรกเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของทีมงาน ทุกคร้ังและน าผลไปปรับพัฒนางานครั้งต่อไปและสมาชิกทีมงานมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมงาน ซึ่ง อุทัย หิรัญโต (2531) ได้กล่าวว่า 
การเสริมสร้างและบ ารุงรักษา ขวัญในการท างานขององค์ การและทีมงาน ต้องเปิดโอกาสให้
ผู้ร่วมงานและสมาชิกทีมงาน ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองราวต่าง ๆ หรือระบายความอัดอ้ัน
ตันใจของตนเอง และท าตัวเป็นที่ปรึกษาหารือที่ดีของสมา ชิกในองค์การและทีมงาน ช่วยแก้ปัญหา
ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก ในทีมงานและองค์การโดยมีจุดมุ่งหมาย
ร่วมกันเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ส าหรับ อุทัย บุญประเสริฐ (2532)  กล่าว
ไว้ว่าการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงานต้องใช้เทคนิคการประชุมโดยเฉพาะการประชุมเชิง
ปฏิบัติการซึ่ งมีแบบแผนและก าหนดเร่ืองชัดเจนมีก ารปฏิบัติการหรือฝึกปฏิบัติควบคู่กันเสมอและ
เทคนิคการประชุมระดมความคิดซึ่งเทคนิคนี้จะเปิดโอกาสให้สมาชิกได้แสดงความคิดเห็นได้อย่ าง
เสรี และตามสบายในแง่มุมทุกประเด็น มารสร้างบรรยากาศแบบกันเอง 

 

3. ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาส าหรับน าไปปฏิบัติเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ดังนี้ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษามี 6 ประเด็น ดังนี้ 
3.1.1 ด้านการสร้างความเข้าใจในทีมงาน 
ก. ส่งเสริมให้สมาชิกทีมงานได้เข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

เพื่อให้ความรู้ ความเข้าใจและหลักการท างานเป็นทีมแก่บุคลากร 
ข. เปิดโอกาสให้สมาชิกทีมงานได้มีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ 

เป้าหมายในการท างาน 
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ค. จัดให้มีกิจกรรมการพัฒนาทีมงานอย่างมีระบบแบบแผนและต่อเน่ือง 
3.1.2 ด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน 
ก. ศึกษาความสามารถของบุคคลในทีมงานให้ชัดเจนและมอบหมายภารกิจให้ 

ปฏิบัติเต็มความสามารถ 
ข. จัดให้มีกิจกรรมร่วมกันเพื่อกระชับความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน 

สร้างความเชื่อมั่นในทีมงานให้เกิดขึ้น 

3.1.3 ด้านการสื่อสารในทีมงาน 
ก. จัดให้มีการประชุมชี้แจงเป้าหมาย หลักการ วิธีในการด าเนินงานให้กับ 

สมาชิกทีมงานก่อนการปฏิบัติงานทุกครั้งเพื่อเสริมสร้างความรู้ค วามเข้าใจ ความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ข. ส่งเสริมให้มีการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ 
ปรึกษาหารือระหว่างสมาชิกในทีมงาน 

3.1.4 ด้านการแก้ปัญหาในทีมงาน 
ก. ส่งเสริมให้สมาชิกทีมงานได้มีส่วนร่วมระดมความคิดในการแก้ปัญหาที่ 

ส าคัญ ๆ ขององค์การ 
ข. สนับสนุนให้มีการแก้ปัญหาโดยการปรึกษาหารือกัน เพื่อหาแนวทาง 

แก้ปัญหาให้เป็นที่ยอมรับของทีมงานและน าไปสู่การปฏิบัติได้ 
3.1.5 ด้านการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน 

ก. ควรให้ความส าคัญและสนับสนุนอย่างสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานของทีมงาน 

กลุ่มคุณภาพเพื่อความส าเร็จของงาน 

ข. มีการเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมงานจัดหาทีมงานตามความสมัครใจและ 
ความสามารถเพื่อส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วมและสร้างบรรยกาศความเป็นกันเอง 

3.1.6 ด้านการติดตามเพื่อเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 

ก. ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ทีมงานได้พบปะสังสรรค์ตามโอกาสที่เหมาะสม 

ข. จัดให้มีการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน ในลักษณะเป็นเอกสาร หรื 
ด้วยวาจา พร้อมทั้งเสนองานในที่ประชุมให้สมาชิกได้รับทราบ 

  ค. ยกย่องชมเชยทีมงานตามโอกาสอันควร และให้บ าเหน็จความชอบหรือรางวัล
ตามความเหมาะสม 
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3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 

3.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการโดยให้ทีมงานเข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัย
เพื่อพัฒนาประสิทธิการท างานเป็นทีม 

3.2.2 ควรมีการศึกษาเพื่อหารูปแบบการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมในการพัฒนา
ทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 

3.2.3 ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาในบริษัทของกลุ่มบริษัทในเครืออ่ืนๆ ด้วย 
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สํานักกรรมการผูจัดการใหญ

สํานักเลขานกุารบริษัท

ฝายกฎหมาย

ฝายกิจการสัมพันธ

คณะกรรมการบริษัท
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คณะกรรมการสรรหา คณะกรรมการสรรหา 

คณะกรรมการกําหนดคาตอบแทน คณะกรรมการกําหนดคาตอบแทน 
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ฝายแผนกลยุทธ
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ฝายพัฒนาองคกร

ฝายตรวจสอบ

ฝายความปลอดภัย มั่นคง สุขภาพ และสิ่งแวดลอม 

โครงการพื้นที่พัฒนารวม
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โครงการกมัพูชา 

คณะกรรมการตรวจสอบคณะกรรมการตรวจสอบ

คณะกรรมการบรรษัทภิบาลคณะกรรมการบรรษัทภิบาล
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ฝายจัดหา

ฝายพัฒนา
ปโตรเลียม

ฝายพัฒนาธุรกจิ

ฝายกลยุทธทรัพยากรบุคคล

ฝายบริหารระบบอํานวยความสะดวก

ฝายพีทีทีอีพี เซอรวิสเซส

กอสรางโครงการบงกชใต

กอสรางโครงการเอส 1

กอสรางแทนหลมุผลติ

ฝายโครงการสํารวจ

โครงการสํารวจ

ฝายบริหารความเสี่ยง
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เลขที่แบบสอบถาม………………… 

 

แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพในการท างาน 

กรณีศึกษา  
พนักงานฝ่ายก่อสร้าง บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) 

 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้ในการประกอบการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างทีมง านที่มี
ประสิทธิภาพในการท างาน  ข้อมูลที่ได้รับถือเป็นผลงานทางวิชาการซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา และอาจ
น าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท ผู้ศึกษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการ กรอก
แบบสอบถามด้วยความคิดเห็น หรือความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด ข้อมู ลที่ได้รับจากแบบสอบถามใน
การศึกษาครั้งนี้ จะไม่มีผลเสียหายต่อท่านผู้ตอบแต่อย่างใดทั้งส้ิน และขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
 ส่วนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวและความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้างของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง 
 ส่วนที่ 3  สอบถามเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะการพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวและความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้างของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม 
โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  หน้าค าตอบที่ท่านเลือกหรือเติมข้อความในช่องว่างที่ก าหนดให้ 
 
1.1 เพศ  1. ชาย  2. หญิง 
1.2 อายุ  1. ต่ ากว่า 30 ปี  2. 30 – 39 ปี 
  3. 40 – 49 ปี   4. 50 ปีขึ้นไป 
1.3 ต าแหน่ง 1. Manager   2.   Senior Engineer 
  3. Construction Engineer  4. Designer 
  5. Administrative Officer  6. Cost control officer   
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1.4 อายุการท างานในบริษัทที่ท าในปัจจุบันของท่าน 
  น้อยกว่า 1 ปี   1 ปี 1 วัน – 3 ปี   3 ปี 1 วัน – 6 ป ี
 6 ปี 1 วัน – 9 ปี   9 ปี 1 วัน – 12 ปี   12 ปี 1 วัน ขึ้นไป 
 
1.5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในฝ่ายก่อสร้าง 
1.5.1 ท่านคิดว่าการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้างมีความจ าเป็นเพียงใด 

 
 จ าเป็นมาก   จ าเป็น   ไม่จ าเป็น 

 
1.5.2 การท างานเป็นทีมจะช่วยแก้ปัญหาในฝ่ายก่อสร้างได้เป็นอย่างดี 

 
 เห็นด้วยมาก   เห็นด้วย   ไม่เหน็ด้วย 
 

1.5.3 ปัจจุบันฝ่ายก่อสร้างมีนโยบายในการสร้างทีมงานที่ชัดเจนเพียงใด 
 
 ชัดเจนมาก   ชัดเจน   ไม่ชัดเจน 
 

1.5.4 ท่านคิดว่าในฝ่ายก่อสร้างปัจจุบันมีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีมเพียงใด 
 
 มาก    ปานกลาง   น้อย 
 

1.5.5 ท่านคิดว่าในฝ่ายก่อสร้างปัจจุบัน มีบุคลากรผู้มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับทีมงานและการ
สร้างทีมงานมากน้อยเพียงใด 

 
 ส่วนใหญ่มีความรู้ ความเข้าใจ 
 มีเพียงบางส่วนที่มีความรู้ ความเข้าใจ 
 ยังไม่มีผู้ที่มีความรู้ ความเข้าใจ 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับสภาพการสร้างทีมงานในฝ่ายก่อสร้าง 
ค าชี้แจง  ท่านเห็นด้ วยกับข้อความต่อไปนี้หรือไม่ โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องแสดงความ
คิดเห็นท่ีตรงกับความเห็นของท่าน  โดยใช้เกณฑ์พิจารณาดังนี้ 
 5 หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 4 หมายถึง  เห็นด้วย 
 3 หมายถึง  เฉยๆ 
 2 หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
 1 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
ข้อที่ รายการ 5 4 3 2 1 

การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม 

1 ท่านทราบว่าบริษัทมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากร
ท างานเป็นทีม 

     

2 ท่านทราบว่าบริษัทมีแผนเพื่อให้ความรู้ ความเข้าใจ 
และหลักการท างานเป็นทีมแก่บุคลากร 

     

3 ท่านเคยได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับการท างานเป็น
ทีมและการพัฒนาทีมที่บริษัทจัดให้ 

     

4 บริษัทจัดให้มีกิจกรรมการพัฒนาทีมงานอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

5 ท่านคิดว่าการฝึกอบรมและกิจกรรมช่วยให้บุคลากร
และทีมงานมีความรู้ ความเข้าใจและสามารถน าไปสู่
การปฏิบัติได้ 

     

การสร้างความไว้วางใจในทีมงาน 
6 ท่านท างานร่วมกับสมา ชิกทีมงาน โดยปราศจาก

ความหวาดระแวง 
     

7 ท่านและสมาชิกทีมงานได้รับการสนับสนุนและ
ส่งเสริมการท างานของทีมงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

8 ท่านพอใจและเต็มใจที่จะท างานร่วมกับสมาชิก
ทีมงานอย่างทุ่มเทเพื่อความเจริญก้าวหน้าของ
หน่วยงาน 
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ข้อที่ รายการ 5 4 3 2 1 
9 สมาชิกในทีมงานมีการแสดงน้ าใจให้แก่กันและกัน

อย่างเป็นปกติและจริงใจ 
     

10 ท่านยินดีและรับฟังการแสดงความคิดเห็นจาก
สมาชิกทีมงานอย่างจริงใจ 

     

ด้านการสื่อสารในทีมงาน  

11 ท่านมีความรู้ ความสามารถและมีศิลปะในการ
สื่อสารกับสมาชิกทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

12 ท่านยินดีแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างสมาชิกอย่าง
ตรงไปตรงมา 

     

13 ท่านติดต่อสื่อสารกับทีมงานด้วยความจริงใจ      
14 ทีมงานมีการประสานการท างานภายในทีมงานอย่าง

มีประสิทธิภาพ 
     

15 ทีมงานท่านมีการเปิดอภิปรายเร่ืองการท างานได้
อย่างเสรีเพื่อผลส าเร็จของงาน 

     

ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน  

16 ท่านมีความยินดีและมองว่าปัญหาเป็นเร่ืองส าคัญที่
ต้องด าเนินการแก้ไขร่วมกัน 

     

17 ท่านน าเสนอความคิดที่ขัดแย้งกับทีมด้วยความสุภาพ
และจริงใจ 

     

18 ท่านและสมาชิกทีมงานมีทักษะและความสามารถ
แก้ปัญหาได้อย่างถูกต้องรวดเร็ว 

     

19 ท่านรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทีมงานท่านอ่ืน
เพื่อแก้ปัญหาของทีมงาน 

     

20 ท่านแก้ปัญหาโดยใช้หลักการและเหตุผล      

ด้านการสร้างความร่วมมือในทีมงาน  

21 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยในผลส าเร็จของทีมงาน      
22 ท่านได้รับการสนับสนุนอย่างสม่ าเสมอในการ

ปฏิบัตงิานของทีมงาน 
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ข้อที่ รายการ 5 4 3 2 1 
23 ทีมงานได้รับการส่งเสริมให้ด าเนินการเกี่ยวกับ

กิจกรรมต่าง ๆ โดยเน้นวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย
การด าเนินงาน 

     

24 มีการส่งเสริมการท างานแบบมีส่วนร่วมสร้าง
บรรยากาศความเป็นกันเอง 

     

25 ท่านพร้อมให้ความร่วมมือและส นับสนุนทีมงาน
อย่างเต็มที่เพื่อผลส าเร็จของงาน 

     

ด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน  

26 สมาชิกทีมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนด
แนวทางการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 

     

27 สมาชิกทีมงานมีส่วนร่วมในการด าเ นินการติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมงาน 

     

28 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีมงานทุกคร้ัง
และน าผลไปปรับพัฒนางานคร้ังต่อไป 

     

29 มีการจัดให้มีการประชุมทั้งแบบเป็นทางการและไม่
เป็นทางการเพื่อติดตามความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน 

     

30 มีการประกาศเ กียรติคุณและยกย่องชมเชยทีมงาน
อย่างสม่ าเสมอ 
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ส่วนที่ 3 สภาพปัญหาและแนวทางพัฒนาทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  หน้าข้อความที่ท่านคิดว่าเป็นปัญหาในการพัฒนา
ทีมงานของฝ่ายก่อสร้าง และเขียนข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาที่ท่านเลื อกทุกประเด็นลงในช่อง
ข้อเสนอแนะ 
 
หัวข้อ ประเด็นปัญหา ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 

 
 
 

1 
 
 
 

2 
 
 
 

3 
 
 
 

4 
 
 
 

5 

ด้านการสร้างความรู้ความเข้าใจในการท างานเป็น
ทีม (เลือกได้มากกว่า 1 ประเด็นปัญหา) 
 
    นโยบายส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีม  
          ไม่ ชัดเจน  
 
 
   ไม่มีแผนการด าเนินงานเพื่อเสริมสร้าง    
           ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานเป็น   
          ทีม 
 
  ไม่มีคณะบุคคลที่ท าหน้าที่ส่งเสริมการ      
         ท างานเป็นทีม 
 
 
  กิจกรรมในการพัฒนาความรู้ความเข้าใจเร่ือง 
        ทีมงานไม่น่าในสนใจ 
 
 
 อ่ืน ๆ  ( โปรดระบุ ) ………………   
……………………………………………….. .... 
...............................................................................
............................................................................... 

 
 
 
1………………………………………
………………………………………
………………………………………
…………………………… 
2………………………………………
………………………………………
………………………………………
…………………………… 
3………………………………………
………………………………………
………………………………………
……………………………. 
4………………………………………
………………………………………
………………………………………
…………………………… 
5………………………………………
………………………………………
………………………………………
…………………………… 
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ข้อท่ี ประเด็นปัญหา ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 
 
 
 

1 
 
 
 

2 
 
 
 

3 
 
 
 

4 
 
 
 

ด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน (เลือกได้
มากกว่า 1 ประเด็นปัญหา) 
 
    สมาชิกในทีมงานขาดความจริงใจต่อกัน 
  
 
 
   สมาชิกทีมงานขาดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 
 
 
  สมาชิกทีมงานขาดการประสานงานอย่าง 
         สม่ าเสมอต่อกัน 
         
 
  อ่ืน ๆ  (โปรดระบุ)………………………... 
………………………………………………… 
………………………………………………… 
………………………………………………… 

 
 
 
1………………………………………
………………………………………
………………………………………
…………………………… 
2………………………………………
………………………………………
………………………………………
…………………………… 
3………………………………………
………………………………………
………………………………………
……………………………. 
4………………………………………
………………………………………
………………………………………
…………………………… 
 

 
 

1 
 
 

2 
 
 
 

ด้านการสื่อสารในทีมงาน (เลือกได้มากกว่า 1 
ประเด็นปัญหา) 
    รูปแบบการสื่อสารในทีมงานเป็นทางการ 
มากเกินไป 
 
   สมาชิกทีมงานไม่มีโอกาสร่วมแสดงความ
คิดเห็นเพื่อพัฒนาทีมงาน 

 
 

 
 

1………………………………………
………………………………………
……………………………………… 
2………………………………………
………………………………………
…………………………………… 
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ข้อท่ี  ประเด็นปัญหา ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 
 

3 
 
 
 

4 
 
 
 
 
 
 

1 
 
 
 

2 
 
 
 

3 
 
 
 

4 
 
 
 
 

 
  การสื่อสารในทีมงานมักเป็นการสื่อสารทาง    
        เดียว  โดยสมาชิกทีมงานไม่มีโอกาสซักถาม 
        หรือโต้แย้ง 
 
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)…………………………... 
………………………………………………….. 
………………………………………………….. 
…………………………………………………. 
 
ด้านการแก้ปัญหาของทีมงาน (เลือกได้มากกว่า 1 
ประเด็นปัญหา) 
 สมาชิกทีมงานไม่ให้ความส าคัญและสนใจแก้ 
       ปัญหาของทีมงาน 
 
 
  ทีมงานไม่นิยมวิธีการระดมสมองร่วมกันแก้ 
        ปัญหาอย่างจริงจัง 
 
 
  ไม่มีการน าปัญหาส าคัญต่าง ๆ เสนอที่  
        ประชุม เพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหา 
 
 
  อ่ืน ๆ  (โปรดระบุ)……………………… 
   ……………………………………………….. 
…………………………………………………. 
………………………………………………….. 
 

 
3………………………………………
………………………………………
………………………………………
……………………………. 
4………………………………………
………………………………………
………………………………………
……………………………. 
 
 
 
1………………………………………
………………………………………
………………………………………
……………………………. 
2………………………………………
………………………………………
………………………………………
…………………………… 
3………………………………………
………………………………………
………………………………………
……………………………. 
4………………………………………
………………………………………
………………………………………
……………………. 
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ข้อท่ี ประเด็นปัญหา ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 
 
 
 

1 
 
 
 

2 
 

 
 

3 
 
 
 

4 
 
 
 
 
 
 

1 
 
 
 

2 

ด้านการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน (เลือก
ได้มากกว่า 1 ประเด็นปัญหา) 
 
  ขาดการสร้างแรงจูงใจในการท างานร่วมกัน 
         เป็นทีม 
 
 
  ขาดการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
        ร่วมกันเป็นทีม 
 
 
  ขาดการส่งเสริมให้ทีมงานท างานด้วย 
         กระบวนการกลุ่ม 
 
          
  อ่ืน ๆ  (โปรดระบุ)……………………….. 
……………………………………………….. 
……………………………………………….. 
……………………………………………….. 
ด้านการติดตามเสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 
(เลือกได้มากกว่า 1 ประเด็นปัญหา) 
 
  ขาดการสร้างขวัญก าลังใจในการท างานของ 
         ทีมงาน 

 
 
  สมาชิกในทีมไม่มีส่วนร่วมในการติดตาม 
        เสริมสร้างการพัฒนาทีมงาน 
 

 
 
 
1………………………………………
………………………………………
……………………………………… 
……………………………………… 
2………………………………………
………………………………………
………………………………………
………………………………………. 
3………………………………………
……….………………………………
………………………………………. 
………………………………………. 
4………………………………………
………………………………………
……………………………………….. 
……………………………………….. 
 
 
 
1………………………………………
………………………………………
……………………………………….. 
………………………………………. 
2………………………………………
………..………………………………
……………………………………. 
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ข้อท่ี ประเด็นปัญหา ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหา 
 

3 
 
 
 

4 
 
 
 

5 
 

 
  ไม่มีการประชุมเพื่อติดตามเสริมสร้างการ 
         พัฒนาทีมงาน 
 
 
  ไม่มีการรายงานผลเพื่อเสนอความก้าวหน้า 
         ในการท างานของทีม 
 
 
  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)……………………… 
…………………………………………………. 
………………………………………………….   
 

 
3………………………………………
………...………………………………
………………….……………………
……………………………. 
4………………………………………
………………………………………
………………………………………
…………………………… 
5………………………………………
……….………………………………
……………………………………….. 
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