
 
 
 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีเอกสารต่างๆและผลงานวิจัยท่ีเก ีย่วข้องเพ่ือ
เป็นพ้ืนฐานและแนวทางการวิจัยโดยล าดับประเด็นการศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก ีย่วขอ้งตามล าดบัดงัน้ี 

1.  ประวติัและความเป็นมาของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก ีย่วกบัการท างานเป็นทีม 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก ีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 4. งานวิจยัท่ีเก ีย่วขอ้ง 

 

ประวัติและความเป็นมาของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค(2549 : 6-7) เกดิข้ึนในประเทศไทยมานานแลว้ ซ่ึงประเทศไทย

มีไฟฟ้าใชเ้ป็นคร้ังแรกเม่ือปี 2427 ในรัชสมยัของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจ้าอยู่หัวรัชกาลท่ี 
5 ผูใ้ห้ก  าเนิดกจิการไฟฟ้าในประเทศไทย คือ จอมพลเจ้าพระยาสุรศักด์ิมนตรี (เจิมแสงชูโต)               
เม่ือคร้ังมีบรรดาศกัด์ิเป็นเจา้หม่ืนไวยวรนาถ โดยท่านไดติ้ดตั้งเคร่ืองก  าเนิดไฟฟ้าเดินสายไฟฟ้าและ
ติดดวงโคมไฟฟ้าท่ีกรมทหารหนา้ซ่ึงเป็นท่ีตั้งกระทรวงกลาโหม ในปัจจุบันในวนัท่ีเปิดทดลองใช้
แสงสว่างด้วยไฟฟ้าเป็นคร้ังแรกนั้น ปรากฏว่าบรรดาขุนนางข้าราชการและประชาชนมาดูแสง
ไฟฟ้าอย่างแน่นขนัดด้วยความต่ืนตา ต่ืนใจ  เ ม่ือคว ามทรงทราบฝ่าละอองธุ ลีพระบาท
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัวรัชกาลท่ี  5 ทรงโปรดเกลา้ฯให้ติดตั้ งไฟฟ้าแสงสว่างข้ึนในวงัหลวง
ทนัที จากนั้นมาไฟฟ้ากเ็ร่ิมแพร่หลายไปตามวงัเจา้นาย  

กจิการไฟฟ้าในประเทศไทยเร่ิมกอ่ตัวเป็นรูปเป็นร่างข้ึน เม่ือบริษัทจากประเทศ
เดนมา ร์ก ได้ข อสัมปทา นผลิตกร ะแสไฟฟ้ า เ พ่ื อใช้ เ ดิ น รถร า งจ ากบ า งค อแห ลมถึ ง
พระบรมมหาราชวงัเป็นคร้ังแรก และได้ขยายการผลิตไฟฟ้าเพ่ือแสงสว่างโดยติดตั้ งระบบผลิตท่ี
มัน่คงถาวรข้ึนท่ีวดัเลียบ (ท่ีตั้ งการไฟฟ้านครหลวงในปัจจุบัน) ต่อมาในปี 2457 โปรดเกลา้ให้ตั้ ง
โรงไฟฟ้าข้ึนอีก 1 โรง เรียกว่าการไฟฟ้าหลวงสามเสนซ่ึงต่อมามีฐานะเป็นกองหน่ึงของกรมโยธา
เทศบาลกระทรวงมหาดไทยและในท่ีสุดไดร้วมเขา้กบักจิการไฟฟ้ากรุงเทพฯ  (วดัเลียบ) จนกลายมา
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เป็นการไฟฟ้านครหลวงในปัจจุบัน ซ่ึงรับผิดชอบดูแลพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครสมุทรปราการและ
นนทบุรีรวม 3 จงัหวดั 

ส าหรับกจิการไฟฟ้าในส่วนภูมิภาคเร่ิมต้นอย่างเป็นทางการ เม่ือทางราชการได้ตั้ ง
แผนกไฟฟ้าข้ึนในกองบุราภิบาลกรมสาธารณสุขกระทรวงมหาดไทย  และได้กอ่สร้างไฟฟ้า
เทศบาลเมืองนครปฐมข้ึน เพ่ือจ าหน่ายไฟฟ้าให้แกป่ระชาชนเป็นแห่งแรกเม่ือปี  2473 จากนั้นมา
ไฟฟ้าจึงได้แพร่หลายไปสู่หัวเมืองต่างๆ ขณะเดียวกนักมี็เอกชนขอสัมปทานจัดตั้ งการไฟฟ้าข้ึน
หลายแห่งต่อมาในปี 2477 มีการปรับปรุงแผนกไฟฟ้าเป็นกองไฟฟ้าสังกดักรมโยธาเทศบาล
กระทรวงมหาดไทย และภายหลงัเปล่ียนช่ือเป็นกองไฟฟ้าภูมิภาคหลงัจากกอ่สร้างไฟฟ้าท่ีเทศบาล
เมืองนครปฐมเป็นแห่งแรก แลว้กมี็การทยอยกอ่สร้างไฟฟ้าให้ชุมชนขนาดใหญ่ระดับจังหวดัและ
อ าเภอต่างๆเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆ แต่ในช่วงสงครามโลกคร้ังท่ี 2 กจิการไฟฟ้าขาดแคลนอะไหล่และน ้ ามนั
เช้ือเพลิง ระบบผลิตช ารุดทรุดโทรมจนถึงปี  2490 สภาวะทางเศรษฐกจิเร่ิมดีข้ึนประเทศไทยเร่ิม
พฒันาท้องถ่ินให้เจริญข้ึน ดังนั้นภารกจิของไฟฟ้าภูมิภาคจึงหนักหน่วงข้ึนรัฐบาลเร่ิมเห็นความ
จ าเป็นในการเร่งขยายการกอ่สร้างกจิการไฟฟ้าเพ่ิมข้ึนใหม่ และด าเนินกจิการไฟฟ้าท่ีมีอยู่เดิมให้ดี
ข้ึน จึงได้จัดตั้ งองค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเม่ือปี 2497 เพ่ือรับผิดชอบด าเนินกจิการไฟฟ้าในส่วน
ภูมิภาค  

องค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้รับการกอ่ตั้ งข้ึนเป็นองค์การเอกเทศตามพระราช
กฤษฎีกาซ่ึงให้ไวเ้ม่ือวนัท่ี 6 มีนาคมพุทธศกัราช 2497 และประกาศในราชกจิจานุเบกษาเม่ือวนัท่ี 
16 มีนาคม พุทธศกัราช 2497 มีการแต่งตั้งคณะกรรมการข้ึนเป็นผูค้วบคุมการบริหารอยู่ภายใต้การ
ควบ คุมของกรมโยธา เทศบาลกระทรวงมหาดไทย  และรั ฐบาลโดยมีรัฐมนต รีว่ า กา ร
กระทรวงมหาดไทย มีอ านาจก  ากบัโดยทัว่ไปองค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีทุนประเดิมตามกฎหมาย
จ านวน 5 ลา้นบาทมีการไฟฟ้าอยูใ่นความดูแลจ านวน 117 แห่ง 

การไฟฟ้า ส่วนภู มิภาค เ ป็น รัฐวิสาหก ิจด้ านสาธ า รณูปโภคก่อตั้ ง ข้ึ นต าม
พระราชบญัญติัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พ.ศ. 2503 โดยรับโอนทรัพยสิ์นหน้ีสินและความรับผิดชอบ
ขององค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในขณะนั้นมาด าเนินการวตัถุประสงค์ท่ีส าคัญของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคคือการผลิตจัดหาให้ได้มาจัดส่งและจัดจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้าให้แกป่ระชาชนธุรกจิและ
อุตสาหกรรมต่างๆในเขตจ าหน่าย 73 จังหวดัทั่วประเทศ ยกเวน้ กรุงเทพมหานคร นนทบุรีและ
สมุทรปราการ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีภารกจิในการให้บริการไฟฟ้าให้แกป่ระชาชน ในเขตความ
รับผิดชอบทัว่ประเทศ โดยวางเป้าหมายในการด าเนินงาน โดยปรับปรุงการจัดหาและการบริการ
พลงังานไฟฟ้า ให้มีประสิทธิภาพปลอดภยัมีความมัน่คงสม ่าเสมอเช่ือถือได้เพียงพอ และรวดเร็ว
ทนัต่อความตอ้งการใชพ้ลงังานไฟฟ้าท่ีเพ่ิมข้ึน และสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง พร้อม
พฒันากจิการดา้นต่างๆเพ่ือเพ่ิมรายไดใ้ห้เล้ียงตนเองไดมี้ก  าไรพอสมควรตลอดจนมีเงินทุนเพียงพอ
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แกก่ารขยายงานพฒันาการบริหารงานองค์การ การบริหารงานบุคคลและการจัดการทรัพยากรให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีภารกจิในการบริการไฟฟ้าให้แกป่ระชาชน  ในเขตความ
รับผิดชอบทัว่ประเทศ โดยวางเป้าหมายในการด าเนินการท่ีส าคญั 3 ประการไดแ้ก ่

1. ปรับปรุงการจดัหาและการบริการพลงังานไฟฟ้าให้มีประสิทธิภาพปลอดภยัมี
ความมัน่คงสม ่าเสมอเช่ือถือไดเ้พียงพอ และรวดเร็วทนัต่อความต้องการใช้พลงังานไฟฟ้าท่ีเพ่ิมข้ึน
และสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

2. พัฒนากจิการด้านต่างๆเพ่ือเพ่ิมรายได้ให้เล้ียงตนเอง ได้มีก  าไรพอสมควร
ตลอดจนเงินทุนเพียงพอแกก่ารขยายงาน 

3. พฒันาการบริหารงานองค์กรการบริหารงานบุคคล และการจัดการทรัพยากรให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีเป้าหมายท่ีจะด าเนินงานเป็นธุรกจิมากข้ึน เน่ืองจากประเมิน
ว่าหากในอนาคตมีการแปรรูปธุรกจิพลงังานไฟฟ้าตอ้งมีการแข่งขันจากผูป้ระกอบการรายใหม่เข้า
มามากข้ึน และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจะขยายธุรกจิและการลงทุนออกไปสู่ธุรกจิอ่ืนๆเพ่ือสร้าง
รายไดเ้สริมให้แกอ่งค์กร จึงมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างเพ่ือมีการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและ
ขีดความสามารถในการแข่งขนัรองรับการด าเนินงานเชิงธุรกจิในอนาคต  และโครงสร้างของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคแบ่งออกเป็น 5 กลุ่มธุรกจิดงัน้ี  

1. กลุ่มธุรกจิเครือข่าย รับผิดชอบระบบเครือข่ายและระบบจ าหน่าย มีหน้าท่ีหลกัท่ี
ส าคญัคือ การวางแผนพฒันาระบบไฟฟ้า การควบคุมสัง่การจ่ายไฟ การปฏิบติัการระบบไฟฟ้า 

2. กลุ่มธุรกจิจ าหน่ายและบริการรับผิดชอบการจ าหน่าย และให้บริการผูใ้ช้ไฟฟ้า
ทั้งหมด โดยจะประสานงานอยา่งใกลชิ้ดกบักลุ่มธุรกจิเครือข่าย เพ่ือให้ผูใ้ช้ไฟฟ้าได้รับบริการและ
รวดเร็วและมีความพึงพอใจสูงสุด 

3. กลุ่มพฒันาองค์การดูแลรับผิดชอบนโยบายและวางแผนยุทธศาสตร์ในองค์กร
ในภาพรวม งานปรับเปล่ียนองค์กรเพ่ือเป็นบริษทัและบริษทัในเครือ งานพฒันาธุรกจิใหม่เพ่ือ
รองรับการแข่งขันเชิงธุรกจิ รวมทั้ งงานประชาสัมพนัธ์ เพ่ือสร้างภาพลกัษณ์องค์การและงาน
นโยบายเศรษฐกจิพลงังาน 

4. กลุ่มธุรกจิลงทุน รับผิดชอบงานพฒันาธุรกจิลงทุน ด้านการกอ่สร้างบ ารุงรักษา
ดา้นวิศวกรรม ดา้นสารสนเทศและการส่ือสารเพ่ือให้เป็นธุรกจิท่ีสามารถสร้า งรายได้เสริมให้กบั
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

5. กลุ่มธุรกจิสนบัสนุนและบริการรับผิดชอบงานอ านวยการ งานบัญชีและการเงิน
งานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้กบักลุ่มธุรกจิต่างๆในองค์การ 

 
 



12 

 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2556) 
 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีส านักงานใหญ่ตั้ งอยู่ท่ีกรุงเทพมหานครมีหน้าท่ีก  าหนด

นโยบายและแผนงานให้ค าแนะน าตลอดจนจัดหาวสัดุอุปกรณ์ต่างๆให้หน่วยงานในส่วนภูมิภาค
แบ่งการบริหารงานออกเป็น ผูว้่าการ รองผูว้่าการ ส านักผูว้่าการ ส านักตรวจสอบภายใน ส านัก
ทรัพยากรบุคคล ส านักกฎหมาย และกองส าหรับในส่วนภูมิภาคแบ่งการบริหารออกเป็น  4 ภาค 
ภาคละ 3เขตรวมทั้งส้ิน 12 เขตการไฟฟ้า 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวดัอุบลราชธานี มีส านักงานตั้ งอยู่ท่ี ถนนชยางกูร ซอย
ชยางกูร 42  อ าเภอเมือง  จงัหวดัอุบลราชธานี มีภารกจิหลกัในการให้บริการและจ าหน่ายพลงังาน
ไฟฟ้า รวมทั้งธุรกจิเสริมท่ีเก ีย่วขอ้งในจงัหวดัอุบลราชธานีโดยมีโครงสร้างการบริหารงานดงัน้ี 

 

 
 

ผู้ว่าการ 

หน่วยงานขึ้นตรงผูว้่าการ 

กลุ่มธุรกจิ
เครือข่าย 

กลุ่มจ าหน่าย
และบริการ 

กลุ่มพฒันา
องค์การ 

กลุ่มธุรกิจลงทุน กลุ่มสนบัสนุน
และบริการ 

จ  าหน่ายและบริการ 
ภาค 1-4 

การไฟฟ้า เขต 1-3 

การไฟฟ้า ชั้น 1,2,3 
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ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดั อุบลราชธานี  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2556) 
 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัอุบลราชธานี นั้นมีหน่วยงานในสงักดัดงัน้ี 
1. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาขาอ าเภอพิบูลมงัสาหาร    
2. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาขาอ าเภอตระการพืชผล    
3. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาขาอ าเภอม่วงสามสิบ    
4. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาขาอ าเภอเข่ืองใน    
5. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาขาอ าเภอวารินช าราบ 
จากข้อมูลดังกล่าวผูว้ิจัยสรุปได้ว่าการแบ่งโครงสร้างส่วนราชการภายในของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในเขตจังหวดัอุบลราชธานีได้แบ่งโครงสร้างส่วนราชการภายในออกเป็น 7 
แผนกงานใหญ่ๆไดแ้ก ่แผนกปฏิบติัการและบ ารุงรักษา มีหนา้ท่ี เช่น งานส ารวจออกแบบปรับปรุง
ระบบไฟฟ้าบ ารุงรักษาระบบจ าหน่ายให้มีความมัน่คง แผนกบญัชีและประมวลผล มีหน้าท่ี เช่นงาน
การเงินท าหนา้ท่ีงานเกบ็เงินค่าไฟ แผนกมิเตอร์ มีหน้าท่ี เช่น ควบคุมงานระบบด้านมิเตอร์แรงต ่า

แผนกปฏิบัติการบ ารุงรักษา 
 

แผนกบญัชีการเงิน 

แผนกก่อสรา้งและ
ปฏิบติัการ 
 

แผนกบริการลกูคา้
และการตลาด 

การไฟฟ้าสาขา 

การไฟฟ้าสาขายอ่ย 

แผนกบญัชีและประมวลผล 

ผูจ้ดัการการไฟฟ้า

จงัหวดั

ผูจ้ดัการการไฟฟ้า

จงัหวดั
 ผูจ้ดัการการไฟฟ้า

จงัหวดั
ผูช้  านาญดา้นเทคนิค 

ผูช้  านาญดา้นบริหาร 

 

แผนกบริการลกูคา้ แผนกปฏิบตัิการและบ ารุงรักษา 

แผนกมิเตอร์ 

แผนกบริหารงานทั่วไป

ทัว่ไป 

แผนกคลงัพสัดุ
บริการ

แผนกก่อสรา้ง 
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และแรงสูง แผนกบริหารงานทั่วไป มีหน้าท่ี  เช่น ควบคุมอัตราก  าลงัและสวัสดิการต่างๆของ
พนักงานแผนกบริการลูกค้า  มีหน้าท่ี เช่น บริการงานขอใช้ไฟฟ้า แผนกกอ่สร้าง มีหน้าท่ี เช่น 
กอ่สร้างขยายเขตระบบจ าหน่าย แผนกคลงัพสัดุ มีหน้าท่ี ควบคุมดูแลทรัพยากรในด้านอุปกรณ์  
เป็นตน้ 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ไดก้  าหนดยุทธศาสตร์องค์กร 3 ยุทธศาสตร์  คือ 1. องค์กรท่ีมี
สมรรถนะสูงและใช้สินทรัพยอ์ย่างเต็มศกัยภาพ (performance andutilization) 2. องค์กรท่ีมีลูกค้า
เป็นศูนยก์ลาง (customer - centric organization)  และ 3. องค์กรท่ีเติบโตอย่างเก ือ้กูล (growth and 
ecosystem) เ พ่ือเ ช่ือมโยงกบัวิสัยทัศน์องค์กร โดยมีกลยุทธ์รองรับยุทธศาสตร์ 5  กลยุทธ์
ประกอบดว้ย (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2549 : 12 ) 

1. กลยทุธ์ ดา้นการพฒันาองค์กรและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน  
2. กลยทุธ์ ดา้นการบริหารและจดัสรรทรัพยากร  
3. กลยทุธ์ ดา้นการพฒันาสินคา้ บริการ และภาพลกัษณ์  
4. กลยทุธ์ดา้นการลงทุนและนวตักรรม 
5. กลยทุธ์ ดา้นสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม  
โครงสร้างการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามกลยทุธ์ท่ีได้วางไว ้ปัจจัยหลกัท่ี

ช่วยผลักดันกลยุทธ์ด้านการปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
จงัหวดัอุบลราชธานี คือการจดัท าแนวทางการด าเนินงานท่ีเน้นเพ่ิมคุณภาพ และประสิทธิภาพของ
สินค้าและบริการ มีการพฒันาคุณภาพ (quality) ความเช่ือถือได้ (reliability) และประสิทธิภาพ 
(efficiency) ของระบบไฟฟ้าอย่างต่อเน่ือง โดยตอบสนองความต้องการของลูกค้าในแต่ละพ้ืนท่ี
อยา่งเหมาะสม นอกจากนั้นยงับริหารการลงทุนให้เป็นไปตามแผนงานท่ีวางไว ้ เพ่ือควบคุมต้นทุน 
พร้อมกนัน้ียงักระตุน้จิตส านึกของพนักงานการไฟฟ้าฯ ท่ีต้องปฏิบัติในความเส่ียงทั้ งบนท่ีสูงและ
ภาคพ้ืนดิน โดยเนน้ย  ้าให้ความรู้เพ่ิมเติม ในการป้องกนัการเกดิอุบติัเหตุระหว่างปฏิบัติหน้าท่ี ถือว่า
เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะสร้างความระมดัระวงัให้กบัผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงพฒันา
ทีมงานบุคลากร ในดา้นเทคโนโลย ีสารสนเทศ เพ่ือรองรับการด าเนินธุรกจิ วางแผนทีมงานเพ่ือการ
จดัวางก  าลงัคนให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ทั้งจ านวน คุณภาพ (competency)ของพนักงาน 
และโครงสร้างองค์กร ให้สอดคลอ้งกบัภาระงานในอนาคตอีกดว้ย 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการท างานเป็นทมี 

 

ความหมายของทีมและการท างานเป็นทีม 
เม่ือกล่าวถึงค าว่าทีมโดยทัว่ไปคงไม่ไดห้มายถึงคนเพียงคนเดียวอาจหมายถึงกลุ่มคน

หรือคนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของค าว่าทีมไวค้ลา้ยกนัดงัน้ี 
วู๊ดค๊อก และฟรานซิส (Woodcock and Francis,1994 : 1) ได้ให้นิยามค าว่าทีมไวว้่า 

ทีมหมายถึง กลุ่มคนท่ีช่วยเหลือซ่ึงกนั และกนั เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั 
รอบบินส์ (Robbins,2001 : 258) ไดอ้ธิบายว่า ทีมหมายถึง การท างานร่วมกนัของกลุ่ม

บุคคล เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ และผลส าเร็จท่ีเกดิข้ึนเป็นของสมาชิกทุกคนท่ีท างานร่วมกนั ไม่ใช่
ผลส าเร็จของผูใ้ดผูห้น่ึง 

แทพเพน็ (Tappen,1995 : 317) ให้ความหมายการท างานเป็นทีมไวว้่า การท างานเป็น
ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกนัโดยมีเป้าหมายร่วมกนั 

เนลสนัและควิก (Nelson and Quick,1997 : 252) กล่าวถึงความหมายของทีมว่า ทีมคือ
บุคคลกลุ่มเล็กๆ กลุ่มหน่ึง ท่ี มีลักษณะเป็นองค์ประกอบอย่างสมบูรณ์  มีการแลกเปล่ียน
วตัถุประสงค์ทัว่ไปและเป็นผูซ่ึ้งตอ้งการท่ีจะท างานร่วมกนั เพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้การท างาน
เป็นกลุ่มท่ีมุ่งเน้นงานการท างานเป็นกลุ่ม มีทั้ งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทีมมี
ประโยชน์มากต่อการปฏิบติังานท่ีมีปฏิสมัพนัธ์ซบัซ้อน หรือมีอาสาสมคัรมากกว่า 1 คน 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2549 : 233) ให้ทัศนะของการท างานเป็นทีมว่า หมายถึง
ความส าเร็จของผูบ้ริหาร ในการประสานการท างานของบุคลากร หลายฝ่ายเข้าด้วยกนั ให้บรรลุผล
ส าเร็จ 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ และคณะ (2546 : 10) ให้ความหมายของทีม หรือ ทีมงานว่า 
หมายถึง กลุ่มคนท่ีต้องท างานร่วมกนั โดยมีวตัถุประสงค์เดียวกนั และเป็นการรวมตัวท่ีจะต้อง
อาศยัความเขา้ใจ ความผูกพนัธ์และความร่วมมือ ซ่ึงกนัและกนั ของสมาชิกในกลุ่ม เพ่ือท่ีสมาชิกแต่
ละคน สามารถท างานร่วมกนัจนประสบความส าเร็จ และบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมได้ 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2549 : 7) ได้อธิบายว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ี
บุคคลมารวมกลุ่มกนั เพ่ือมาร่วมมือกนัในการกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใด ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี โดยการ
ร่วมมือกนั ประสานงานกนั และมุ่งดึงศกัยภาพ ท่ีมีจากบุคคลแต่ละคน ภายในกลุ่มออกมา ช่วยใน
การด าเนินกจิกรรม ให้งานบรรลุเป้าหมาย 
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สุนันทา เลาหนันทน์ (2549 : 62) ได้สรุปว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง การท างาน
ของกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกนัมีปฏิสมัพนัธ์กนัระหว่างสมาชิกในกลุ่มช่วยกนัท างานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น 

ปราณี กุรุพินฑารักษ์ (2549 : 15) ได้กล่าวว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง การรวมตัว
กนัตั้ งแต่ 2 คนข้ึนไปเพ่ือท างานร่วมกนัให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์เดียวกนัโดยการร่วมกนัคิด
ร่วมกนัท าร่วมกนัตัดสินใจร่วมปฏิบัติงานและพ่ึงพาอาศยักนัเพ่ือให้งานส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้

ปริญญา ตนัสกุล (2550 : 24) ไดใ้ห้ความหมายของทีม หมายถึง คณะบุคคลหรือกลุ่ม
คนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปท่ีมารวมตวักนัเพ่ือท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายๆอย่างให้ส าเร็จร่วมกนั
ซ่ึงงานดงักล่าวนั้นจะไม่มีใครสามารถกระท าให้ส าเร็จลุล่วงแต่เพียงล าพงัคนเดียว 

ไพโรจน์ บาลนั (2551 : 18) ได้อธิบายว่าทีมคือ กลุ่มคนท่ีถูกจัดตั้ งข้ึนเพ่ือท างาน
ร่วมกนัหรือกลุ่มคนท่ีท างานร่วมกนัหรือกลุ่มคนท่ีท างานคลา้ยคลึงกนัหรืกลุ่มคนท่ีข้ึนตรงกบั
ผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั 

จากความหมายดังกล่าวผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ี
กลุ่มคนท่ีประกอบดว้ยบุคคลตั้งแต่ 2 ข้ึนไปโดยมีวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายในการท างานร่วมกนั
มีความพ่ึงพาและความผูกพนักนัในการท างานมีการแบ่งปันความรับผิดชอบร่วมกนัเพ่ือให้งานนั้น
ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
การท างานเป็นทีมนั้นจะต้องท าความเข้าใจเก ีย่วกบัธรรมชาติพ้ืนฐานของมนุษยใ์น

องค์กรเป็นเบ้ืองตน้โดยน าทฤษฎีท่ีส าคญัมาประกอบการอธิบายและประยุกต์เข้ากบัการท างานเป็น
ทีมไดด้งัน้ี 

บุตรี จารุโรจน์ (2549 : 26)ได้รวบรวมทฤษฎีต่างๆท่ีเก ีย่วข้องกบัการท างานเป็นทีม
อธิบายดงัน้ี 

1. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’shierarchy of need theory)
ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความตอ้งการอยู ่ 5 ประการดงัน้ีคือ 

1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการขั้น
พ้ืนฐานของมนุษยเ์ช่นความตอ้งการอาหารเคร่ืองนุ่งห่มท่ีอยูอ่าศยัและยารักษาโรคเป็นตน้ 

1.2 ความต้องการด้านความมัน่คงปลอดภยั (security and safety needs) ภายหลงั
จากท่ีร่างกายไดรั้บการตอบสนองในส่ิงจ าเป็นต่างๆแลว้คนกนึ็กถึงความต้องการด้านความมัน่คง
ปลอดภยัน้ี 
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1.3 ความต้องการเป็นท่ียอมรับของสังคม (social belongingness needs) ได้แก ่
ความต้องการเป็นท่ียอมรับของกลุ่มหรือสังคมความต้องการอยากเป็นสมาชิกขององค์กรความ
ตอ้งการความรักจากเพ่ือนร่วมงาน 

1.4 ความตอ้งการเกยีรติยศช่ือเสียง (self-esteem needs) เช่นความตอ้งการเคารพใน
ตนเองและความอยากมีเกยีรติในสงัคม 

1.5 ความตอ้งการความสมหวงัในชีวิต (self-actualizationneeds) เช่นความต้องการ
ท่ีจะใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีและความเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองซ่ึงความต้องการส่วนสุดท้ายน้ี
จะเนน้ท่ีการพฒันาส่วนบุคคล 

2. ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ท (Herzbert :two-factor theory)ปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
จูงใจในการด าเนินการของทีมมี 2 ประเภทคือ 

2.1 ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจัยท่ีเก ีย่วข้องกบัความพอใจในงานท่ี
ท า 

2.2 ปัจจยัอนามยัหรือบ ารุงรักษา (hygiene /maintenance factors) คือปัจจยัแตกต่าง
จากปัจจยัจูงใจโดยส้ินเชิง เพราะเป็นปัจจัยท่ีเก ีย่วข้องกบัความไม่พอใจในงานท่ีท าเช่นถา้สมาชิก
ทีมไดร้ับเงินเดือนนอ้ยไม่เพียงพอกบัการใช้สอยในชีวิตประจ าวนั กจ็ะเกดิความไม่พอใจในงานท่ี
ท าอยูแ่ต่ไม่จ าเป็นท่ีว่ามีสมาชิกบางคนได้รับเงินเดือนสูงแลว้  จะพอใจในการท างานท่ีท าถา้การ
ท างานในทีมมีสภาวะเก ีย่วกบัปัจจยัจูงใจ เป็นไปอย่างเหมาะสมเช่นผูน้ าทีมรับรู้ว่าการด าเนินงาน
ส าเร็จยอมรับในตวัสมาชิกทีมและทุกคนในทีม มีความรับผิดชอบกแ็สดงให้เห็นว่าสมาชิกได้รับ
การจูงใจในระดบัสูงในทางตรงกนัข้ามถา้ผูน้ าทีมไม่สนใจต่อปัจจัยจูงใจเหล่าน้ีกแ็สดงให้เห็นว่า
ระดบัการจูงใจในทีมต ่า ถึงแมปั้จจยัอนามยัไดร้ับการด าเนินการอย่างเหมาะสมในทีมกต็าม ถา้ผูน้ า
ทีมด าเนินการเก ีย่วกบัปัจจยัอนามยัไดอ้ย่างเหมาะสม สมาชิกทีมกจ็ะเกดิความพอใจ และสามารถ
ใช่ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นส่ิงจูงใจเขาได ้แต่ถา้ผูน้ าทีมด าเนินการเก ีย่วกบัปัจจัยอนามยัอย่างไม่เหมาะสม    
กจ็ะท าให้สมาชิกเกดิความไม่พอใจและจะมีผลในทางลบกบัทีมได้ 

3. ทฤษฎีจูงใจสู่ความส าเร็จของ แมคเคล็ลแลนด์(Mccelland :achievement motivation 
theory)การจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความต้องการท่ีส าคัญท่ีสุดแบ่งออกเป็น  3 องค์ประกอบคือ
ความส าเร็จ(achievement) การมีส่วนร่วม (affiliation) และอ านาจ (power) หรืออาจกล่าวให้ง่าย
ท่ีสุดกคื็อ 

3.1 ความต้องการสู่ความส าเร็จ  (achievement needs) ในการด าเนินการเช่น 
สมาชิกทีมถูกจูงใจให้ด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพกเ็ท่ากบัว่าเขาต้องการ
ความส าเร็จในงานคนงานท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จในงานสูงต้องมีคุณสมบัติดังน้ี ต้องมีความ
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รับผิดชอบ  มกัตั้งเป้าหมายท่ียากๆส าหรับตนเอง ต้องการปฏิกริิยาโต้ตอบหรือผลส าเร็จท่ีเจาะจง
หรือโดยทนัที และมุ่งมัน่ต่อการการปฏิบติังาน 

3.2 มุ่งความต้องการมีส่วนร่วม (affiliation needs) เป็นเร่ืองเก ีย่วกบัการยอมรับ
มิตรภาพสมาชิกทีม มีความต้องการประเภทน้ีจะมีผลการด าเนินงานท่ีดีท่ีสุดในทีม ซ่ึงท าให้เกดิ
ความสมัพนัธ์ในสงัคมและมิตรภาพข้ึนในทีม 

3.3 ความตอ้งการอ านาจ (power needs) คือความตอ้งการท่ีจะท าการควบคุมและมี
อิทธิพลต่อผูอ่ื้น ถา้บุคคลใดมีความตอ้งการอ านาจสูง กจ็ะมีแนวโน้มท่ีจะกลายเป็นผูน้ าทีมซ่ึงมีผล
การด าเนินการดีกว่าบุคคลอ่ืนๆในทีม 

4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์(Mcgregor’s theory X and theory Y)
ทฤษฎี X เช่ือว่าคนส่วนมากโดยธรรมชาติแลว้ ไม่ชอบท างานไม่มีความทะเยอทะยานมีความ
รับผิดชอบนอ้ย มีความคิดริเร่ิมนอ้ยในการแกปั้ญหาขององค์กร การจูงใจเป็นการจูงใจทางร่างกาย
และความปลอดภัยเท่านั้ น คนส่วนใหญ่ชอบให้ควบคุมอย่างใกลชิ้ดและถูกบังคับเพ่ือให้เกดิ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ส่วนทฤษฎี Y เช่ือว่าคนส่วนมากโดยธรรมชาติ ชอบท างาน
ตั้ งใจท างานสามารถควบคุมตนเอง เพ่ือท าให้เป้าหมายขององค์กรประสบผลส าเร็จสามารถใช้
ความคิดริเร่ิมในการแกปั้ญหาขององค์กร การจูงใจเป็นเร่ืองของความต้องการมีช่ือเสียงและ
ความส าเร็จในชีวิต สามารถสัง่การไดด้ว้ยตนเองและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานอย่าง
ต่อเน่ืองถา้หากไดร้ับการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง 

5. ทฤษฎีความคาดหวงั คือทฤษฎีท่ีให้ข้อคิดว่าการจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของความ
คาดหวงัส่วนบุคคลและการจูงใจในแต่ละบุคคล ข้ึนอยู่กบัสองส่ิงคือสมาชิกมีความต้องการมาก
นอ้ยแค่ไหน และคิดว่าจะสามารถท าส่ิงนั้นได้อย่างไรสภาวะการของค่านิยม และผลท่ีแต่ละคน
ได้รับจะต้องตอบสนองความต้องการท่ีแท้จริงของเขาได้  เช่นความส าเร็จในงานทฤษฎีความ
คาดหวงัท าให้ทราบว่าผูน้ าทีมควรท าการเปล่ียนแปลงให้เกดิข้ึนในทีม 

6. ทฤษฎีความยุติธรรม (equity theory) สมาชิกทีมมกัจะพิจารณาถึงระบบการให้
รางวลัว่าได้รับความยุติธรรมหรือไม่ทฤษฎีความยุติธรรมน้ีตั้ งอยู่บนสมมติฐานท่ีว่าสมาชิกทีม
โดยทั่วไป ต้องการได้รับการปฏิบัติจากทีมงานอย่างยุติธรรมและมกัจะเปรียบเทียบผลงานและ
รางวลัท่ีไดร้ับกบัสมาชิกทีมคนอ่ืนๆเสมอ ทฤษฎีน้ีตั้ งอยู่บนฐานของหลกัการท่ีซ่ึงได้รับข้อมูลมา
จากองค์กรโดยทัว่ไปและน ามาปรับใชก้บัการท างานเป็นทีมดงัน้ี 

6.1 ถา้สมาชิกทีมรู้ว่าพวกเขาได้รับรางวลัซ่ึงไม่เหมาะสมจากทีม พวกเขากจ็ะไม่
พอใจและกจ็ะท างานอยา่งไม่เต็มความสามารถ และกอ็าจจะพยายามออกจากทีม 
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6.2 ถา้สมาชิกทีมมีความเช่ือว่าพวกเขาไดร้ับรางวลัไม่เหมาะสมกบังานท่ีเขาได้ท า
พวกเขากจ็ะรักษาระดับการท างานของพวกเขา  คือไม่มีความพยายามท่ีจะท าให้เกดิผลงานท่ีมี
ระดบัสูงข้ึน 

6.3 ถา้สมาชิกทีมรู้ว่ารางวลัท่ีพวกเขาได้รับมากกว่าท่ีเขาคาดคิดบนพ้ืนฐานของ
ความยุติธรรม พวกเขากจ็ะท างานหนักข้ึนเป็นท่ีแน่นอนว่าทฤษฎีน้ีตั้ งอยู่บนพ้ืนฐานของความ
เขา้ใจสมาชิกทีม อาจจะประเมินผลงานของเขาสูงเกนิไปหรือเขาอาจประเมินรางวลัท่ีสมาชิกคนอ่ืน
ไดร้ับผิดพลาด ไม่ว่าทฤษฎีน้ีจะเป็นท่ียอมรับหรือไม่กต็าม กย็งัพบว่าทฤษฎีน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับ
ผูน้ าทีมท่ีจะระวงัถึงความเข้าใจของสมาชิกทีม ท่ีจะว่าผูน้ าทีมไม่ยุติธรรมเพราะว่าพวกเขามกัมี
พฤติกรรมท่ีอยากไดร้างวลัเพ่ิมข้ึนอยูต่ลอดเวลา 

7. ทฤษฎีเสริม (reinforcement theory) ทฤษฎีน้ีให้ข้อเสนอเก ีย่วกบัพฤติกรรมการให้
ความสนบัสนุนต่อเง่ือนไขต่างๆ และอาจกล่าวได้ว่าส่ิงแวดลอ้มเป็นต้นเหตุท่ีกอ่เกดิพฤติกรรมต่อ
เง่ือนไขต่างๆเหล่านั้นทฤษฎีน้ี ท าให้ความต้องการท่ีแท้จริงของสมาชิกลดลงน าเข้าสู่พฤติกรรม
แบบต่างๆ โดยเนน้หนกัท่ีว่าอะไรจะเกดิข้ึนเม่ือเขาเร่ิมด าเนินการบางส่ิงบางอย่างทฤษฎีน้ี ถา้หาก
ท าให้เกดิข้ึนในทีมจะท าให้สมาชิกทีมไดพ้ฒันาตวัเอง และน าพาให้เกดิความร่วมมือข้ึนในทีมดว้ย 

8. ทฤษฎีเป้าหมาย (goal-setting theory) เป็นทฤษฎีท่ีเช่ือว่า พฤติกรรมต่างๆสามารถ
ท าความเขา้ใจไดใ้นรูปแบบของการตั้งเป้าหมาย โดยมุ่งประเด็น 3 เร่ืองคือคุณลกัษณะเฉพาะของ
เป้าหมาย (goal specificity) อุปสรรคของเป้าหมาย (goal difficulty) และการยอมรับในเป้าหมาย 
(goal acceptance) องค์ประกอบทั้งสามน้ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินการการแข่งขันการมีส่วนร่วมและ
ส่ิงยอ้นกลบัสมาชิกจะปรับปรุงการด าเนินงาน ถา้หากมีคุณลกัษณะเฉพาะของเป้าหมายมากกว่า
วตัถุประสงค์ท่ีผูบ้งัคบับญัชาก  าหนดให้ท า 

จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจัยสรุปได้ว่าทฤษฎีท่ีกล่าวมาหากได้ท าการศึกษาค้นควา้อย่าง
ละเอียดกจ็ะท าให้เขา้ใจธรรมชาติของคนท างานว่าต้องใช้ความละเอียดอ่อนอย่างสูงต่อการจูงใจ
เพ่ือให้คนท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพต่อองค์กรและต่อทีมงานท่ีรับผิดชอบร่วมกนั  

ประเภทของทีมงาน 
การจ าแนกประเภทของทีมงานในองค์การมีนักวิชาการหลายท่านได้จ าแนกประเภท

ของทีมงานไวใ้กลเ้คียงกนัดงัเช่น มลัลิกา ต้นสอน (2546 : 134-136) ได้จ าแนกรูปแบบของทีมงาน
ในองค์การเป็น 3 ประเภท ดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพท่ี 2.3 ประเภทของทีม 
 

 
 
 
 
 
 

มลัลิกา ตน้สอน (2546 : 135) 
 

1. ทีมแกปั้ญหา  (problem solving team) เป็นทีมงานท่ีประกอบด้วยผูบ้ริหารและ
พนกังานท่ีต่างเขา้มารวมกลุ่มดว้ยความสมคัรใจ และประชุมกนัเพ่ือหาวิธีท่ีเหมาะสมส าหรับการ
แกปั้ญหาต่างๆเช่น การออกแบบผลิตภณัฑก์ระบวนการผลิตและประกนัคุณภาพ เป็นต้นโดยปกติ
ทีมแกปั้ญหาจะท าหน้าท่ีให้ค าปรึกษาและให้ค าแนะน าในการพฒันาการท างานให้ดีข้ึนเท่านั้ น      
แต่จะไม่ลงมือด าเนินการแกไ้ขหรือท าการเปล่ียนแปลง  นอกจากน้ีผูบ้ริหารอาจจะจัดตั้ งทีม
แกปั้ญหาข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์แฝงเพ่ือส่งเสริมความเขา้ใจและความร่วมมือระหว่างพนกังาน 

2 .  ทีมท่ี มีจุด มุ่งหมายพิเศษ (special purpose team) ห รือ ทีมข้ามสายงาน 
(crossfunction team) เป็นทีมงานท่ีจัดตั้ งจากการรวบรวมบุคคลจากหน่วยงานต่างๆให้ท างาน
ร่วมกนั เพ่ือจุดมุ่งหมายเฉพาะอย่างตัวอย่างเช่น ปรับปรุงและพัฒนาผลิตภณัฑ์ หรือขอรับรอง
มาตรฐานการท างาน และเม่ือทีมงานปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายแลว้  สมาชิกกจ็ะแยกยา้ย
กลบัไปปฏิบติังานในหน่วยงานเดิมของตน ทีมงานขา้มสายงานมีจุดเด่นท่ีส าคัญคือมีความรู้ทักษะ
และประสบการณ์ท่ีหลากหลายท าให้มีความคิดสร้างสรรค์ความครอบคลุมในการวิเคราะห์และ
แกปั้ญหาท่ีซบัซอ้น 

3. ทีมงานบริหารตนเอง (self-managing) เป็นทีมท่ีสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
รับผิดชอบต่อกระบวนการผลิต  หรือการปฏิบัติงานของทีมอย่างแท้จ ริงทีมบริหารตนเอง               
จะปฏิบติังานอยา่งเป็นอิสระ และปราศจากการแทรกแซงของผูบ้ริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแบ่ง
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 

 
 
 

ทีมงาน 

ทีมแกปั้ญหา 

ทีมพิเศษ 

ทีมบริหารตนเอง 
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ยงยทุธ เกษสาคร (2549 : 4-5) ไดแ้บ่งหนา้ท่ีทีมงานไดเ้ป็น 5 ประเภทไดแ้ก ่
1. ทีมงานผู้บริหารระดับสูง  ทีมงานระดับสูงน้ีมีบทบาทหน้าท่ีในการก  าหนด

จุดมุ่งหมายนโยบาย และพฒันากลยุทธ์ขององค์การเพราะองค์การมีภารกจิท่ีกวา้งจึงต้องการ
สมาชิกท่ีเป็นตวัแทนของทุกลกัษณะในองค์การ บางคร้ังทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวท่ีมาร่วมท า
ประโยชน์ให้กบัองค์การโดยใช้ความรู้ประสบการณ์ความเช่ียวชาญอย่างใดอย่างหน่ึง  ในเวลาใด
เวลาหน่ึงซ่ึงบทบาทของทีมงานระดบัสูงมีดงัน้ี 

1.1 พฒันากลยทุธ์ดว้ยการวิเคราะห์ส่ิงแวดลอ้ม และก  าหนดทิศทางขององค์การ
ประเมินการแข่งขนั และระบุโอกาสของธุรกจิจากขอ้มูลสารสนเทศ ไม่ใช่จากความรู้สึกนึกคิดเพ่ือ
การคาดคะเนว่าอนาคตจะเป็นอยา่งไร และพิจารณาส่ิงท่ีเป็นไปได ้

1.2 ท าความกระจ่างชัดในค่านิยมก  าหนดว่า องค์การเป็นตัวแทนของอะไรส่ิงท่ี
ถูกต้องคืออะไรส่ิงท่ีผิดคืออะไรรักษามโนธรรมส านึกขององค์การ และก  าหนดหลกัการจูงใจ
เบ้ืองตน้ให้กบัสมาชิกทีมงานให้เป็นรูปธรรม 

1.3 การควบคุมการท างาน การออกค าสั่งในการตัดสินใจท่ีส าคัญนับเป็นหน้าท่ี
โดยตรงของทีมงานระดบัสูง นอกจากน้ียงัรวมไปถึงการออกค าสั่งและติดตามความกา้วหน้าเพ่ือ
การวางแผนจดัหาทรัพยากรการบริหาร ตั้งแต่การออกแบบองค์การและเลือกพนักงานและก  าหนด
ค่าตอบแทนค่าจา้งรางวลัและแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างฝ่ายต่างๆ  

1.4 ท าหน้าท่ีเสมือนสัญลกัษณ์ขององค์การ รักษาการติดต่อระดับสูงกบับุคคล
หรือองค์การจากภายนอก เจรจาขอ้ตกลงท่ีส าคัญและมีหลกัประกนัว่าองค์การมีสภาพท่ีเหมาะสม
และสร้างอิทธิพลต่อรัฐบาลและก  าหนดนโยบายขององค์การ 

2. ทีมงานบริหารระดับกลาง ลกัษณะของทีมงานบริหารระดับกลางคือเป็นผูจ้ัดวาง
จุดมุ่งหมายท่ีมีรายละเอียดการปฏิบัติงานมาก และท าหน้าท่ีประสานงานและควบคุมการท างาน
ของสมาชิกในองค์การโดยเฉพาะบุคลากรหลกัระดับหัวหน้างานฝ่ายต่างๆท่ีเป็นกลจักรส าคัญใน
องค์การ จัดหาทรัพยากรและวางแผนการปฏิบัติงานสร้างกลยุทธ์การพัฒนา และการจัดการ
วิเคราะห์ขอบเขตของหนา้ท่ีต่างๆให้กบัสมาชิกในทีม 

3. ทีมงานระดับปฏิบัติ ได้แกฝ่่ายท างานให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ของงานบุคคล
เหล่าน้ี อาจท างานกบัเคร่ืองจกัรในโรงงาน หรืออาจจะเป็นฝ่ายขนยา้ยรับส่งสินค้าหรืออาจจะเป็นผู้
ให้บริการลูกคา้ในร้านภตัตาคารบนรถทวัร์รถไฟ หรือบนเคร่ืองบินบุคลากรเหล่าน้ีเป็นคนเปล่ียน
ปัจจัยป้อนเข้าผ่านกระบวนการให้เป็นผลผลิตสู่ลูกค้า  จึงนับเป็นทีมงานท่ีมีความส าคัญยิ่งต่อ
ความส าเร็จขององค์การ 



22 

 

4. ทีมงานเชิงเทคนิค เป็นฝ่ายจัดตั้ งมาตรฐานในองค์การ ซ่ึงอาจเป็นมาตรฐานทาง
เทคนิคมาตรฐานการผลิตหรือมาตรฐานการบริการ โดยเน้นเกณฑ์วิธีการท่ีเป็นรูปแบบเดียวกนัทั่ว
ทั้ งองค์การยิ่งองค์การมีขนาดใหญ่โตข้ึนมากเท่าใด ความต้องการมาตรฐานยิ่งจ าเป็นมากยิ่งข้ึน
ทีมงานเชิงเทคนิคจึงตอ้งต่ืนตวัอยูต่ลอดเวลา 

5. ทีมฝ่ายสนับสนุนการปฏิบัติงาน ปกติทีมงานดังกล่าวน้ีเกดิข้ึนภายนอกและการ
ไหลของงานตามปกติในองค์การโดยหน้าท่ีของทีมฝ่ายสนับสนุนการปฏิบัติงานจะให้การ
สนบัสนุนทางออ้ม ซ่ึงนบัเป็นกองก  าลงับ ารุงท่ีส าคญัต่อผูป้ฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ  และส่งผล
ให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

จากข้อมูลดังกล่าวผู ้วิจัยสรุปได้ว่าสามารถจ าแนกประเภททีมงานตามลกัษณะการ
ปฏิบัติได้ 3 ประเภทคือ ทีมงานตามหน้าท่ี หรือทีมงานแกปั้ญหาทีมข้ามสายงาน และทีมงาน
บริหารหรือควบคุมตนเอง ส่วนการจ าแนกตามบทบาทหน้าท่ีสามารถจ าแนกได้ 5 ประเภท คือ
ทีมงานผูบ้ริหารระดบัสูง ทีมงานบริหารระดบักลาง ทีมงานระดบัปฏิบติั ทีมงานเชิงเทคนิคและทีม
ฝ่ายสนบัสนุนการปฏิบติังาน ซ่ึงในการท างานเป็นทีมสามารถช่วยให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานท่ี
ดีข้ึน 

ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
ในปัจจุบนัจะเห็นไดว้่างานทุกอยา่งภายในองค์การ ลว้นแลว้แต่ต้องการความร่วมมือ

ร่วมใจของทุกๆคน ไม่ใช่เพียงคนเดียวดังนั้นการท างานงานร่วมกนัหรือท างานเป็นทีม จึงมี
ความส าคญัต่อองค์การดงัท่ีไดมี้ผูท้รงความรู้หลายๆท่านไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์และคนอ่ืนๆ (2546 : 16) ได้กล่าวถึงสาเหตุท่ีท าให้บุคคลต้อง
รวมตวักนัเป็นทีมไดด้งัน้ี 

1. ความคิดสร้างสรรค์ท าให้ทีมงานร่วมกนัสร้างความคิดใหม่ๆ  และกลา้น า
ความคิดของทีมไปปฏิบติัให้เกดิผลท่ีเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ 

2. ผลงานโดยปกติ ผลรวมในการท างานของทีม จะมีสูงกว่าการท่ีสมาชิกจะ
แยกกนัท างานของตน และน าผลงานมารวมกนัทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพของผลงาน ซ่ึงจะช่วย
ท าให้ทั้ งองค์การและสมาชิกท างานให้ถึงเป้าหมาย  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะตนจะได้
ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนทั้งทางตรงและทางออ้ม 

3. การส่ือสารการท างานเป็นทีม สามารถผลกัดันให้สมาชิกมีการส่ือสารและมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไดดี้ยิง่ข้ึน ซ่ึงจะท าให้เกดิความเขา้ใจการยอมรับและความผูกพนัระหว่าง
สมาชิก โดยสมาชิกจะร่วมแรงร่วมใจกนัแกปั้ญหาและอุปสรรคไปดว้ยกนั 
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4. ความสัมพันธ์เม่ือสมาชิกท างานร่วมกนัรู้จักกนัสนิทสนมผูกพนัและมีความ
ไวว้างใจกนักย็อ่มท่ีจะช่วยเหลือกนัในปัญหาต่างๆทั้ งในการท างานและปัญหาอ่ืนๆหรือท่ีเรียกว่า
ให้การสนบัสนุนทางสงัคมและจิตใจระหว่างกนัโดยเฉพาะเม่ือต้องเผชิญปัญหาหรือวิกฤติส่วนตัว
เขาจะมีเพ่ือนร่วมทีมท่ีคอยให้การสนบัสนุนทั้งทางดา้นก  าลงัใจและการแกปั้ญหา 

ประคอง สุคนธจิตต์  (2551 : 2-3) ได้อธิบายว่าการท างานเป็นทีมเป็นเร่ืองท่ีมี
ความส าคญัมากตั้งแต่สงัคมระดับเล็กไปจนถึงใหญ่ ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องสร้างทีมงาน
และท างานเป็นทีมผูบ้ริหารในทุกองค์การ ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีมเน่ืองจากการ
ท างานเป็นทีมจะต้องระดมความคิดและความสามารถท่ีแตกต่างกนั  ในแต่ละบุคคลมาประสาน
สอดคลอ้งกนั ซ่ึงจะช่วยให้การท างานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถหลายดา้นด าเนินไปได้ด้วยดีดังเหตุผล
ต่อไปน้ี 

1. มนุษยทุ์กคนมีความจ ากดัในเร่ืองพลงังาน การท างานแต่เพียงคนเดียวให้ส าเร็จ
นั้นย่อมเป็นการยากโดยเฉพาะในงานใหญ่ๆ หรืองานท่ีสลบัซับซ้อนก  าลงังานเพียงคนเดียวท า
ไม่ไดจึ้งจ าเป็นตอ้งพึงพาแรงงานจากผูอ่ื้นดว้ย 

2. มนุษยทุ์กคนมีความจ ากดั และความแตกต่างกนัในเร่ืองสติปัญญาความสามารถ
ในการคิดจะท างานใดๆหัวเดียวยอ่มสูห้ลายหัวไม่ได ้เพราะหลายหัวสามารถช่วยกนัคิดช่วยกนัดูให้
รอบคอบข้ึน 

3. มนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคม อยูอ่ยา่งโดดเด่ียวล าพงัไม่ได้จึงจ าเป็นต้องพ่ึงพาอาศยัซ่ึง
กนัและกนั และมีความต้องการท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมกบัผูอ่ื้นการท่ีมนุษยมี์โอกาสท่ีจะอยู่  
และท างานร่วมกบัผูอ่ื้นจึงเป็นการสนองความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานท่ีจ าเป็นของมนุษย ์

4. ลกัษณะของสงัคมในปัจจุบัน เป็นสังคมท่ีต้องท างานร่วมกนัในทุกระดับ และ
ทุกองค์การหากเราไม่สามารถท างานเป็นทีมแล้ว  จะท าให้ เก ิดปัญหาอุปสรรคต่อความ
เจริญกา้วหนา้ขององค์การ 

5. การท างานเป็นทีมให้ผลงานท่ีดีกว่าการท างานตามล าพงัคนเดียว  และสามารถ
ท าให้ไดจ้ านวนผลผลิตออกมา เป็นจ านวนมากกว่าการท างานแบบต่างคนต่างท า 

6. การท่ีบุคคลไดมี้โอกาสรวมกลุ่มกนัท างานเป็นทีม ช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้จาก
ผูอ่ื้นซ่ึงจะส่งผลดีต่อตนเองและทีมงานตามไปดว้ยจากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นถึงความ
จ าเป็น และความส าคญัของการท างานร่วมกนัเป็นทีมหากมีการฝึกฝนปฏิบัติตนให้สามารถท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แลว้ยงัมีประโยชน์ต่อตนเองและสงัคมโดยรวมอีกดว้ย 

จากข้อมูลดังกล่าวสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อองค์การอย่างยิ่ง
เน่ืองจากการท างานเป็นทีม เป็นการรวบรวมความสามารถและทักษะของบุคคลในด้านท่ีแตกต่าง
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กนัมาร่วมกนัท างาน และจะสามารถท าให้บรรลุวตัถุประสงค์และน าความคิดท่ีสร้างสรรค์ของแต่
ละบุคคลมาท าให้เกดิประโยชน์สูงสุดต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์การ  

ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
การท างานเป็นทีมจะมีประโยชน์ทั้งในด้านขององค์การและในด้านของตัวบุคคลใน

ทีมไดน้ั้น ควรตั้ งอยู่บนพ้ืนฐานของความสมดุลกล่าวคือมีความพอใจทั้ งสองฝ่ายซ่ึงจะท าให้เกดิ
ประโยชน์อยา่งสูงสุด 

สุนนัทา เลาหนันทน์ (2549 : 65-66) ได้กล่าวว่าการท างานเป็นทีมนอกจากจะมีผลดี
ต่อองค์การโดยส่วนรวมแลว้ยงัมีผลดีต่อสมาชิกแต่ละบุคคลในทีมงานนั้นดว้ยเหตุผล 3 ประการคือ 

1. ทีมงานเป็นการรวมเอาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีค่าท่ีสุดขององค์การเข้าด้วยกนั  ท าให้
สามารถปฏิบติังานท่ีบุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจท าได้ เพราะนอกจากจะได้แรงกายแรงใจเพ่ิมข้ึน
แลว้ยงัจะได้ความคิดหลายแง่หลายมุมมาผสมผสานกนั ท าให้ศกัยภาพแฝงท่ีแต่ละคนมีอยู่ถูก
น ามาใชไ้ดม้ากข้ึน 

2. ทีมงานท าให้มีการมอบหมายให้รับผิดชอบ เพ่ือให้มีปฏิบัติหน้าท่ีตามความถนัด
ความเช่ียวชาญและความพอใจของแต่ละคนเป็นการท าให้เกดิการเรียนรู้ซ่ึงกนั และกนัยงัผลให้แต่
ละคนมีโอกาสสร้างหรือพฒันาความสามารถดา้นอ่ืนๆให้ดีข้ึน โดยการเรียนรู้จากสมาชิกผูร่้วมงาน 

3. ทีมงานช่วยให้สมาชิกแต่ละคน ไดร้ับการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม ได้แก ่
ความรักและการยอมรับซ่ึงกนัและกนั อนัจะเป็นบันไดน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิตการท างานใน
ท่ีสุด 

เม่ือพิจารณาในภาพรวมจะพบว่า การท างานเป็นทีมงานช่วยท าให้องค์การสามารถ
รวมพลงัในการปฏิบติังานท าให้งานท่ีจะยากล าบากเพียงใดกส็ามารถประสบผลส าเร็จได้ไม่ยากนัก
เม่ือผลการปฏิบัติงานดีข้ึนทั้ งด้านคุณภาพและปริมาณ ส่งผลให้องค์การเจริญกา้วหน้าทัดเทียม
คู่แข่งหรือพร้อมท่ีจะน าหนา้คู่แข่งผลประโยชน์ของทีมงานสรุปไดด้งัน้ี 

1. โดยทัว่ไปพบว่าผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม/ทีมจะมีประสิทธิผลดีกว่าการท างาน
โดยบุคคลเพียงคนเดียว 

2. เม่ือมีการเปรียบเทียบการตดัสินใจโดยกลุ่ม/ทีมกบัการตัดสินใจโดยบุคคลเพียงคน
เดียวพบว่าการตดัสินใจ โดยกลุ่มจะมีประสิทธิภาพมากกว่าและแกปั้ญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สูงกว่า 

3. บุคคลเรียนรู้ท่ีจะเป็นผูมี้ค่านิยมในการช่วยเหลือผูอ่ื้น มีความเมตตาปราณีและมี
ความรับผิดชอบเขา้ใจผูอ่ื้น เสียสละจากการท่ีเขาไดเ้ขา้เป็นสมาชิกกลุ่ม 
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4. การแสดงออกของอารมณ์ต่างๆเช่น สนุกสนานต่ืนเต้นร่าเริงผิดหวงัสมหวงัเหล่าน้ี
จะมีความเขม้ขน้สูงกว่าปกติเม่ือบุคคลอยูใ่นกลุ่มมากกว่าเม่ืออยู่เพียงคนเดียว  

5. คุณภาพการใชชี้วิตประจ าวนัจะสูงข้ึน เพราะกลุ่มเน่ืองจากได้มีการแบ่งงานกนัท า
ตามความเช่ียวชาญของแต่ละคน 

6. การขจดัความขดัแยง้สามารถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงกว่า  เม่ือได้อยู่รวมกนัใน
กลุ่มการจดัการกบัอิทธิพลทางสงัคม กดี็กว่าถา้ไม่มีกลุ่มกจ็ะไม่มีมาตรฐานของสังคม ไม่มีค่านิยม
ของสงัคมไม่มีกฎระเบียบของสงัคมความเจริญย่อมเกดิข้ึนไม่ได ้

7. เอกลกัษณ์ของบุคคลการยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของ
คนเราลว้นแลว้แต่ไดรั้บการกล่อมเกลาหรือหล่อหลอมจากสงัคมทั้งส้ิน 

8. ถา้ปราศจากการร่วมมือกนัระหว่างคนเราแลว้  กลุ่มและองค์การทั้ งหลายย่อมอยู่
รอดไม่ได ้

ไพโรจน์ บาลนั (2551 : 21) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีมไวด้งัน้ี 
1. มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนดว้ยฐานความรู้และประสบการณ์ท่ีกวา้งข้ึน 
2. มีความคิดสร้างสรรค์มากข้ึนมีมุมมองท่ีกวา้งข้ึนและสามารถจดัการกบัปัญหาต่างๆ

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน 
3. มีความพร้อมท่ีจะตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงและความเส่ียง 
4. มีความรับผิดชอบต่องานและทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
5. มีการมอบหมายงาน (กระจายหน้าท่ีความรับผิดชอบและอ านาจการตัดสินใจ ) ได้

อยา่งมีประสิทธิผล 
6. มีสภาพแวดลอ้มรวมทั้ งบรรยากาศในการท างานท่ีช่วยส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมี

แรงกระตุน้และแรงจูงใจมากข้ึน 
จากข้อมูลดังกล่าวผูว้ิจัยสรุปได้ว่าการท างานเป็นทีม จะส่งผลดีทั้ งในด้านตัวของ

พนกังานและในด้านขององค์การกล่าวคือ เม่ือพนักงานได้ร่วมกนัท างานตามสามารถของแต่ละ
บุคคลและมีความยืดหยุ่นกว่าการท างานคนเดียว  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและเม่ือ
องค์การไดร้ับประโยชน์คือประสบผลส าเร็จตรงตามเป้าหมาย ส่งผลให้พนกังานได้รับผลตอบแทน
ท่ีสมกบัความปรารถนาดว้ยเช่นกนั 

ปัญหาหรืออุปสรรคและแนวทางแก้ไขส าหรับการท างานเป็นทีม 
การท างานในองค์การใดย่อมมีปัญหาและอุปสรรคในการท างานอย่างแน่นอน

โดยเฉพาะอยา่งยิง่การท างานเป็นทีม ซ่ึงประกอบดว้ยคนหลายคนมาท างานร่วมกนัส าหรับลกัษณะ
ท่ีเป็นตวัช้ีบ่งว่าทีมมีปัญหาในการปฏิบติังานมีดงัน้ี (ประคอง สุคนธจิตต์, 2551 : 6 -7) 
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1. เม่ือต่างคนต่างท างานอยา่งเดียวอาจเป็นเพราะธรรมชาติของงานในหน้าท่ีมีความ
เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะเช่น พนกังานขายมกัท างานตามล าพงัแต่โดยความเป็นจริงแลว้พนักงานขายมี
ความต้องการ ในความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน ดังนั้นจึงอาจเช่ือได้ว่าถึงเวลาแลว้ท่ี
จะตอ้งสร้างทีมงานขายให้กบัพนกังานขายแหล่านั้น 

2. เม่ืองานมีความซบัซอ้นจ าเป็นต้องใช้ทักษะร่วมกนั และการท างานในระดับต่างๆ
ของบุคคลสามารถสร้างเสริมความสามารถของผูอ่ื้นได้ซ่ึงการสอนงานภายในกลุ่มทีมงาน จะช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้สูงยิง่ข้ึน 

3. เม่ือการตดัสินใจตอ้งมาจากการตดัสินใจของกลุ่ม/ทีมบ่อยคร้ังท่ีการตัดสินใจท่ีดีมี
ประสิทธิภาพ ต้องอาศยัปัจจัยป้อนเข้าจากแหล่งต่างๆอาศัยข้อมูลท่ี แท้จริงจากทั้ งภายในและ
ภายนอกองค์การ และใชห้ลกัการประชุมระดมสมองเพ่ือการตดัสินใจร่วมกนั 

4. เม่ือความสัมพนัธ์ของสายบังคับบัญชาไม่ค่อยมีความเข้มแข็งซ่ึงทีมงานจะเป็น
ส่ือกลางท่ีดีกว่าในการเพ่ิมการจูงใจ และช่วยให้ความสัมพันธ์ของสายการบังคับบัญชาและ
กระบวนการตรวจสอบรายงานไดรั้บการพฒันาดีข้ึน ลดความซ ้ าซอ้นการควบคุมสัง่การ 

5. เม่ือปัญหามีความสลบัซับซ้อนจ าเป็นต้องอาศยัความช านาญหลายสาขา  องค์การ
ขนาดใหญ่ส่วนมากมีคณะกรรมการอ านวยการ ซ่ึงถือว่าเป็นทีมงานระดับสูงท าหน้าท่ีคอยควบคุม
การวางแผนก  าหนดนโยบายขององค์การจึงท าให้สามารถบริหารจดัการองค์การได้ 

6. เม่ือผูป้ฏิบติังานตอ้งการสนบัสนุนขวญัและก  าลงัใจข้ึนอยูก่บัการสนับสนุนจากฝ่าย
อ่ืนๆ ทั้งน้ีเม่ือบุคคลไม่สามารถท างานไดต้ามล าพงั ทีมงานสามารถเป็นส่ือกลางในการตอบสนอง
ความตอ้งการโดยจดัทีมงานให้การสนบัสนุนได  ้

7. เม่ือไม่สามารถระบุจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคคลได้ ทีมงานสามารถอ านวยความ
สะดวกให้กบัความเขา้ใจท่ีดีกว่าในการก  าจดัจุดอ่อนและพฒันาจุดแข็งของบุคคลในทีม ด้วยวิธีการ
กระบวนการกลุ่มเม่ือจ าเป็นตอ้งให้เกดิการพฒันาท่ีส าคัญทีมงาน จะเป็นส่ือกลางท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการสนองความตอ้งการ 

8. ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองกดีขวางการท างานเป็นทีมไดแ้ก ่
8.1 เจตคติท่ีไม่ดีต่อกนัระหว่างสมาชิกในทีมซ่ึงกอ่ให้เกดิการต่อตา้น 
8.2 ความรู้สึกว่าเป็นคนนอกกลุ่มจึงขาดจิตส านึกความรับผิดชอบในงาน 
8.3 ความไม่เป็นธรรมเร่ืองค่าจา้งเงินเดือนหรือผลตอบแทน 
8.4 ความยากล าบากในการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
8.5 ขาดความชดัเจนในเร่ืองของบทบาทหนา้ท่ีและยทุธวิธีการปฏิบติังาน 
8.6 ขาดการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพรวมทั้งการแกปั้ญหาและการสัง่การ 
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8.7 การไร้สมรรถภาพในการบริหารท าให้เกดิความขดัแยง้ท่ีหลกัเล่ียงไม่ได ้
การท างานเป็นทีมมีส่ิงท่ีแสดงให้เห็นสภาพปัญหาในการปฏิบัติงานเนตร์พัณณา      

ยาวิราช (2549 : 127) แบ่งไดเ้ป็น 3 เร่ืองหลกัๆคือปัญหาดา้นผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาปัญหาด้าน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและปัญหาของการปฏิบติังานในองค์การ 

จากข้อมูลดังกล่าวผูว้ิจัยสรุปได้ว่า สภาพปัญหาในการท างานเป็นทีมมีตัวบ่งช้ีใน
หลายดา้นแต่สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ดา้นใหญ่ๆคือปัญหาดา้นผูบ้ริหาร หรือผูบ้งัคบับญัชาปัญหาด้าน
ผูใ้ต้บังคับบัญชาปัญหาของการปฏิบัติงานในองค์การ  ดังนั้ นผูบ้ริหารท่ีดีควรให้ความสนใจใน
ปัญหาท่ีเกดิข้ึนและหาทางแกไ้ขปัญหาโดยการพิจารณาขั้นตอน หรือสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหาการ
คน้หาปัญหาท่ีเกดิจากการท างานเป็นทีมอยา่งจริงจงัเพ่ือการแกไ้ขปัญหาไดถู้กตอ้ง  

ประคอง สุคนธจิตต์ (2551 : 10-11) ไดอ้ธิบายว่าปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆของทีมงาน
ท าให้ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้ทีม ควรจะตอ้งมีการวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหาทั้ งน้ีเพ่ือเป็น
แนวทางในการท างานร่วมกนักล่าวคือ 

1. ประสานประโยชน์ของสมาชิกทุกคนในทีมงาน เน่ืองจากเป็นธรรมชาติของมนุษย์
ท่ีจะท างานดว้ยกนัไดก้ต่็อเม่ือมีผลประโยชน์ร่วมกนั หากมีการจัดสรรผลประโยชน์ร่วมกนัท่ีดีจะ
ส่งผลต่อความส าเร็จของทีมงาน 

2. ยอมรับความแตกต่างของบุคคลเน่ืองจากทีมงาน จะประกอบด้วยกลุ่มคนท่ีมีความ
หลากหลายในการท างานร่วมกนั จะต้องสร้างความสมดุลและความพอดีด้วยการหาจุดลงตัวของ
ความแตกต่าง และขณะเดียวกนัต้องสร้างความพึงพอใจให้กบัทุกคน ด้วยการมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมกบัแต่ละบุคคลอนัจะส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพของทีมงาน 

3. ใชเ้ทคนิคการจูงใจเพ่ือให้ทุกคนในทีมงานช่วยกนัท างานหัวหน้าทีม จะต้องเข้าใจ
ในความตอ้งการของสมาชิกในทีมงานเพ่ือจะได้หาวิธีตอบสนองความต้องการของแต่ละคนเ ช่น
การจ่ายค่าตอบแทนการยกยอ่งชมเชยการให้ก  าลงัใจการยอมรับผลงานเป็นต้น 

4. ควรยอมรับในศกัด์ิศรีแห่งความเป็นมนุษย ์ต้องยอมรับว่าทุกคนในทีมงานมีคุณค่า
ทัดเทียมกนัต้องมีการปฏิบัติต่อกนัอย่างเสมอภาค มีการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีมีความ
ยุติธรรมและมีการยอมรับสมาชิกในทีมงานอย่างจริงใจนอกจากน้ีควรมีการวิเคราะห์ปัญหาท่ี
เกดิข้ึนในทีมงาน ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นหัวหน้าทีมควรเสริมสร้างจิตส านึกในการท างานเป็นทีม
ให้แกที่มงานดว้ย 

5. ส่งเสริมให้ทีมงานเห็นแกป่ระโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน เพราะการเห็นแก ่
ประโยชน์ของส่วนรวมจะท าให้ทุกคนพร้อมจะช่วยเหลือผูร่้วมทีมหรือบุคคลอ่ืน 
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6. ส่งเสริมให้ทีมงานมีความรับผิดชอบในงานและให้ความส าคัญแกก่ารท างานเป็น
ทีม 

7. ปลูกฝังความมีน ้ าใจนกักฬีารู้แพรู้้ชนะมีใจเป็นธรรมยอมรับความสามารถของผูอ่ื้น
ไม่นินทาว่าร้ายหรือพูดให้ผิดใจกนั 

8. ส่งเสริมให้ทีมงานท างานด้วยกนัด้วยดี  มีความสุภาพอ่อนโยนมีน ้ าใจให้ความ
ช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือเผ่ือแผ่ค านึงถึงจิตใจผูอ่ื้นเคารพในสิทธิของผูร่้วมทีมและมุ่งท าแต่ความดี 

จันทิมา มุขด้วง (2550 : 37-38) ได้อธิบายวิธีการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างานเป็นทีมเพ่ือให้สามารถปฏิบติังานร่วมกนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพคือ 

1. ปรับโครงสร้างการท างานของทีมให้เป็นระบบ โดยสอดคลอ้งกบัการท างานของ
องค์การโดยค านึงถึงขั้นตอนการท างานความชัดเจนของหน้าท่ี และบทบาทของทีมงานร่วมถึงมี
ช่องทางการส่ือสารท่ีรวดเร็วและคล่องตวั 

2. ระบุตวัวตัถุประสงค์และเป้าหมายในการท างานร่วมกนัให้ชัดเจน พร้อมส่ือสารให้
ทุกฝ่ายท่ีเก ีย่วขอ้งเขา้ใจตรงกนั 

3. ก  าหนดบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบติังานให้ชดัเจนมีรายละเอียดของ
คุณลกัษณะงานผงัการไหลของงานท่ีทุกคนเขา้ใจตรงกนัรวมถึงขอบเขตหนา้ท่ีของสมาชิกแต่ละคน 

4. จดักจิกรรมส่งเสริมความสามคัคีระหว่างผูบ้ริหารและสมาชิกทีมงานหรือระหว่าง
สมาชิกดว้ยกนัในอนัท่ีจะเสริมสร้างความเข้าใจ และความเป็นปึกแผ่นของทีมงานมีกระบวนการ
สร้างความส านึกความเป็นทีมร่วมกนั 

5. จดัการฝึกอบรมเสริมสร้างทกัษะในการท างานร่วมกนั ซ่ึงประกอบด้วยทักษะส่วน
บุคคลและทักษะของกลุ่มซ่ึงจะเป็นพ้ืนฐานท าให้ทีมสมบูรณ์ยิ่ง ข้ึน  โดยเฉพาะทักษะการ
ติดต่อส่ือสารทกัษะการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลการแกปั้ญหาและการตัดสินในการแกปั้ญหาข้อ
ขดัแยง้การเป็นผูน้ าทีมรวมถึงการประชุมของทีมงาน 

6. สร้างจริยธรรมด้วยการน าหลักธรรมะมาปฏิบัติปลูกฝังให้เป็นลกัษณะนิสัยท่ี
ประกอบดว้ยคารวะธรรมสามคัคีธรรมและปัญญาธรรม 

7. ศึกษาความสามารถของสมาชิกเป็นรายบุคคลและส่งเสริมให้สมาชิกได้แสดง
ความสามารถอยา่งเต็มศกัยภาพให้เป็นท่ียอมรับของทีมงาน 

8. มอบหมายงานอยา่งชดัเจนและสอดคลอ้งกบัความสามารถของสมาชิกทีมงาน 
9. ก  าหนดมาตรการเป็นขอ้ปฏิบติัร่วมกนัแต่เปิดโอกาสให้ท างานอยา่งอิสระและมีการ

ติดตามผลการปฏิบติังาน 
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10. ส่งเสริมและกระตุน้ให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ มีส่วนร่วมในการวาง
แผนการท างานร่วมมือร่วมใจกบัทุกคนผูบ้ริหารทีมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย  

11. ทบทวนการท างานของทีมอย่างสม ่าเสมอมีการให้ข้อมูลป้อนกลบัและให้ความ
ช่วยเหลือในกรณีทีทีมงานตอ้งการ 

12. ให้การยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบัติงานและมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของทีมงานอยา่งยติุธรรมมีรางวลัอยา่งทัว่ถึงและเสมอภาค 

13. สร้างวฒันธรรมในการปฏิบัติงานขององค์การท่ีสมาชิกทุกคนยอมรับมีการจัด
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน ร่วมมือโดยการจัดหาทรัพยากรต่างๆและเคร่ืองอ านวยความ
สะดวกอยา่งเพียงพอ 

14. ก  าหนดวิสยัทศัน์และเป้าหมายในระยะยาวท่ีมุ่งให้ความสนใจกบังานและสมาชิก
ผูป้ฏิบติังานควบคู่กนัไป 

จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การแกปั้ญหาในการท างานเป็นทีมจะช่วยผลกัดัน
ให้การท างานส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ ซ่ึงต้องเกดิจากทุกๆคนในทีมร่วมมือกนัและท่ี
ส าคญัตอ้งรู้จกัวิเคราะห์ปัญหาต่างๆในแต่ละดา้นเพ่ือจะไดแ้กปั้ญหาท่ีเกดิข้ึนได้อย่างถูกต้อง ส่งผล
ให้เกดิการท างานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มปีระสิทธิภาพ 
ในการท างานเป็นทีมส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้ทีมงานหรือองค์การบรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ี

ตอ้งการ และมีประสิทธิภาพไดน้ั้นมีนกัวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดลกัษณะของการท างาน
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไวค้ลา้ยกนัดงัน้ี 

วู๊ดค็อกและฟรานซิส (Woodcock &Francis) ได้เสนอแนวคิดองค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพว่าจะตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะดงัน้ีคือ 

1. ก  าหนดบทบาทของสมาชิกท่ีชัดเจนและสมดุล  (balanced roles) สมาชิกในทีมแต่
ละคนจะต้องมีความเข้าใจในบทบาทของตนเองมีการจัดแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบในการท า
กจิกรรมต่างๆขององค์การ มีการแจง้อยา่งเป็นทางการอาจก  าหนดและเขียนเป็นแผนภูมิแสดงให้คน
ทัว่ไปไดรั้บรู้ว่าใครตอ้งรายงานต่อใคร ใครท าหนา้ท่ีอะไรเพ่ือก  าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีม
ท่ีแสดงออกให้ชดัเจนเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีรับผิดชอบอยูต่ามบทบาทแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท 

1.1 บทบาทตามหนา้ท่ี (บทบาทเฉพาะ)เช่น บทบาทของการเป็นผูจ้ัดการมีหน้าท่ี
ตดัสินใจสัง่การควบคุมงานภายในอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเอง 
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1.2 บทบาททัว่ไปเป็นการแสดงพฤติกรรมในการท างานตามความคาดหมายของ
บุคคลท่ีเก ีย่วขอ้งเช่น การมาท างานตรงตามเวลาการตั้งใจในการท างานการให้ความเคารพนับถือผู ้
ท่ีมีประสบการณ์มากกว่าผูสู้งวยักว่า 

2. วตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งต้องกนั  (clear objective and agree 
goals) วตัถุประสงค์คือจุดมุ่งหมายของการปฏิบติังานท่ีใชเ้ป็นแนวทางการปฏิบติังานขององค์การท่ี
ตอ้งการท าให้บรรลุผลส าเร็จ วตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนจะระบุผลส าเร็จท่ีคาดหวงัไวใ้นการด าเนินงาน
ให้เป็นไปตามภารกจิขององค์การ 

3. การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหน้าเพ่ือแกปั้ญหา  (openness and confrontation) 
ความเปิดเผยต่อกนัของสมาชิกในทีมเป็นส่ิงส าคัญต่อการท างานเป็นทีม ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ
สมาชิกในทีมจะตอ้งกลา้แสดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา รวมทั้งจะต้องกลา้เผชิญหน้า
ในการช่วยแกปั้ญหาอย่างเต็มใจและจริงใจการแสดงความเปิดเผยของสมาชิกในทีม  จะต้อง
ปลอดภยักล่าวคือทุกคนสามารถพูดคุยถึงปัญหาต่างๆได้อย่างสบายใจ และมีความไวว้างใจต่อกนั
จริงใจต่อกนัมีความเช่ือถือและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัสามารถพูดคุยกนัได้อย่างตรงไปตรงมา
โดยการท าความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ทั้ งความเข้าใจในพฤติกรรมความคิดและความต้องการของ
บุคคลอ่ืนทั้งน้ีเพ่ือให้สามารถอยูร่่วมกนัและท างานร่วมกนัได้เป็นอย่างดี  โดยมีการเรียนรู้เก ีย่วกบั
บุคคลอ่ืนในด้านความต้องการความคาดหวงัความชอบหรือไม่ชอบความรู้ความสามารถความ
สนใจความถนดัจุดเด่นจุดดอ้ยและอารมณ์รวมทั้งความรู้สึกความสนใจนิสยัใจคอ 

4. การสนบัสนุนและการไวว้างใจต่อกนั (support and trust) การสนับสนุนและความ
ไวว้างใจโดยธรรมชาติแลว้ตอ้งไปดว้ยกนั เพราะถา้ปราศจากความไวว้างใจกนัจะท าให้สมาชิกแต่
ละคนในทีมไม่กลา้คิดกลา้ท างานตามความตั้ งใจ รวมทั้ งความรู้สึกว่าเขาจะต้องปกป้องงานท่ีเขา
รับผิดชอบสมาชิกรู้สึกว่าเขาสามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมากบัสมาชิกในทีมอ่ืนๆได้ทั้ งดีและไม่
ดีจะส่งผลให้สามารถส่ือความหมาย และน าความรู้ความเข้าใจท่ีได้รับไปปรับปรุงท างานในความ
รับผิดชอบของตนเองให้ดียิง่ข้ึนสรุปว่าสมาชิกในทีมจะตอ้งไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั โดยท่ีแต่ละคน
มีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมาโดยไม่ต้องกลวัว่าจะได้รับผลร้ายท่ีจะมี
ต่อเน่ืองมาภายหลงัสามารถท าให้เกดิการเปิดเผยต่อกนั และกลา้ท่ีจะเผชิญหน้าเพ่ือแกปั้ญหาต่างๆ
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

5. ความร่วมมือและการใช้ความขัดแยง้ทางสร้างสรรค์  (cooperation and conflict) 
ความร่วมมือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จตามท่ีทีมมุ่งหวงัไวเ้ม่ือแต่ละ
บุคคลได้รับมอบหมายงาน หากไม่อยากร่วมมือกนัท างานงานท่ีได้รับมอบหมายนั้นย่อมไม่อาจ
ส าเร็จได้ดั่งท่ีต้องการการร่วมมือในการท างานแสดงออกได้ โดยพิจารณาจากความพร้อมท่ีจะ
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แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัช่วยกนั ท างานเท่าท่ีตนเองจะมีความสามารถท าได้อย่างดี
ท่ีสุดทุกคนในทีมจะแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ เพราะทุกคนในทีมมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและ
กนัสมาชิกในทีมสามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาทั้งน้ีผูน้ ากลุ่มหรือทีมจะต้องท างานอย่างหนักใน
อนัท่ีจะท าให้เกดิความร่วมมือดงัน้ี 

5.1 การสร้างความร่วมมือกบับุคคลอ่ืนในการสร้างความร่วมมือเพ่ือความเข้าใจซ่ึง
กนัและกนั จะมีบุคคลอยูส่องฝ่ายคือผูข้อความร่วมมือและผูใ้ห้ความร่วมมือความร่วมมือจะเกดิข้ึน
ไดเ้ม่ือฝ่ายผูใ้ห้เต็มใจ และยนิดีจะให้ความร่วมมือเหตุผลท่ีท าให้ขาดความร่วมมือไม่ช่วยเหลือกนั 

5.2 การขดัแยง้หมายถึงความไม่ลงรอยกนัทางความคิด หรือการกระท าท่ีเกดิข้ึน
ระหว่างสองคนข้ึนไป หรือระหว่างกลุ่มโดยมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งขดัแยง้ขดัขวางไม่ถูกกนัจึงท า
ให้ความคิดหรือการท ากจิกรรมร่วมกนันั้นเสียหาย หรือด าเนินไปได้อย่างไม่ราบร่ืนท าให้การ
ท างานเป็นทีมลดลงนบัเป็นปัญหาอุปสรรคท่ีส าคญัยิง่  

6. กระบวนการท างานและการตัดสินใจท่ีถูกต้องเหมาะสม  (sound working and 
decision procedures) งานท่ีมีประสิทธิภาพนั้นทุกคนควรจะคิดถึงงาน หรือผลงานเป็นอนัดับแรก
ต่อมาควรวางแผนว่าท าอยา่งไรงานจึงออกมาดีได้ดังท่ีเราต้องการอย่างไรกต็ามกอ่นท่ีจะตัดสินใจ
นั้น จุดมุ่งหมายควรตอ้งมีความชดัเจนและสมาชิกทุกคนควรมีความเข้าใจในจุดมุ่งหมายของการ
ท างานเป็นอยา่งดี เพราะจะน าไปสู่แนวทางในการท างานว่าตอ้งท าอยา่งไรจึงจะบรรลุตามเป้าหมาย
ของงานให้ไดผ้ลงานออกมาอยา่งดีท่ีสุด การตัดสินใจสั่งการเป็นกระบวนการขั้นพ้ืนฐานของการ
บริหารงาน ผูบ้ริหารหรือผูน้ าทีมเป็นบุคคลส าคัญในการท่ีจะมีส่วนในการตัดสินใจ  วิธีการท่ี
ผูบ้ริหารใชใ้นการตดัสินใจหลายวิธีคือผูบ้ริหารตดัสินใจเพ่ือแกไ้ขปัญหา โดยไม่ต้องซักถามคนอ่ืน
หรือผูบ้ริหารอาจรับฟังความคิดเห็นกอ่นตดัสินใจ กล่าวคือผูบ้ริหารยงัคงต้องตัดสินใจด้วยตัวเอง
แต่ข้ึนอยูก่บัความคิดเห็นและขอ้มูลอ่ืนๆท่ีผูบ้ริหารไดรั้บมาจากสมาชิกของทีมงาน 

7. ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (appropriate leadership) การท่ีผูน้ าหรือหัวหน้าทีมงานท า
หนา้ท่ีเป็นผูช้ี้แนะประเด็นท่ีส าคญัในการท างานตามบทบาทของผูน้ า คือการแบ่งงานกระจายงาน
ให้สมาชิกทุกกลุ่มตามความรู้ความสามารถส าหรับสมาชิกของทีมงานท่ีไดร้ับเลือกให้เป็นผูน้ า  ต้อง
พร้อมท่ีจะท าหน้าท่ีให้เหมาะสมกบังานท่ีได้รับมอบหมายโดยการให้การสนับสนุนน าทีมให้
ประสบความส าเร็จส่งเสริมให้มีบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นทีมมีการพฒันาบุคลากร  และ
พฒันาทีมงาน 

8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างาน  (regular review) ทีมงานท่ีดีไม่
เพียงแต่ดูจากลกัษณะของทีม และบทบาทท่ีมีอยูใ่นองค์การเท่านั้นแต่ต้องดูวิธีการท างานท่ีท างาน
ดว้ยการทบทวนงานจะท าให้ทีมงาน ไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ท่ีท าให้รู้จักคิดปรับปรุงแกไ้ขการ



32 

 

ปฏิบติังานในองค์การดว้ยวิธีการในการทบทวนงานนั้นมีเป็นจ านวนมาก และทุกวิธีจะเก ีย่วข้องกบั
การไดร้ับขอ้มูลป้อนกลบัเก ีย่วกบัการปฏิบติังานของแต่ละคนหรือของทีม โดยส่วนรวมส าหรับวิธี
ท่ีใช้กนัมากในการทบทวนผลงานมีหลายวิธีเช่นการทบทวนการปฏิบัติงานด้วยตนเองการใช้ผู ้
สงัเกตภายนอกหรือการใชโ้ทรทศัน์วงจรปิด 

9. การพฒันาตนเอง (individual development) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องค้นหา
และรวบรวมทกัษะต่างๆของแต่ละบุคคล และผลิตผลท่ีดีกว่าในขณะเดียวกนัประสิทธิภาพของทีม
จะมีมากข้ึน ถา้หากทีมไดใ้ห้ความสนใจต่อการพฒันาทกัษะของแต่ละบุคคลเม่ือกล่าวถึงการพฒันา
บุคลากรองค์การ มกัจะมองในเร่ืองของการพฒันาทกัษะและความรู้ท่ีแต่ละคนมีอยู่เพ่ือปรับปรุงให้
ดีข้ึน 

10. ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างทีม (sound inter - team relation) การท างานเป็นทีมแมว้่า
ทีมงานจะมีคุณลกัษณะดงักล่าวมาแลว้ดีเพียงใดกต็าม ถา้หากขาดความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างทีมหรือ
ระหว่างบุคคลในทีมแลว้ ความส าเร็จของการท างานเป็นทีมกจ็ะมีอุปสรรคความสัมพนัธ์ระหว่าง
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดังน้ีมีการส่ือสารและความเข้าใจสมาชิกในทีมพยายามท่ีจะ
เขา้ใจความคิดเห็นของคนอ่ืนเข้าใจปัญหาและอุปสรรคของฝ่ายอ่ืนๆมีความช่วยเหลือเก ือ้กูลกนั
คน้หาวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกบัฝ่ายอ่ืนอย่างต่อเน่ือง  พยายามน าความคิดเห็นของคน
อ่ืนในทีมมาพิจารณาเพ่ือให้เกดิประโยชน์สูงสุดและมีความเข้าใจในความแตกต่างของคนและ
พยายามใชป้ระโยชน์จากความแตกต่างนั้น 

11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (good communications) ในการท างานโดยทั่วไปต้องมีการ
ส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารหรือผูบ้ังคับบัญชากบัผูใ้ต้บังคับบัญชา  หรือผูร่้วมปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพโดยเฉพาะอย่างยิ่งในการส่ือความหรือแลกเปล่ียนข่าวสารซ่ึงกนั และกนัท าให้เกดิ
ความสมัพนัธ์ท่ีดีเป็นเคร่ืองมือในการถ่ายทอดข้อมูลข้อความความรู้อารมณ์ความรู้สึกในบางคร้ัง
ตอ้งหาวิธีหย ัง่ถึงความตอ้งการอารมณ์ความรู้สึกของผูร่้วมงานทุกคน เพ่ือจะประเมินแนวทางใน
การส่ือสารวิธีการถ่ายทอดข้อมูลต่างๆเช่น ค าพูดกริิยาท่าทางสีหน้าแววตาภาษาเขียนสัญลกัษณ์
หรือส่ือมวลชนเป็นตน้การส่ือสารท่ีเป็นค าพูดผูพู้ดต้องใช้ศิลปะในการพูดถา้เป็นการเขียนต้องใช้
ศิลปะในการเขียน ไม่ว่าจะเป็นการพูดหรือการเขียนย่อมมีอิทธิพลต่อการส่ือสารทั้ งส้ินการส่ือสาร
ท่ีไม่ดีจะท าให้เกดิ 

11.1 การติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการ  (formal communication) หมายถึงการ
ติดต่อส่ือสารท่ีมีระเบียบแบบแผนมีขอ้ก  าหนดไวอ้ยา่งชัดเจน มีลายลกัษณ์อกัษรท่ีบ่งบอกระเบียบ
วิธีการเช่นใบสมัครงานค าสั่งหรือจดหมายของทางราชการเป็นต้น ผูบ้ังคับบัญชาควรใช้การ
ติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการเม่ือเป็นงานท่ีเป็นพิธีการและตอ้งหาหลกัฐานบันทึกไว ้ 
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11.2 การติดต่อส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ  (informal communication) หมายถึง
การติดต่อส่ือสารท่ีเกดิจากความใกลชิ้ดสนิทสนมเป็นการส่วนตัว  เป็นการส่ือสารแบบเป็นกนัเอง
เช่น การทกัทายปราศรัยพูดคุยกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือการพูดคุยระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานเหมาะส าหรับการติดต่อส่ือสารท่ีตอ้งการความเร่งด่วน 

ในทัศนะของแมกเกรเกอร์ (McGregor) ซ่ึงเป็นนักวิชาการคนแรกท่ีได้น าเสนอ
ลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีดงัน้ี 

1. บรรยากาศของการท างานไม่เป็นทางการปราศจากพิธีรีตองเป็นแบบสบายและไม่
เครียดทุกคนช่วยกนัท างานมีความสนใจในการท างานอยา่งจริงจัง  และไม่มีร่องรอยท่ีแสดงให้เห็น
ความเบ่ือหน่ายงาน 

2. มีการอภิปรายถกเถียงกนัอย่างกว ้างขวางโดยทุกคนมีส่วนร่วมอภิปรายกนัอย่าง
จริงจงั จะอภิปรายเฉพาะเร่ืองท่ีเก ีย่วข้องกบัปัญหาหากมีใครอภิปรายนอกประเด็นจะมีสมาชิกดึง
เร่ืองกลบัเขา้สู่ประเด็นไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3. สมาชิกทีมงานเขา้ใจวตัถุประสงค์อยา่งชดัเจนและยอมรับภารกจิหลกัของทีม ทั้ งน้ี
เน่ืองจากทุกคนไดร่้วมอภิปรายและตั้งขอ้สงัเกตกนัอย่างกวา้งขวาง จนกระทั่งได้ร่างวตัถุประสงค์
และเป้าหมายของทีมท่ี เป็นท่ียอมรับยงัผลให้ทุกคนรู้สึกผูกพันในอันท่ีจะผลักดันให้ มีการ
ด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก  าหนดร่วมกนั 

4. สมาชิกทีมงานรับฟังเหตุผลซ่ึงกนัและกนัรับฟังความคิดทุกเร่ืองอย่างตั้ งใจ การ
อภิปรายแต่ละคร้ังจะไม่วกไปวนมาทุกคนตั้งใจฟังขอ้คิดท่ีสมาชิกอ่ืนๆเสนอ ทุกคนกลา้แสดงความ
คิดเห็นโดยไม่กลวัว่าจะถูกมองว่าเป็นคนโง่ ถึงแมว้่าขอ้เสนอแนะเหล่านั้นดูเหมือนว่าจะไร้สาระก ็
ตา 

5. แมมี้ความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกนัอยูเ่สมอ แต่ทีมงานคุ้นเคยและสบายใจกบัสภาพ
เหล่าน้ีพร้อมจะเผชิญกบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั โดยไม่แสดงอาการหลีกเล่ียงความขัดแยง้ท่ี
เกดิข้ึน หากกลบัย ัว่ยใุห้มีความไม่เห็นพอ้งกนัโดยทีมไม่รีบด่วนตัดสินใจจะมีการตรวจสอบเร่ือง
ต่างๆอยา่งถ่ีถว้น จนไดข้อ้ยติุบรรยากาศการท างานจึงส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยอย่างแท้จริง
ไม่ยนิยอมให้มีการเผด็จการของคนกลุ่มนอ้ยบางคร้ังพบว่า มีบางเร่ืองท่ีไม่สามารถแกไ้ขได  ้

6. การตดัสินใจโดยส่วนใหญ่จะเป็นการตัดสินใจและใช้หลกัความเห็นพอ้งต้องกนั  
(consensus) ซ่ึงเป็นท่ีชดัเจนว่าทุกคนเห็นดว้ยโดยหลกัการและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามมติอย่างไรก ็
ตาม ถึงแมว้่าจะมีผูไ้ม่เห็นด้วยอยู่บ้างแต่จะเกบ็ความไม่เห็นด้วยไว ้ในใจ  นอกจากน้ีพบว่าการ
ตดัสินใจโดยการออกเสียงจะมีน้อยมาก เพราะกลุ่มจะไม่รับวิธีใช้เสียงข้างมากกว่าเป็นพ้ืนฐานท่ี
เหมาะสมในการตดัสินใจ 
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7. การวิพากษ์วิจารณ์การกระท าเกดิข้ึนบ่อยและการกระท าอย่างเปิดเผยอย่าง
ตรงไปตรงมาท่ามกลางความสบายใจ การโจมตีเร่ืองส่วนตวัไม่ว่าต่อหนา้หรือลบัหลงัจะมีน้อยมาก
โดยการวิพากษ์วิจารณ์จะมีลกัษณะ เป็นการสร้างสรรค์มุ่งขจัดปัญหาอุปสรรคต่างๆท่ีกลุ่มก  าลงั
เผชิญหรือก  าลงัขดัขวางไม่ให้ด าเนินไปไดด้ว้ยดี 

8. สมาชิกมีอิสระท่ีจะแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นต่างๆท่ีมีต่อปัญหา  และการ
ปฏิบติังานของทีมงานจะมีการกลบเกล่ือน หรือเกบ็กดเร่ืองต่างๆนอ้ยมากทุกคนในทีมมีความเข้าใจ
ดีว่าผูอ่ื้นมีความรู้สึกอยา่งไรต่อเร่ืองท่ีก  าลงัอภิปรายกนัอยู่ 

9. เม่ือมีการปฏิบติังานจะมีการมอบหมายงานอย่างชัดเจนผูท่ี้เก ีย่วข้องจะเข้าใจและ
ยอมรับภารกจิต่างๆอยา่งเต็มใจ 

10. หัวหนา้ทีมจะไม่ใชอ้ านาจครอบง ากลุ่มในทางกลบักนักลุ่มกจ็ะไม่ยอมปฏิบัติตาม
ผูน้ าอย่างไร้เหตุผลจากการสังเกตพบว่าสภาวะความเป็นผูน้ าจะเปล่ียนไปตามสถานการณ์  และ
สภาพแวดลอ้มสมาชิกของทีมงานต่างมีความรู้ และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัดังนั้นทุกคนจึงเป็น
ผูรู้้ไดใ้นเร่ืองของตนทีมจะใช้ประโยชน์จากสมาชิกแต่ละคนได้มากท่ีสุด  โดยทุกคนยินดียอมรับ
บทบาทผูน้ าในฐานะผูรู้้ไดมี้หลกัฐานนอ้ยมากท่ีช้ีว่ามีการแยง่ชิงอ านาจกนั ทีมยดึค่านิยมท่ีว่าปัญหา
ไม่ไดอ้ยูท่ี่ว่าใครจะบงัคบับญัชาแต่จะอยูท่ี่ว่าจะท างานให้ส าเร็จไดอ้ยา่งไร  

11. ทีมจะตระหนักเก ีย่วกบัการปฏิบัติงานโดยจะมีการตรวจสอบเป็นระยะๆว่างาน
ด าเนินการไปได้ด้วยดีเพียงใดและมีปัญหาหรืออุปสรรคอะไรบ้างท่ีเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จ
ของวตัถุประสงค์และเป้าหมายของกลุ่มถึงแมว้่าปัญหาจะเก ีย่วข้องกบัเร่ืองใดกลุ่มจะน าเร่ือง
เหล่านั้นมาอภิปรายกนัอยา่งกวา้งขวางจนไดว้ิธีแกปั้ญหาต่างๆให้ลุล่วงไป 

ณัฎฐพนัธ์  เขจรนันทน์และคนอ่ืนๆ  (2546 : 22-26) ได้กล่าวว่าทีมงานท่ีจะประสบ
ความส าเร็จนั้นมีคุณลกัษณะส าคญัร่วมกนัดงัน้ี 

1. เป้าหมาย (goal) เป็นเร่ืองจ าเป็นและขาดไม่ได้ในทุกทีม เพราะเป้าหมายท่ีทุกคนมี
ส่วนร่วมจะท าให้เกดิการพฒันาการของทีมงานท่ีมีน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัโดยท่ีสมาชิกแต่ละคนในทีม 

2. การแสดงออก (expression) สมาชิกทุกคนในทีมงานมีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็น
ของตนไดอ้ยา่งเสรี แต่ตอ้งไม่ละเมิดสิทธิผูอ่ื้นขณะเดียวกนัสมาชิกแต่ละคนในทีมต่างกมี็หน้าท่ีท่ี
จะตอ้งรับฟัง และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพ่ือนสมาชิกคนอ่ืนๆโดยการแสดงออกของสมาชิก
จะเกดิความเขา้ใจในสิทธิหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของตนและทีมงานอยา่งชดัเจน 

3. ความเป็นผูน้ า (leader) การท างานเป็นทีมจะมีจุดเด่นส าคัญคือทีมงานจะมีความ
ยืดหยุ่นกว่าการท างานในรูปแบบอ่ืน ถึงแมว้่าทีมงานบางทีมอาจมีหัวหน้าทีมท่ีเป็นทางการแต่
สมาชิกทีมอาจสบัเปล่ียนต าแหน่งและบทบาทระหว่างกนัได้ตลอดเวลา  โดยสมาชิกแต่ละคนใน



35 

 

ทีมงานจะต้องเต็มใจรับหน้าท่ีเป็นผู้น าตามความเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์  และตาม
ความสามารถของตน 

4. แสดงความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งและเป็นเอกฉันท์  (consensus) โดยหัวหน้าทีมจะ
พยายามให้สมาชิกทุกคนต่างแสดงความเห็นโต้ตอบ และลงมติร่วมกนัเพ่ือให้ได้ข้อสรุปท่ีดีท่ีสุด
ส าหรับแกปั้ญหาและการปฏิบติังานโดยไม่สร้างความกดดนั หรือบงัคบัให้สมาชิกคนใดคนหน่ึงจ า
ใจตอ้งยอมรับในเสียงส่วนใหญ่อยา่งไม่เต็มใจ เพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายโดยสมาชิกทุกคนมี
ส่วนร่วมตลอดจนช่วยให้สมาชิกมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 

5. ความไวว้างใจ (trust) จะเป็นพ้ืนฐานของความรักรวมถึงความสามคัคีระหว่างหมู่
คณะ ดงันั้นสมาชิกในทีมงานจะต้องเช่ือใจและไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เพ่ือจะได้ทุ่มเทให้กบัการ
ท างานอย่างเต็มท่ีและมีความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จซ่ึงจะช่วยให้ทีมงานมีผลงาน
ความคิดสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ และพฒันาการท่ีกา้วไปอยา่งรวดเร็ว 

6. ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) การเปล่ียนแปลงในโลกปัจจุบันท าให้ทีมงานต้อง
หาวิธีปฏิบติัหรือสร้างนวตักรรมใหม่ๆท่ีดีกว่าเดิมอยูเ่สมอ โดยระดมความคิดในการแกปั้ญหาและ
หาทางออกอยา่งสร้างสรรค์ให้แตกต่างและดีกว่าเดิม โดยอาศยัพลงัความคิดและความสามารถของ
สมาชิกแต่ละคนในการสร้างการเปล่ียนแปลง และความกา้วหน้าแกที่มงานซ่ึงช่วยให้ทีมงานมี
โอกาสและความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2549 : 222) กล่าวถึงการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพมีดังน้ี
team work จ าแนกตวัอกัษรไดด้งัน้ี 

t – trust - ความไวว้างใจ 
e – empathy - ความเห็นอกเห็นใจช่วยเหลือเก ือ้กูล 
a - agreement - การมีความเห็นร่วมกนัในทิศทางเดียวกนั 
m - mutual Benefit – การมีผลประโยชน์ร่วมกนั 
w - willingness - ความเต็มใจในการท างาน 
o - opportunity - การให้โอกาสแสดงความสามารถ 
r - recognition - การให้การยอมรับและตระหนกัในหนา้ท่ี 
k - knowledge – การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 
จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดและทฤษฎีเก ีย่วกบัการท างานเป็นทีม โดยผูว้ิจัย

ไดน้ าบริบทในการปฏิบัติงาน ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวดัอุบลราชธานี มาศึกษา 
และเปรียบเทียบกบัทฤษฎีท่ีศึกษา พบว่า ทฤษฎีท่ีเหมาะสม ท่ีผูว้ิจัยน ามาประยุกต์ใช้ในการวิจัย 
เก ีย่วกบัการท างานเป็นทีมกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
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จงัหวดัอุบลราชธานี พบว่าแนวคิดเก ีย่วกบัลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของวู๊
ดค็อกและฟรานซิส (woodcock &francis) มีความเหมาะสม ท่ีจะน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดเก ีย่วกบั
การท างานเป็นทีม เป็นกรอบแนวคิดหลกัในการศึกษาซ่ึงได้เสนอแนวคิดเก ีย่วกบัการสร้างทีมงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ (The Building Blocks of Effective Teamwork) ซ่ึงกล่าวถึงองค์ประกอบของ
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยคุณลกัษณะท่ีดี  11 ด้านได้แก ่ก  าหนดบทบาทของ
สมาชิกท่ีชดัเจนและสมดุลวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งต้องกนั การเปิดเผยต่อกนั
และการเผชิญหน้าเพ่ือแกปั้ญหา การสนับสนุนและการไวว้างใจต่อกนั ความร่วมมือและการใช้
ความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค์ กระบวนการท างานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ภาวะผูน้ าท่ี
เหมาะสม ตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างาน การพฒันาตนเอง ความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่ม 
และการติดต่อส่ือสารท่ีดี 

ทั้ งน้ีแนวคิดการท างานเป็นทีมทั้ ง 11 ด้าน มีเน้ือหาของกรอบแนวคิดท่ีครอบคลุม
บริบทของการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหว ัดอุบลราชธานี ซ่ึง การสร้าง
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจ าต้องอาศยัองค์ประกอบหลายๆด้าน ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์และ
เวลาเพ่ือเอ้ืออ านวยให้ทุกคนท างานร่วมกนัเกดิผลส าเร็จของงานตามเป้าหมาย และมีความพึงพอใจ
ต่อผลงานท่ีเกดิข้ึนอนัจะส่งผลให้เกดิการพฒันาองค์กรหรือทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจากเหตุผล
ดงักล่าวขา้งตน้ 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ในการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการท างานท่ีผ่านมา มีผูเ้สนอแนวคิดท่ีหลากหลาย
และแตกต่างกนัออกไป ตามลกัษณะความสนใจ แต่แนวคิดทั้ งหมดมกัจะเก ีย่วข้องกบัการประเมิน
ประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงเป็นวิธีหน่ึงของกระบวนพฒันาประสิทธิภาพการท างานและเป็น
จุดเร่ิมตน้ท่ีดีของการตรวจสอบเพ่ือตดัสินใจ เป็นท่ีมาของการด าเนินงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงและ
พฒันาองค์การซ่ึงแนวคิดของนกัวิชาการมีหลายแนวคิดดงัน้ี 

 ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน  
สมใจ ลกัษณะ (2549 : 6) กล่าวถึง ประสิทธิภาพ ว่าเป็นเร่ืองของการใช้ปัจจัยและ

กระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ีไดร้ับเป็นตวัก  าหนด การแสดงประสิทธิภาพของการ
ด าเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลกัษณะของการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายใน
การลงทุน กบัผลก  าไรท่ีไดรั้บ ซ่ึงถา้ผลก  าไรมีสูงกว่าตน้ทุนเท่าไร ยิ่งแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพ
มากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าตวัเลข แต่แสดงดว้ยลกัษณะการบันทึกลกัษณะการใช้เงิน 
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วสัดุ คน และเวลาในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่าเกนิความจ าเป็น รวมถึง
การใชก้ลยทุธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสม สามารถน าไปสู่การบังเกดิผลได้เร็ว ตรง และมี
คุณภาพ 

เสาวรักษ ์สุวรรณสว่าง (2550 : 9) กล่าวถึงแนวความคิดเร่ืองประสิทธิภาพของฟลอรา
และเด็บบ้ี  (Flora and Debbie) ท่ีว่าประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง ความคล่องแคล่ว ช านาญใน
การใชท้รัพยากร (แรงงานเคร่ืองจกัร วตัถุดิบ ) การเปรียบเทียบความมีประสิทธิผลกบัต้นทุน เป็น
ผลลัพธ์ท่ีได้รับอย่างดี นั่นคือผลิตสินค้าได้คุณภาพในเวลาท่ีดีท่ีสุด เวลาสั้นท่ีสุด ประสิทธิผล
ตน้ทุนดีท่ีสุด 

กนัตยา เพ่ิมผล (2551 : 2) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง อตัราส่วนของ
ผลผลิตต่อปัจจัย ( ratio of outputs to inputs) การว ัดประสิทธิภาพจะว ัดตัวบ่งช้ีหลายตัว
ประกอบดว้ยกนั เช่นอตัราการได้ผลตอบแทน (rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสิ์นเพ่ือเป็น
ทุนค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (unit cost)อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใช้ทรัพยากรอตัราส่วน
ของผลก  าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2553 : 109) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง 
การท างานท่ีได้ผลผลิตหรือผลลัพธ์ตามท่ีต้องการ โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีมูลค่าน้อยกว่ามูลค่าของ
ผลลพัธ์ 

สาคร สุขศรีวงศ ์(2553 : 11) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง การใช้ปัจจัย
น าเขา้นอ้ยท่ีสุด เพ่ือให้ไดผ้ลผลิตในจ านวนท่ีก  าหนด หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงกคื็อ การท าส่ิงต่างๆให้
ถูกต้อง (doing the thing right) ดังนั้นประสิทธิภาพจึงเกดิจากความสามารถของผูจ้ัดการหรือ
ผูบ้ริหารในการท าส่ิงต่างๆ เพ่ือให้ได้ผลผลิตท่ีสูงกว่า เม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจัยน าเข้า ดังนั้ น
ประสิทธิภาพจึงมีความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเขา้ (input) และผลผลิต (output) เพ่ือให้ต้นทุนของ
ทรัพยากรต ่าสุด 

วรารัตน์ เขียวไพรี (2553 : 14-15) ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง การว ัด
ความสมัพนัธ์ระหว่างตน้ทุนท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้( ทุน วตัถุดิบ เคร่ืองจักร คน) ผ่านกระบวนการแปร
สภาพเปรียบเทียบกบัมูลค่าของสินคา้และบริการท่ีเป็นผลผลิต หากพบว่ามูลค่าของผลผลิตสูงกว่า
ตน้ทุน สรุปไดว้่า การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

พณัศา คดีพิศาล (2553 : 15)      กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การ
ด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้โดยให้ได้ผลผลิตออกมาดีและมากท่ีสุด 
ในขณะท่ีใชท้รัพยากรในการด าเนินกจิกรรมน้อยท่ีสุด โดยการท างานนั้นต้องมีกลยุทธ์ ระบบการ
ท างานในรูปแบบต่างๆท่ีสมาชิกในทีมมีความเห็นร่วมกนัและมุ่งไปสู่เป้ าหมายเดียวกนั  
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จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพขององค์การคือการท่ีองค์การสามารถ
ด าเนินงานต่างๆตามภารกจิหน้าท่ีขององค์การโดยใช้ทรัพยากรปัจจัยต่างๆรวมถึงก  าลงัคนอย่าง
คุม้ค่าท่ีสุดมีการสูญเปล่านอ้ยท่ีสุด มีลกัษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค์ได้อย่างดี
โดยประหยดัทั้งเวลาทรัพยากร และก  าลงัคนองค์การมีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการผลิตและ
การบริการได้ตามเป้าหมายองค์การมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์กลยุทธ์ เทคนิควิธีการและ
เทคโนโลยอียา่งฉลาดท าให้เกดิวิธีการท างานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการด าเนินงานมีปัญหา
อุปสรรคและความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด บุคลากรมีขวญัก  าลงัใจดีมีความสุขความพอใจในการท างานส่ิง
ท่ีควรระลึกคือแมค้ าว่าประสิทธิภาพจะเป็นส่วนยอ่ยของค าว่า  ประสิทธิผลแต่เม่ือพิจารณาความมี
ประสิทธิภาพขององค์การจะเนน้ปัจจยัและกระบวนการท่ีเช่ือมโยงไปสู่ผลผลิตแบบครบวงจรนั่น
คือพิจารณาประสิทธิภาพในลกัษณะท่ีมีการจดัปัจจยัและใช้กระบวนการอย่างคุ้มค่าไม่สูญเปล่าไม่
ส้ินเปลืองใช้วิ ธีการท างานและวิ ธีการบริหารจัดการท่ีดีให้องค์การสามารถบรรลุผลตาม
วตัถุประสงค์ไดอ้ยา่งครบถว้นสมบูรณ์ 

องค์ประกอบที่น าไปสู่ประสิทธิภาพขององค์การ 
สมิธ (Smith 2005 : 65) ให้กรอบแนวคิดขององค์ประกอบการด าเนินงานองค์การท่ี

น าไปสู่ความมีประสิทธิภาพของการผลิตดงัภาพท่ี 2.4 
 

ภาพท่ี 2.4 องค์ประกอบท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพขององค์การ 
 
 
 
 
 

 
 
สมิธ (Smith 2005 : 65) 
 

จากภาพท่ี  2.4 ได้อธิบายองค์ประกอบต่างๆขององค์การท่ีจะน าไปสู่ผลท่ี มี
ประสิทธิภาพคือ 

1. องค์ประกอบดา้นปัจจยั (input)  

ปัจจัย 
ปัจจยัมนุษย  ์
ปัจจยันอกจาก 
มนุษย ์

กระบวนการ 
การจดัองค์การ 
การตดัสินใจและ 
ระบบขอ้มูลการ 
วางแผนและควบคุม 

 
ผลลพัธ์-ผลผลิต 
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1.1 ปัจจัยมนุษย  ์ (human) ได้แกก่  าลงัคน (manpower) ความสามารถ (abilities) 
พลงั (energies) ความตอ้งการ (needs) ความคาดหวงั (expectations)  

1.2 ปัจจยันอกจากมนุษย  ์(nonhuman) ได้แกเ่งินทุน (money) เคร่ืองมือเคร่ืองจักร 
(machines) วสัดุ (materials) เทคนิควิธีการ (methods) ท่ีดิน (land)  

2. องค์ประกอบดา้นกระบวนการ (process)  
1.1 การจดัองค์การไดแ้กจ่ดัโครงสร้างจดัศกัยภาพการปรับเปล่ียน  (dynamics) การ

วิเคราะห์ (analysis) การก  าหนดวตัถุประสงค์การก  าหนดยุทธศาสตร์  (strategies) การก  าหนดกล
ยทุธ์ (tacties)  

1.2 การจดัระบบตดัสินใจและระบบขอ้มูลได้แกก่ระบวนการการตัดสินใจการใช้
ระบบสารสนเทศเพ่ือการจดัการ (management information system) การจดัระบบสนบัสนุน 

1.3 การวางแผนและควบคุมได้แกก่ารวางแผนยุทธศาสตร์  (strategic planning 
systems) รูปแบบการวางแผนและวิธีการท่ีใช้ (planning methods and models) การวางแผนงาน
โครงการ  (project and program planning) การจัดระบบควบคุมและคอมพิวเตอร์ช่วยควบคุม 
(control systems and cybernetics) การวิเคราะห์ทุนและก  าไรเพ่ิมประสิทธิภาพ (cost-benefit 
analysis and effectiveness) การบริหารบุคลากรและการประเมิน  (human systems management 
evaluation)  

3. องค์ประกอบดา้นผลผลิต (outputs)  
3.1 สินคา้และการบริการ (good service)  
3.2 ความสามารถปฏิบติัขององค์การ (performance)  
3.3 ระดบัการเพ่ิมผลผลิต (productivity)  
3.4 นวตักรรม (innovation) 
3.5 การเติบโตและพฒันาการขององค์การไดแ้กก่ารขยายสถานท่ี  (plant) การขยาย

ทุน (capital) การขยายตลาด  (markets) การใช้เทคโนโลยี (technology) การขยายบุคลากร 
(personnel)  

3.6 ภาพพจน์ขององค์การ (image)  
3.7 ความมุ่งมัน่ขององค์การ (commitment)  
3.8 แรงจูงใจขององค์การ (motivation)  
3.9 ความพึงพอใจของบุคลากรและลูกคา้ (satisfaction) 
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องค์ประกอบของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
ประสิทธิภาพในการท างานในองค์การเป็นหัวใจของการน าองค์การไปสู่การบรรลุผล

ความส าเร็จของการด าเนินงานองค์การ จะมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจทั้ งในด้านการผลิตการบริการมี
ความเจริญกา้วหน้าและสร้างความพึงพอใจทั้ งแกลู่กค้า และแกบุ่คลากรขององค์การอันได้แก ่
ปัจจัย กระบวนการ ผลผลิต และส่ิงแวดลอ้มถา้องค์ประกอบ 4 ประการน้ีมีลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการ
ด าเนินงานตามภารกจิขององค์การกน็ าไปสู่การบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ขององค์การ  คือการสร้าง
ผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดค้รบถว้น 

ส่ิงแวดลอ้มนอกองค์การไดแ้กต่ลาดความตอ้งการของลูกคา้สภาพเศรษฐกจิของสังคม
และของประเทศ เช่นภาวะเงินเฟ้อสภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก  าลงัการซ้ือของลูกค้าความ
เปล่ียนแปลงของสังคมเช่น นิยมฟุ่มเฟือยต้องการความสะดวกในการบริการบางลกัษณะ บริการ
ขายตรงบริการส่ือสารขนส่งการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีเช่น  การประดิษฐ์คิดค้นอุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หม่ๆการซ้ือขายสินคา้ทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (electronic Commerce) สภาวะการ
ซ้ือขายส่งออกในตลาดโลกคู่แข่งขนัทางการผลิตการบริการแหล่งวตัถุดิบคุณภาพวตัถุดิบและผูร่้วม
ลงทุน 

ส่ิงแวดลอ้มในองค์การไดแ้กน่โยบายวิสัยทัศน์และปรัชญาขององค์การท่ีจะก  าหนด
ทิศทางของการด าเนินงานองค์การวฒันธรรมองค์การ และการจดับรรยากาศการท างานท่ีจะส่งเสริม
การท างานของบุคลากร 

ปัจจัยขององค์การได้แกส่ภาพความพร้อมขององค์การในด้านท่ีดินอาคารสถานท่ี
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้งินทุนเทคโนโลยแีละศกัยภาพของบุคลากรโดยเฉพาะด้านบุคคลถือเป็น
หัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การบุคคลจะต้องมีประสิทธิภาพในการท างาน
องค์ประกอบดา้นตวับุคคลท่ีจะน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการท างานได้แกส่ิ่งส าคัญดังน้ี
ปรัชญาและอุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความตอ้งการ ค่านิยม การมีเป้าประสงค์ท่ีเหมาะสมของชีวิตและ
การท างาน ความสามารถในการส ารวจตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างานและ 
การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 

จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจยัสรุปไดว้่า กระบวนการขององค์การเป็นองค์ประกอบส าคัญ
เป็นล าดบัสองต่อจากองค์ประกอบดา้นบุคคลกระบวนการท่ีส าคัญขององค์การคือการด าเนินงาน
ทั้งหมดท่ีจะท าให้เกดิการผลิตและการบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การท่ี
เอ้ือต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ ไดแ้ก ่การจดัโครงสร้างงานขององค์การ การวางแผนการ
จดัองค์การในดา้นบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างานและการ
พฒันาองค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
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การสร้างประสิทธิภาพในการท างาน 
ดังท่ีทราบว่าประสิทธิภาพหมายถึง  การประหยดัทรัพยากรหรือค่าใช้จ่ายนฤมล 

สุ่นสวสัด์ิ (2549 : 134-139)จึงขอเสนอวิธีลดต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายด้วยแนวคิด  1. ต้นทุนคุณภาพ 
(cost of quality) และ 2. ลดความสูญเปล่า (waste reduction) ดงัน้ี 

1. การลดตน้ทุนคุณภาพ 
ไม่ว่าองค์การจะท าอะไรลว้นต้องจ่ายเงิน การผลิตสินค้าหน่ึงช้ิน เขียนใบก  ากบั

สินคา้หน่ึงฉบบั การซ่อมแซมเคร่ืองจกัร การบริหารงานท่ีฉลาดจึงต้องใช้เงินเป็นเล่ียงการสูญเปล่า
กุญแจส าคญัท่ีจะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายกคื็อ ตน้ทุนคุณภาพ 

1.1 ตน้ทุนคุณภาพ เป็นเงินตน้ทุนท่ีท าให้มัน่ใจว่าลูกคา้จะได้รับสินค้าหรือบริการ
คุณภาพสูงในองค์การจ านวนมากต้นทุนด าเนินงานส่วนมากใช้ในการท าผิดพลาดซ่อมแซมงาน
ท างานซ ้ าตอ้งจ่ายค่าประกนัจ่ายเงินคืนลูกคา้ และความสูญเสียอีกนานาประการ 

1.2 การวิเคราะห์ตน้ทุนคุณภาพ จะช่วยให้เห็นว่ามีต้นทุนส าคัญมากมายซ่อนอยู่
ตน้ทุนท่ีมองเห็นมีอยูเ่ช่นความบกพร่องการท าซ ้ าการตรวจสอบส่วนต้นทุนท่ีมองไม่เห็นกจ็ะมีอีก
มาก เช่น ตน้ทุนส่งมอบเร่งรีบเสียเวลาเน่ืองจากอุบัติเหตุปฏิบัติงานจากขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็น ต้นทุน
การสืบสวนขอ้ร้องเรียนการเขียนค าสัง่งานซ ้ าการฝึกอบรมซ ้ า 

ครอสบ้ี (Crosby, 1986 : 87-88) กล่าวไวใ้น quality is free หนังสือท่ีจับใจคนท่ีสนใจ
ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพกบัความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่าต้นทุนอนัมีผลมาจาก
คุณภาพเลว ใหญ่กว่าตน้ทุนในการผลิตสินค้าหรือบริการคุณภาพสูงเสียอีก ดังนั้นองค์การจึงควร
ลงทุนในการบริหารคุณภาพเพ่ือหลีกเล่ียงต้นทุนการบริการบกพร่องท่ีสูงข้ึนสูงข้ึนในวงการ
กอ่สร้างมกัแสดงแนวคิดเป็น “กฎ 1-10-100” หมายความว่าตน้ทุนปัญหาคุณภาพท่ีเกดิข้ึนหน้างาน
หากตอ้งจ่ายหน่ึงร้อยบาทถา้พบกอ่นจะเสียค่าแกไ้ขเพียง 10 บาทในตอนทบทวนการออกแบบและ
เสียค่าใชจ่้ายเพียง 1 บาทในการป้องกนัไม่ให้เกดิปัญหา 

การกอ่ให้เกดิประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต้องลดต้นทุนคุณภาพอย่างท่ีสุด  สมิธ 
(Smith, 2005 : 59) อธิบายไวว้่ายิง่ลงทุนในการพฒันาคุณภาพจะลดความเสียหายอนัเกดิจากต้นทุน
คุณภาพตน้ทุน มีความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารคุณภาพกบัข้อบกพร่องของการบริการบริษทัท่ี
คุณภาพเฉล่ียต ่า มกัพบต้นทุนเก ีย่วกบัข้อบกพร่องในการบริการสูงตัวอย่างต้นทุนเหล่าน้ี รวมถึง
ค่าใชจ่้ายในการออกแบบใหม่ การถูกร้องเรียนค่าธรรมเนียมทางกฎหมายลูกค้าตีจากและอ่ืนๆเม่ือ
บริษทัลงทุนเพ่ิมข้ึนในการท างานคุณภาพต้นทุนข้อบกพร่องในการบริการจะลดลงอย่างรวดเร็ว
เพ่ือเรียนรู้ต้นทุนคุณภาพให้ดูต้นทุนทุกชนิดเก ีย่วกบัการบริหารคุณภาพ และความลม้เหลวทาง
คุณภาพตน้ทุนเหล่าน้ี จะมีส่ีประเภทดว้ยกนัต้นทุนคุณภาพไม่ใช่เป็นค่าใช้จ่ายท่ีสร้างคุณภาพของ
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สินคา้หรือบริการหากเป็นตน้ทุนอนัเน่ืองจากการไม่ไดส้ร้างคุณภาพของสินค้า  หรือบริการทุกงาน
ท่ีท าซ ้ าทุกกจิกรรมท่ีท าไม่เป็นไปตามความตอ้งการของลูกค้า  ลว้นแลว้แต่กอ่ให้เกดิค่าใช้จ่าย เช่น
การท างานซ ้ าการทดสอบซ ้ าการตรวจสอบแลว้ตรวจสอบอีก การแกเ้อกสารการขับรถไปส่งของท่ี
ลืมส่งน าไปส่งผิดสถานท่ี หรือท าอาหารไม่ตรงกบัท่ีลูกค้าสั่งจึงต้องท าใหม่ต้นทุนเหล่าน้ีจะไม่
เกดิข้ึนเลยหากท างานคุณภาพตั้งแต่แรกถา้หาก “ท าให้ถูกตอ้งตั้งแต่แรก”  

2.  การลดความสูญเปล่า 
การท างานท่ีไม่กอ่ให้เกดิมูลค่าเพ่ิมลว้นเป็นงานท่ีท าแลว้สูญเปล่าความสูญเปล่า

เพ่ิมตน้ทุน (ค่าใชจ่้าย) ให้แกผ่ลิตผลสุดทา้ยคนท างานรอเคร่ืองจกัรให้เสร็จกระบวนการเพ่ือจะเติม
วตัถุดิบเขา้ไป ไม่เป็นการเพ่ิมมูลค่าเพ่ิมคนเข็นรถจากส่วนหน่ึงของโรงงานไปยงัอีกแห่งหน่ึงเป็น
การท างานเพ่ิมมูลค่าหรือไม่ ในเม่ือเขาท าการเคล่ือนไหวอยู่การรอและการขนส่งเป็นตัวอย่างของ
กจิกรรมท่ีไม่กอ่มูลค่าเพ่ิม เป็นกจิกรรมท่ีเป็นความสูญเปล่าอาจแยกความสูญเปล่าเป็น  7 ประเภท
ดงัน้ี 

2.1 ความสูญเปล่าท่ีเกดิจากการผลิตมากไปการผลิตมากเกนิไป เหมือนกบัการซ้ือ
ของจ านวนมากมาเกบ็ไวใ้นตู้เยน็จนใช้หรือกนิไม่ทันเป็นการใช้แรงงานมากข้ึนใช้เงินมากข้ึน
เสียเวลาในการท างานนอกจากนั้นยงัเปลืองเน้ือท่ีจดัเกบ็ค่าใช้จ่ายการแบกยกแลว้ยงัเส่ียงต่อการตก
รุ่นอีกดว้ย 

2.2 ความสูญเปล่าท่ีเกดิจากการผลิตบกพร่อง/แกไ้ขงานในการท างานท่ีต่อเน่ืองกนั
นั้นทุกกระบวนการเพ่ิมคุณภาพเขา้ไปในงาน เม่ือตอ้งท างานใหม่หรือแกง้านนั้นต้องใช้เวลาในการ
แกไ้ขหากข้อบกพร่องตกไปถึงมือผูบ้ริโภคกย็ิ่งจะเสียหายหนักข้ึน หนังสือท่ีพิมพ์ผิดนอกจาก
เสียเวลายงัเสียกระดาษหมึกพิมพแ์ละเม่ือถึงมือผูบ้ริโภคจะเสียความประทับใจอีกด้วย  การท างาน
จึงตอ้งท าให้ถูกตอ้งตั้งแต่แรกถูกตอ้งครบถว้นทุกกระบวนการ 

2.3 ความสูญเปล่าท่ีเกดิจากเวลารอคอย/ความล่าช้าการต้องรอคนรอเคร่ืองรอ
วตัถุดิบจึงจะท างานต่อไปไดน้บัเป็นความสูญเปล่าท่ีเรียกว่าเสียโอกาส แทนท่ีจะผลิตหรือท างานได้
กลบัต้องอยู่เฉยจึงต้องหาต้นเหตุแห่งความล่าช้า  ในสายการท างานให้ท าสืบต่อกนัได้อย่างพอดี
ยทุธศาสตร์หน่ึงคือเตรียมงานนอกเพ่ือเข้ามาท างานในงานบางอย่างเตรียมไวก้อ่นล่วงหน้าในท่ีอ่ืน
ไดแ้ลว้จึงน ามาประกบเขา้กบักระบวนการส่งมอบแกลู่กค้า  เช่น กรอกเอกสารไวพ้ร้อมเม่ือถึงกใ็ช้
การไดเ้ลย 

2.4 ความสูญเปล่าท่ีเกดิจากสินคา้คงคลงั/งานอยูร่ะหว่างผลิตบริษทัท่ีสะสมงานไว้
เกนิไปเสมือนแม่ครัวสะสมเคร่ืองปรุงจ านวนมากไวใ้นครัว เน่ืองจากได้ประโยชน์จากส่วนลดแต่
ไม่ไดต้ระหนกัว่าผกัเน่า หรืออาหารบางอยา่งท่ีต้องท้ิงหรือปล่อยไวซ่ึ้งมากกว่าค่าของเงินจากการ
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ประหยดันั้นอีก การมีของสะสมในคลงัมากเป็นการเสียเน้ือท่ีเสียวตัถุดิบเสียเวลาผลิต เช่น เดียวกบั
การมีงานอยูร่ะหว่างผลิตจ านวนมากเกนิกว่าท่ีกระบวนการถดัไปจะรับไดท้ันกเ็ป็นความสูญเปล่า  

2.5 ความสูญเสียท่ีเกดิจากการขนของของท่ีขนไปมาระหว่างจุดต่างๆของ
คลงัสินค้าการถ่ายจากรถใหญ่มารถเล็ก จึงมาถึงเคร่ืองจักรได้การส่งต่อหลายทอดท าให้เกดิการ
สูญเสียแมใ้นส านักงานคนส่งของต้องเดินทางชั้นหน่ึงไปยงัอีกชั้นหน่ึง ระหว่างแผนกกบัแผนก
ลว้นเสียค่าใชจ่้ายส้ินเปลืองเวลา และพลงังานมากมายโดยไม่ได้เพ่ิมมูลค่าให้แกสิ่นค้าหรือบริการ
เลย 

2.6 ความสูญเปล่าเกดิจากกระบวนการขาดประสิทธิผลบางทีออกแบบขั้นตอน
ปฏิบัติงานให้ซับซ้อน เพ่ือตรวจสอบสอบทวนบางทีการออกแบบผลิตภณัฑ์ให้ผลิตได้ยาก เช่น
ออกแบบถงัพลาสติกให้ต้องประกอบกนัห้าหกช้ิน แทนท่ีจะเป็นเพียงสองสามช้ินย่อมเกนิความ
จ าเป็นอีกประการหน่ึงวิธีการท างานให้ง่ายเขา้ไวโ้ดยการขจดัรวบจดัใหม่ หรือท าให้งานง่ายข้ึนกจ็ะ
ช่วยให้การท างานไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.7 ความสูญเปล่าอันเกดิจากการเคล่ือนไหวหรือการกระท าท่ีไม่จ าเป็นการ
เคล่ือนไหวทุกท่วงท่าลว้นมีความหมายลว้นตอ้งให้ผลผลิต เคยดูภาพวีดีโอท่ีฉายภาพเคล่ือนไหวช้า
หรือไม่คงจะเห็นไดว้่ามีการเคล่ือนไหวมากมาย ท่ีไม่ปรากฏเลยเม่ือฉายภาพในระดับความเร็วปกติ
เช่น เดียวดนัถา้บนัทึกกระบวนการท างานของคนท างานแลว้ฉายภาพอย่างเคล่ือนไหวช้า  กจ็ะเห็น
ไดว้่ามีการกระท าการเคล่ือนไหวท่ีไม่จ าเป็นมากมายท านองเดียวกนัการศึกษาการเคล่ือนไหวอย่าง
ละเอียดของการท างานของผูป้ฏิบติังานในกระบวนการผลิตเปิดเผยให้เห็นงานท่ีมีประสิทธิผล 

จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การสร้างประสิทธิภาพในการท างานโดยประหยดั
ทรัพยากรหรือค่าใช้จ่ายด้วยวิธีลดต้นทุน และการลดความสูญเปล่านั้ นจะช่วยให้กอ่ให้เกดิ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานยิง่ลงทุนในการพฒันาคุณภาพ จะลดความเสียหายอนัเกดิจากต้นทุน
คุณภาพดว้ยการจดัการกบัความบกพร่องการท าซ ้ า และเพ่ิมการตรวจสอบงานลงไปเพ่ือให้ได้งานท่ี
มีคุณภาพคุม้ค่ากบัการลงทุนนัน่เอง 

การใช้แรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 

ผูบ้ริหารจดัการมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบส าคญัในการจัดรูปแบบของการใช้แรงจูงใจ
แกบุ่คลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานรูปแบบการจูงใจมี 3 รูปแบบคือ 

 1. การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนรางวลัตอบแทนในรูปแบบของเงินเดือนตอบแทน
ไดแ้ก ่ค่าตอบแทนเช่นเงินเดือนโบนสัการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งซ่ึงส่วนหน่ึงจะเป็นท่ีมาของการ
ไดร้ับเงินเดือนเงินประจ าต าแหน่งสวสัดิการ และบริการต่างๆเช่นค่ารักษาพยาบาลสงเคราะห์ท่ีอยู่
อาศยัรางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ได้แก ่การให้เคร่ืองอ านวยความสะดวกเช่นห้องท างานส่วนตัว
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ของผูบ้ริหารรถประจ าต าแหน่งให้โอกาสไปศึกษาอบรมสัมมนาให้รับผิดชอบโครงการท่ีมีเกยีรติ
และไดส้ร้างผลงานการยกยอ่งเชิดชูเกยีรติ เกยีรติบัตรประกาศเกยีรติคุณลกัษณะส าคัญของการให้
รางวลัตอบแทนคือควรค านึงถึงความต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลแต่ละคน ท่ีอาจมีล าดับความ
ตอ้งการแตกต่างกนัรางวลัท่ีจดันอกจากตรงความตอ้งการแลว้ควรส่งเสริมให้มีความต้องการขั้นสูง
ต่อไปหลกัการจดัรางวลัควรเป็นรางวลัท่ีมีความส าคญัต่อผูร้ับมีการจัดสรรอย่างเป็นธรรมโปร่งใส
และยดืหยุน่ตามความแตกต่างระหว่างบุคคล 

 2. จูงใจด้วยงานหลกัการส าคัญของการจูงใจด้วยงานคือใช้ลกัษณะและเง่ือนไข
วิธีการท างานจูงใจให้บุคคลมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถพออุทิศตนให้กบั
งาน และให้ความร่วมมือพฒันาประสิทธิภาพการท างานวิธีการจูงใจด้วยงานควรประยุกต์ทฤษฎี
ของเฮอร์ซเบิร์ท เนน้การจดังานให้ทา้ทายความสามารถให้โอกาสผูป้ฏิบัติงานได้มีอิสระในการคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ความส าเร็จในงานดว้ยตนเองความส าเร็จและความสุขความพอใจในงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบจะช่วยจูงใจให้เกดิการอุทิศตนตั้ งใจท างานให้ประสบผลดียิ่งข้ึน แนวปฏิบัติท่ีพบว่า
ไดผ้ลดีในการจูงใจดว้ยงานคือการหมุนเวียนงาน (job rotation) ท าให้พน้สภาพความจ าเจเกดิความ
กระตือรือร้นในงานใหม่ขยายขอบเขตและเน้ือหางานมอบอ านาจหน้าท่ีเพ่ิมข้ึนเพ่ือแสดงความ
ไวใ้จ และเช่ือมัน่ในความสามารถของเขาจะช่วยสร้างความท้าทายตัวอย่างการขยายขอบเขตงาน
ไดแ้กใ่ห้โอกาสพนกังานติดต่อลูกคา้โดยตรง เพ่ือทราบความต้องการของลูกค้าให้โอกาสพนักงาน
วางแผนจดัตารางการท างานและควบคุมงานของตนเอง 

 3. จูงใจดว้ยวฒันธรรมองค์การกรณีตวัอยา่งของญี่ปุ่น เป็นตัวอย่างท่ีดีของการจัด
วฒันธรรมองค์การให้จูงใจบุคลากรให้มีความรักในองค์การบุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าของหรือ
ส่วนหน่ึงขององค์การรูปแบบการจดัการในองค์การใช้วิธีการบริหารแบบมีส่วนร่วม  (participative 
management) วฒันธรรมองค์การท่ีจูงใจบุคลากรให้มีประสิทธิภาพการท างานสูงข้ึนได้แก ่ลกัษณะ
ต่อไปน้ีใช้วิสัยทัศน์สร้างเป้าหมายอนาคตความเจริญกา้วหน้าขององค์การเป็นทิศทางท่ีทุกคน
มุ่งมัน่ให้ทุกคนมีส่วนร่วม โดยให้ความส าคัญต่อผูบ้ริหารทุกระดับใช้การตัดสินใจจากระดับล่าง  
(bottom up) โดยให้ความส าคญัแกผู่ป้ฏิบติังาน ในฐานะผูอ้ยูใ่กลชิ้ดกบัปัญหามากท่ีสุดมีการส่ือสาร
จากล่างข้ึนบนในนโยบายทิศทางแนวด าเนินการท่ีพวกเขาต้องการให้ทุกคนทุกฝ่ายมีส่วนร่วมใน
การท าแผนติดตามประเมินแผนและภูมิใจในความส าเร็จของแผน ให้ความส าคัญต่อความต้องการ
ของบุคคลและสนองความตอ้งการของบุคคลเช่นสนองความต้องการความมัน่คงด้วยการจ้างงาน
ตลอดชีวิต และให้ความส าคญักบัระบบอาวุโสให้ความเช่ือถือไวว้างใจด้วยการควบคุมเฉพาะผล
ตามเป้าหมายและให้ทุกคนมีโอกาสก  าหนดรายละเอียดของวิธีการด าเนินงานด้วยตนเองส่งเสริม
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ความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลดว้ยการจดัให้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอทั้ งรูปแบบการ
ไปศึกษาดูงานนอกสถานท่ีฝึกอบรมขณะท างานจดักลุ่มคุณภาพให้รุ่นพ่ีสอนรุ่นน้องเป็นตน้ 

4. ติดตามประเมินผลด้วยวิธีการธรรมชาติเช่นการสนทนาระหว่างผูบ้ริหารกบั
ผูป้ฏิบัติงานให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้ประเมินผลการท างานเป็นหมู่คณะ  เพ่ือร่วมกนัภูมิใจเม่ือ
ผลงานประสบความส าเร็จและช่วยกนัปรับปรุงแกไ้ขในส่วนท่ียงัไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย  

จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การใช้แรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน
ควรค านึงถึงความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลแต่ละคนท่ีอาจมีล าดับความต้องการแตกต่างกนั
รางวลัท่ีจดันอกจากตรงความตอ้งการแลว้ควรส่งเสริมให้มีความตอ้งการขั้นสูงต่อไป 

แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการว ัดผลงาน (performance assessment) เป็น

วิธีการท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของระบบการพฒันาประสิทธิภาพขององค์การเพราะการวดัผลงานเป็น
ท่ีมาของข้อมูลข่าวสารท่ีช้ีแนะความมีประสิทธิภาพหรือความด้อยประสิทธิภาพของทุก
ส่วนประกอบในองค์การ เช่น บุคลากรโครงสร้างนโยบายการวางแผนการจัดการการใช้ทรัพยากร
การใชเ้ทคโนโลยกีารบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ขององค์การเป็นตน้การวดัผลแบ่งได้เป็น 2 ส่วนคือ
การวดัผลงานบุคลากรท่ีเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล  และการว ัดผลงานของ
องค์การ 

1. การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของการพฒันา
บุคลากร เพ่ือพิจารณาประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานกอ่นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
เปล่ียนแปลงต าแหน่งโยกยา้ยหรืออาจถึงขั้นงดจา้งชัว่คราว (lay off) ประโยชน์ของการประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากรกเ็พ่ือ 

1.1 ปรับปรุงการปฏิบติังานเพ่ือช่วยสร้างและรักษาระดับการท างานของพนักงาน
แต่ละคนให้อยู่ในมาตรฐานเสมอ ท าให้พนักงานแต่ละคนต่างจะต้องพยายามปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของตนเองให้ดีข้ึนตลอดเวลา 

1.2 ช่วยพฒันาตัวพนักงานท าให้พนักงานทราบว่าตนเองมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้า
และพฒันาตนเองอยา่งไรความกา้วหนา้อาจเกดิจากการขวนขวายหาความรู้ด้วยตนเอง  หรือการเข้า
รับการฝึกอบรมพฒันาซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัทั่วไปว่าการฝึกอบรมจะช่วยเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ให้แกพ่นกังานและองค์การไปพร้อมกนั 

1.3 เป็นช่องทางขยบัขยายเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีการงานเป็นการช่วยพิจารณาเก ีย่วกบี
การเล่ือนต าแหน่งโยกยา้ยเลิกจ้าง หรือปลดออกจากงานในกรณีท่ีผลการปฏิบัติงานไม่เป็นท่ีน่า
พอใจของผูบ้ริหารองค์การการประเมินผลท่ีมีระบบยุติธรรม และเช่ือถือได้เป็นส่ิงท่ีควรกระท า
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เพราะจะยงัประโยชน์ให้แกห่น่วยงานและตัวบุคคลไปพร้อมๆกนัการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกเ็พ่ือปรับปรุงให้พนกังานไดท้ างานให้เกดิความเหมาะสมองค์การทุกแห่งต่างมุ่งหวงัท่ีจะ
เจริญกา้วหนา้เติบโตข้ึนไปจากเดิมท่ีเป็นอยู่ปริมาณและคุณสมบัติของบุคคลท่ีองค์การต้องการก ็
ตอ้งปรับให้สอดคลอ้งกนัประสิทธิภาพการท างานของบุคคลกเ็พ่ือหาความเหมาะสมทางด้านค่ าจ้าง
เงินเดือนและต าแหน่งเป็นการช่วยฝ่ายบริหารในการตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกต้องและยติุธรรม 

2. การวดัผลองค์การด้วยเทคนิค  KPIการวดัผลงานขององค์การคือการวดัผลลพัธ์ท่ี
เกดิข้ึนกบัสมาชิกองค์การผู ้รับบริการจากองค์การและผลท่ีเกดิกบัสังคมจัดว่าเป็นข้อมูลท่ีมี
ความส าคญัมากต่อองค์การเพราะขอ้มูลท่ีแสดงผลงานเช่นน้ีจะช่วยเป็นหลกัฐานข้อเท็จจริงแสดง
ความส าเร็จของการด าเนินงานองค์การว่างบังเกดิผลตรงครบถว้นสมบูรณ์ตามนโยบายพนัธกจิ
วตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การเพียงใดความส าเร็จขององค์การ  ในลักษณะน้ีถือว่าเป็น
หัวใจขององค์การทุกประเภททั้ งภาครัฐและเอกชนเป็นความส าเร็จท่ีเก ีย่วข้อง โดยตรงกบัฐานะ
ขององค์การในสังคมเป็นความส าเร็จของการอยู่รอดเจริญกา้วหน้ามีฐานะโดดเด่นชนะคู่แข่งดี
เพียงใดเป็นความส าเร็จท่ีอยูใ่นจิตใจความรู้สึกและความคิดของสมาชิกทุกคนในองค์การ  

2.1 ความหมายของเทคนิค KPI เทคนิค KPI มาจากค าเต็ม Key Performance 
Indicators ซ่ึงหมายถึง “ตัวช้ีว ัดผลการปฏิบัติงาน” ได้จากรูปแบบท่ีเสนอโดย the european 
foundation for quality management (สุพจน์ ทรายแกว้, 2543 : 131 -150) ตวัช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน
คือส่ิงท่ีเป็นหลกัฐานเชิงรูปธรรมส่ิงท่ีสงัเกตพบไดแ้ละส่ิงท่ีวดัเชิงปริมาณได้ท่ีแสดงถึงผลท่ีเกดิข้ึน
จากการปฏิบัติงานการก  าหนดตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน KPI เป็นการตอบค าถามท่ีว่า  “ถา้การ
ปฏิบัติงานในด้านน้ีประสบความส า เร็จหรือไม่ประสบความส า เ ร็จ เราจะดูได้จากอะไร ” 
ตัวอย่างเช่นการว ัดผลการปฏิบัติงานด้านสารสนเทศเพ่ือการบริหาร  (MIS : Management 
Information Systems) ผูว้ดัผลตอ้งการทราบว่าการปฏิบัติงาน  MIS มีความส าเร็จหรือไม่ดูท่ีอะไร
นักวดัผลการปฏิบัติงานเป็นผูใ้ห้ค าตอบว่าตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน KPI ของ MIS คือมีข้อมูล
ครบถว้นทุกฐาน (base) หรือไม่เช่นฐานขอ้มูลบุคลากรโครงการการเงินตลาดลูกค้าผลผลิตบริการ
รายไดเ้ป็นตน้ขอ้มูลเหล่าน้ีตรงกบัความตอ้งการบริหารงานและการตัดสินใจของผูบ้ริหารหรือไม่
ข้อมูลเหล่าน้ีแม่นตรงและเป็นปัจจุบันทันสมยัหรือไม่ข้อมูลเหล่าน้ีสะดวกต่อการเรียกดูเรียกใช้
เพียงใด 

2.2 การก  าหนดตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน KPI การก  าหนดตัวช้ีวดัการปฏิบัติงาน KPI 
ควรใชว้ิธีการง่ายๆต่อไปน้ี 
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 2.2.1 วิเคราะห์นโยบายพนัธกจิวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การระบุ  
“ผลการปฏิบติังานหรือผลลพัธ์ท่ีปรารถนาจะไดร้ับ” ซ่ึงตอ้งใชค้วามเขา้ใจในคุณลกัษณะส าคัญของ
ผลผลิต (output) ผลลพัธ์ (outcome) และผลกระทบ (impact) ท่ีเกดิจากกระบวนการด าเนินงาน 
 2.2.2 น าผลลพัธ์ท่ีตอ้งการนั้นมาวิเคราะห์ระบุหลกัฐานเชิงรูปธรรมท่ีแสดงถึง
ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการปกติผลลพัธ์ท่ีตอ้งการหน่ึงดา้นอาจตอ้งใชห้ลกัฐานเชิงรูปธรรมหลายหลกัฐานจึง
จะครอบคลุมครบถว้นกไ็ด ้
 2.2.3 เขียนตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงานให้สะท้อนเชิงปริมาณเพ่ือใช้เป็นเกณฑ์
ตดัสินว่าผลการปฏิบัติงานจริงนั้นตรงและครบถว้นตามเกณฑ์หรือไม่เกณฑ์เชิงปริมาณช่วยเพ่ิม
ความสะดวกของการตดัสินระดบัความสูงต ่ามากนอ้ยของผลจริงท่ีไดร้ับ 

ตวัช้ีวดัผลการปฏิบัติงานขององค์การสาธารณะคือองค์การท่ีจัดตั้ งข้ึนเพ่ือผลิตและ
บริการต่อสังคมในลักษณะองค์การมหาชนท่ีมีบุคคลหลายฝ่ายมามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
หน่วยงานราชการรัฐวิสาหกจิและบริษทัท่ีเป็นมหาชนต่างกอ็ยูใ่นความหมายน้ีองค์การสาธารณะมี
วตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีมุ่งสร้างผลกระทบให้เกดิข้ึนต่อสงัคมโดยรวมอย่างทั่วถึงมิได้มุ่งเน้นท่ี
ผลประโยชน์ภายในองค์การหรือมุ่งตอบสนองต่อลูกคา้ผูร้ับบริการแต่เพียงดา้นเดียว  

วฒันา วงเกยีรติรัตน์และคณะ (2543 : 4 - 14) ได้พฒันารูปแบบการใช้เทคนิค  KPI 
เพ่ือวดัผลงานขององค์การสาธารณะท่ีจดัตั้งข้ึนในรูปแบบขององค์การมหาชนโดยก  าหนดให้มีการ
วดัผลการปฏิบติังานใน 6 องค์ประกอบคือ 

1. ตวัช้ีวดัผลกระทบท่ีมีต่อสงัคม (impact on society)  
1.1 ระดบัการรับรู้ของประชาชนท่ีเก ีย่วกบัผลงานท่ีองค์การด าเนินงาน 
1.2 อตัราการมีส่วนร่วมในการสร้างผลงานท่ีมีผลกระทบต่อสงัคม 

2. ตวัช้ีวดัความพึงพอใจของผูรั้บบริการ (customers satisfaction)  
2.1 การรับรู้ถึงภาพลกัษณ์ 
2.2 ระดบัความเช่ือมัน่ในผลงานบริการ 
2.3 ระดบัความพึงพอใจต่อผลผลิตและการบริการขององค์การ 

3. ตวัช้ีวดัการเรียนรู้และพฒันาองค์การ (learning organization and growth)  
 3.1 อตัราผลงานเชิงนวตักรรมการปรับปรุงงาน 

3.2 อตัราการใชง้านและการแลกเปล่ียนขอ้มูลสารสนเทศ 
3.3 ระดบัการมีส่วนร่วมในการปรับปรุงองค์การ 

4. ตัวช้ีวดัความพึงพอใจและการพฒันาของพนักงาน (employees satisfaction and 
growth)  
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4.1 ระดบัความพึงพอใจท่ีมีต่อกระบวนการบริการ 
4.2 ระดบัความพึงพอใจท่ีมีต่อสภาพงานและการจา้งงาน 
4.3 อัตราของพนักงานท่ีเติบโตและกา้วหน้าในอาชีพตามเกณฑ์มาตรฐานท่ี
ก  าหนด 

5. ตวัช้ีวดัผลประโยชน์ทางการเงิน (financial)  
5.1 ระดบัประสิทธิภาพทางการเงินไดแ้กต่น้ทุนต่อหน่วยสดัส่วนค่าใชจ่้ายทางตรง

ต่อค่าใชจ่้ายรวมอตัราผลตอบแทนจากการลงทุนระดบัผลิตภาพของหน่วยผลิต  
5.2 ระดับประสิทธิผลทางการเงินได้แกค่วามสอดคลอ้งระหว่างเป้าหมายกบั

ผลงานทางการเงินอตัราการขยายตวัของทรัพยสิ์น 
จากข้อมูลดังกล่าวผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานนอกจากจะช่วย

แสดงความส าเร็จในผลลพัธ์ท่ีเกดิข้ึนแลว้การวดัผลงานขององค์การจะยงัมีประโยชน์ช่วยช้ีแนะการ
พฒันาองค์การในกรณีท่ีผลความส าเร็จในบางด้าน มีลกัษณะบกพร่องหรือมีระดับต ่ากว่าความ
คาดหมาย ซ่ึงจะเป็นท่ีมาของการคิดค้นแสวงหาแนวคิดปฏิบัติใหม่ๆท่ีจะปรับปรุงแกไ้ข
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานและหาแนวทางเพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน
ไดม้ากข้ึน 

ตวัชี้วัดประสิทธิภาพในการท างาน 
ตัวช้ีว ัดประสิทธิภาพในการท างานเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ว ัดผลการด าเนินงานหรือ

ประเมินผลการด าเนินงานในด้านต่างๆ ขององค์การ ซ่ึงสามารถแสดงผลของการวดัหรือการ
ประเมินในรูปข้อมูลเชิงประมาณเพ่ือสะท้อน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรหรือ
หน่วยงานภายในองค์กร 

วฒันา วงศ์เกยีรติรัตน์ (2547 : 10-11) ได้แบ่งแนวคิดตัวช้ีวดัประสิทธิภาพในการ
ท างานไว ้3 ส่วน ไดแ้ก ่

1. ผลการปฏิบติังาน (performance) หมายถึงผลลพัธ์ของการปฏิบัติงานของบุคคลท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีตามความรับผิดชอบเช่นปริมาณงานท่ีท าได้ ความเข้าใจในงาน ความเข้าใจในค าสั่ง 
ความถูกตอ้งของงานท่ีท า ความต่ืนตวั ความคิดริเร่ิม การประสานงานและความร่วมมือต่างๆโดย
กอ่ให้เกดิคุณค่าและประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีสงักดัมากหรือนอ้ยกว่าท่ีควรจะเป็น 

2. ตน้ทุน (cost) หมายถึง มูลค่าของทรัพยากรท่ีใช้ในการผลิตหรือการให้บริการเป็น
ส่วนท่ีเรียกว่ามูลค่าของปัจจยัน าเขา้ (input value) ของระบบตน้ทุนซ่ึงอาจเป็นเงินสดหรือค่าใช้จ่าย
ในรูปแบบอ่ืนท่ีจ่ายไปเพ่ือจะให้ไดม้าซ่ึงบริการหรือผลผลิตในทางธุรกจิ ตน้ทุนคือ ค่าใช้จ่ายส่วนท่ี
จ่ายไปเพ่ือให้ไดผ้ลตอบแทนหรือรายได ้ตน้ทุนจึงเป็นส่วนส าคญัในการตดัสินใจทางธุรกจิต่างๆ  
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3. เวลา (time) หมายถึง ระยะเวลาท่ีใชใ้นการท างานตามปริมาณงานท่ีก  าหนดให้แลว้
เสร็จ นัน่คือจะท างานในปริมาณท่ีก  าหนดให้เสร็จตอ้งใชเ้วลาท างานเท่าใดนัน่เอง 

ประชุม รอดประเสริฐ (2545 : 332) ได้กล่าวถึงตัวช้ีว ัดประสิทธิภาพการท างาน        
ในลกัษณะของมาตรฐานในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. มาตรฐานเชิงเวลา (time standard) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีต้องแลว้เสร็จใน
ระยะเวลาท่ีก  าหนดข้ึนถือว่าไดม้าตรฐาน 

2. มาตรฐานเชิงคุณภาพ (quality standard) หมายถึงคุณค่าของผลการปฏิบติังานท่ีควร
แกก่ารยอมรับ คุณค่าท่ีเป็นนามธรรมท่ีแสดงถึงความสวยงาม ความคงทน ความดี และอ่ืนๆอนัเกดิ
จากทศันคติของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อผลงานนั้น ซ่ึงเป็นมาตรฐานท่ีค่อนขา้งวดัยาก 

3. มาตรฐานเชิงปริมาณ (quantity standard) หมายถึงผลการปฏิบัติงานท่ีแสดงได้โดย
จ านวนและเวลาท่ีก  าหนดให้ จ านวนเป็นรูปธรรมท่ีสามารถวดัได้ 

จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การวดัผลปฏิบัติงานจะมีคุณค่ามหาศาลถา้น ามา
วิเคราะห์ให้เห็นปัญหาสาเหตุของปัญหาและแนวทางการแกปั้ญหาโดยเฉพาะปัญหาในส่วนท่ี
เก ีย่วกบัประสิทธิภาพของคนและประสิทธิภาพขององค์การการวิเคราะห์ให้เขา้ใจปัญหาในกรณีผล
การปฏิบติังานขององค์การดอ้ยประสิทธิภาพจะเป็นท่ีมาของการคิดคน้แนวทางปรบปรุงแกไ้ขและ
พฒันาองค์การต่อไป 

จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดและทฤษฎีเก ีย่วกบัประสิทธิภาพของนักวิชาการ
ต่างๆท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้นั้นอาจกล่าวว่าประสิทธิภาพสามารถมองได้ 2 แง่มุมคือเม่ือมองในเชิง
ธุรกจิประสิทธิภาพจะหมายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า  (input) กบัผลผลิต (output) ท่ี
ไดร้ับหากการใช้วตัถุดิบท่ีเป็นปัจจัยน าเข้าในการผลิตท่ีน้อยและระบบให้ผลผลิตมีมูลค่าสูงกว่า
มูลค่าของวตัถุดิบตั้งตน้บวกกบัค่าด าเนินการ โดยท่ีมูลค่าของผลผลิตยิง่สูงกว่าการลงทุนมากเท่าใด
ยอ่มแสดงถึงประสิทธิภาพท่ีสูงของการผลิตนั้น แต่ถา้มองในอีกแง่หน่ึงในเชิงของการปฏิบัติงาน
ซ่ึงผูว้ิจยัจะไดน้ าไปใชใ้นการวิจัยคร้ังน้ีประสิทธิภาพจะหมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีเกดิจากการ
ท างานท่ีถูกตอ้งรวดเร็วข้ึนกว่าเดิมและทันตามก  าหนดเวลา นอกจากน้ียงัต้องใช้ทรัพยากรทั้ งคน
และอุปกรณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสมคุม้ค่าเกดิประโยชน์สูงสุดรวมทั้ งมีการน าเทคนิคต่างๆเข้ามาใช้เพ่ือ
ช่วยลดขั้นตอนการท างานลงเกดิความสะดวกมากข้ึน งานต่างๆสามารถเสร็จไดท้นัตามก  าหนดเวลา
ท่ีวางไวก้อ่ให้เกดิความพึงพอใจต่อผูร้ับบริการ และเกดิการสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยท่ีสุดซ่ึงถา้ผล
การปฏิบัติงานดีกถื็อว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดีกถื็อว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า 
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เม่ือน าลกัษณะการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัอุบลราชธานี
มาเปรียบเทียบ กบั ทฤษฎี แนวคิดต่างๆ พบว่า แนวคิดของ วฒันา วงศ์เกยีรติรัตน์และประชุม รอด
ประเสริฐท่ีไดส้รุปแนวคิดตวัช้ีวดัประสิทธิภาพในการท างานไวอ้ย่างน่าสนใจ มีความใกลเ้คียงกบั
ลกัษณะการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัอุบลราชธานี เน่ืองจากมีเกณฑ์ท่ี
สามารถตดัสินว่าผลการปฏิบติังานจริงนั้นตรง และครบถว้นตามเกณฑ์หรือไม่รวมทั้ งมีหลกัเกณฑ์
ในการวดัประสิทธิภาพท่ีชดัเจน สามารถวดัความส าเร็จของงานและมองเห็นภาพรวมได้เป็นอย่างดี 
ซ่ึงท าให้ บุคคล ทีมงาน หรือหน่วยงาน ได้ทราบว่าตนเองจะต้องท างานให้เกดิผลสัมฤทธ์ิหรือ
ท างานเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์อะไร รวมทั้ งสามารถตรวจสอบผลงานของตนเองได้ตลอดเวลา
เพ่ือน าผลการประเมินไปใชป้รับปรุงแกไ้ขการท างานไดท้นัที ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงน าแนวคิดของ วฒันา 
วงศเ์กยีรติรัตน์และประชุม รอดประเสริฐ  มาก  าหนดเป็นกรอบแนวคิด เก ีย่วกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงได้แก ่ มาตรฐานเชิงเวลา   มาตรฐานเชิงคุณภาพ  มาตรฐานเชิงปริมาณ  และ
มาตรฐานเชิงตน้ทุน  

 

งานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

พรชัย ค ารพ  (2547 : บทคัดย่อ ) ได้วิจัยเ ร่ืองลักษณะการท างานเป็นทีมท่ี มี
ประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่าผูบ้ริหารและครูมีความคิดเห็นต่อลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพโดยรวมอยู่ในระดับมาก เปรียบเทียบลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
จ าแนกตามต าแหน่งประสบการณ์ในการปฏิบัติงานขนาดของโรงเรียนท่ีปฏิบัติงานโดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนวุฒิการศึกษาโดยรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 

นนัทิดา แคนอ้ย (2547 : บทคดัยอ่) ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพกบัการปฏิบัติ
หนา้ท่ีของสมาชิกสภา และคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล : ศึกษาเฉพาะกรณี อ าเภอ
บางแพ จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า สมาชิกสภาและคณะกรรมการบริหารส่วนต าบลน้ี ได้มีความ
คิดเห็นเก ีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหน้าท่ี ท่ีมี  อยู่ในระดับสูง โดยมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในดา้นการวางแผนสูงกว่าทุกด้าน และมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต ่า
กว่าทุกดา้น คือ ดา้นการประเมินผลงาน ประชาชนมีความคิดเห็นเก ีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ตามบทบาทหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี ใน
ด้านการวางแผนสูงว่าทุกด้านและมีประสิทธิภาพด้านการปฏิบัติงาน ต ่ ากว่าทุกด้านคือ ด้านการ
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ตัดสินใจส่วนปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของสมาชิกสภาและ
คณะกรรมการบริหาร องค์การบริหารส่วนต าบล ไดแ้ก ่เพศ และระดบัการศึกษา  

ประเสริฐ สุประภาส (2549 : บทคัดย่อ)  การศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณี กองการพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนใหญ่ อยู่ในระดับปานกลาง โดยในการทดสอบ
สมมติฐาน เพ่ือหาความแตกต่าง ระหว่างปัจจัยต่างๆ กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กองการพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพบว่า ปัจจยัดา้นอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานในบางดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัยด้านการบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วมท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในบางด้าน แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ ปัจจยัด้านเพศ ค่าตอบแทน คุณวุฒิการศึกษา และการน าความรู้ท่ี
ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พูนทรัพย ์ค าวิชา (2550 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีม ท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ จังหวดัอุดรธานี ผลการศึกษา
พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าการท างานเป็น
ทีมของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอ าเภอ  จังหวดัอุดรธานี มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการปฏิบติังานของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดบัอ าเภอจังหวดัอุดรธานี
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 การท างานเป็นทีมของคณะกรรมการประสานงาน
สาธารณสุขระดับอ าเภอจังหวดัอุดรธานี  คือการทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม ่า เสมอด้านการ
พฒันาตนเองด้านความร่วมมือและความขัดแยง้ด้านการติดต่อส่ือสารท่ีดีและด้านภาวะผูน้ า ท่ี
เหมาะสมซ่ึงปัจจัยทั้ ง  5 ด้านสามารถร่วมกนัพยากรณ์การปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
ประสานงานสาธารณสุขระดบัอ าเภอจงัหวดัอุดรธานีไดร้้อยละ 72.60 

สุรัตติกาล ผูกเกสร (2550 : บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงานกบัการท างานเป็นทีมของกรมปศุสัตว์ เขต 1 ผลการวิจัยพบว่ามี
การท างานเป็นทีมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม
ในแต่ละรายดา้น พบว่ามีเกณฑอ์ยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อย 
ได้แก ่ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย ด้านการสร้างความคล่องตัวในการท างาน ด้านการท างาน
ร่วมกนั ดา้นการมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ร่วมกนั ด้านการส่งเสริมการพฒันาบุคคล และด้าน
การร่วมกนัทบทวนการท างาน 
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จิตตรี เกษสุวรรณ์  (2553 : บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาวฒันธรรม
องค์การและบรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษทับริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ ากดั กรณีศึกษา ส านักงานใหญ่ ผลต่อการค้นควา้พบว่า วฒันธรรม
องค์การด้านความสามารถในการปรับตัว การมีส่วนร่วมในการปฏิบั ติพนัธกจิ ความสอดคลอ้ง
ตอ้งกนั และบรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้างองค์การ การติดต่อส่ือสาร การได้รับการสนับสนุน 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความขดัแยง้ในองค์การ การให้รางวลัและการลงโทษมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน และมีความสมัพนัธ์อยู่ในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้ งไว ้
โดยท่ีบรรยากาศขององค์การ ด้านการติดต่อส่ือสาร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีอิทธิพลกบั
ระดบัแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

คอล์บ (Kolb. 1991 : 262) ได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ ากบั
ผลส าเร็จในการท างานเป็นทีม โดยการศึกษาจากทีมงานในโรงงานและองค์การบริหารด้านสุขภาพ
ในสหรัฐอเมริกา จ านวน 32 ทีม โดยแบ่งเป็นทีมทดลอง 16 ทีม และทีมไม่ทดลอง 16 ทีม พบว่า
จากการตอบแบบสอบถามของสมาชิกและการประเมินผลงานของทีมทั้ง 2 ลกัษณะมีความแตกต่าง
กนั ทีมท่ีทดลองประสบความส าเร็จอยา่งมีนยัส าคญัมากกว่าทีมท่ีไม่ไดท้ดลอง  

ฮาร์วูด(Harwood 1992 : 757) ไดศึ้กษากระบวนการเปล่ียนแปลงโดยใช้วิธีการสร้าง
ทีมงาน ซ่ึงพบว่าการส่ือสารกบัการสร้างทีมงานเป็นส่ิงส าคญัต่อการท างานร่วมกนั ระดับการศึกษา
และอารมณ์จะเป็นอุปสรรคต่อการท างานเป็นทีมเน่ืองจากการท างานเป็นทีมจะต้องท างานกนัแบบ
พ่ึงพาอาศยักนั 

เซนเนีย(Zennie 1992 : 26-34) ได้ศึกษาเก ีย่วกบัวิธีการท างานร่วมกนัโดยอาศัย
รูปแบบการท างาน พบว่า การท างานร่วมกนัจะดีหรือไม่ข้ึนอยู่กบัความรู้ ความสามารถของแต่ละ
คนท่ีจะใชใ้นการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา และจะตอ้งมีการเรียนรู้ในหลกัการท างานร่วมกนัเพ่ือศึกษา
ถึงวฒันธรรมองค์การและยอมรับในสภาพของการเปล่ียนแปลง 

คาดอร์น(Caudron 1994 : 73) ศึกษาพบว่า บริษทัจ านวนหน่ึงในสหรัฐอเมริกาท่ี
ตัดสินใจน าการท างานเป็นทีมเข้า มาบริหาร โดยการน ากลุ่มคนมารวมกนัมีส่ิงกดีขวางต่อ
ความส าเร็จ เน่ืองจากคนมีบุคลิกภาพความคาดหวงั ประสบการณ์และความรู้ท่ีแตกต่าง คนอเมริกนั
ยกยอ่งการท างานเป็นส่วนบุคคล ยอมรับและเคารพอ านาจหนา้ท่ี และคาดหวงัการเพ่ิมค่าจ้างข้ึนอยู่
กบัความอาวุโส จากส่ิงเหล่าน้ีเป็นเร่ืองยากท่ีจะปรับให้เข้ากนักบัแนวคิดเร่ืองทีม และยงัเป็นส่ิง
ขดัขวางประสิทธิผลของทีมท่ีบริษทั Gossenยงัคงด้ินรนต่อเร่ืองความเป็นปัจเจกชนต่อไป โดยมี
เป้าหมายคือพยายามส่ือสารและฝึกอบรมพนกังานให้ตระหนกัถึงกลยทุธ์ของบริษทัท่ีมุ่งสร้างความ
พึงพอใจให้ลูกคา้ โดยให้พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการก  าหนดทิศทางในงานของตนในทีม โดย
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ท่ีผู ้จัดการยงัคงมีบทบาทในทีมแค่จะต้องเข้าใจบทบาทใหม่ การฝึกอบรมพนักงานยงัคงเป็น
ส่ิงจ าเป็นและควรด าเนินต่อไป โดยต้องมุ่งเน้นให้พนักงานรู้ว่าท าอย่างไรจึงจะเป็นส่วนหน่ึงของ
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพการเปล่ียนแปลงท่ีท างานต้องเป็นไปอย่างช้าๆ และพนักงานจะต้องท างาน
ร่วมกนั 

 ค๊อกแลน(Coghlan 1994 : 15) ศึกษาพบว่า องค์ประกอบส าคัญของชีวิตแต่ละคน 
คือกลุ่มและการมีลกัษณะชีวิตเป็นกลุ่มในองค์การ เม่ือตั้ งกลุ่มหรือทีมจะมีเวลาเข้าร่วมกนัพวกเขา
จะก  าหนดรูปแบบพฤติกรรมความคิดและความเก ีย่วข้องกนั กลุ่มจะพยายามเพ่ิมความสมดุลของ
อ านาจระหว่างการแข่งขันการรวมกนัในองค์การ พวกเขาจะน าไป สู่ความขัดแยง้กบัคนอ่ืนและ
อิทธิพลของกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการจะน าสมาชิกแต่ละคนสู่กระบวนการขดัเกลา้ทางสังคมบังคับด้วย
บรรทดัฐานและพฒันาวฒันธรรมท่ีเป็นอ านาจให้แต่ละคนตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงองค์การ 
การตั้งส่ิงท่ีจะเปล่ียนแปลงความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงจากกลุ่ม การสร้างทีมเป็นการตั้ งกลุ่มตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลง ไม่ว่าจะเป็นทีมท่ีเป็นทางการหรือทีมงานชัว่คราวและคณะกรรมการ 

 รันทช์แฮฟเนอร์และดัฟฟ่ี (Rentsch, Heffner & Duffy 1994 : 19)พบว่าสมาชิกทีม
มีระดับประสบการณ์แตกต่างกนัจะเข้าใจกระบวนการท างานเป็นทีมแตกต่างกนัมาก และหา ก
ความแตกต่างเหล่าน้ีถูกช้ีชดัจะน าไปสู่การฝึกอบรมทีม การบริหารทีม และการปฏิบัติงานของทีม
มากข้ึนในการศึกษาปัจจุบนัมีการตรวจสอบประสบการณ์ของทีม โดยดูจากความรู้ในการท างาน
เป็นทีมโครงสร้างความรู้การท างานทีม หรือแบบแผนการท างานเป็นทีม โดยการประเมินด้วยการ
วดัในหลายมิติพบว่า สมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพสูง จะมีแนวความคิดต่อการท างานเป็นทีมท่ีรัดกุม
มากและเป็นนามธรรมมากว่า สมาชิกท่ีมีประสบการณ์น้อย นอกจากนั้นยงัพบว่า แต่ละคนท่ีมี
ประสบการณ์สูงสามารถแสดงออกถึงความสอดคลอ้งว่าเข้าใจเก ีย่วกบัการท างานเป็นทีม จาก
ผลลพัธ์น้ีไดเ้สนอว่า การฝึกอบรมทีมควรจะออกแบบให้ข้ึนอยู่กบัประสบการณ์การท างานเป็นทีม
เป็นอันดับแรก และให้ความรู้ในการท างานเป็นทีมแกผู่ ้รับการฝึกอบรม ผู ้จัดการทีมจะต้อง
ตระหนกัเสมอถึงศกัยภาพในระดบัประสบการณ์ของสมาชิกทีม เม่ือจะท าการมอบหมายงาน 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก ีย่วขอ้งผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า การท่ีบุคคลตั้ งแต่สองคน
ข้ึนไปซ่ึงมีความสัมพันธ์กนั ค่อนข้างจะใกล้ชิดมาร่วมกนัด าเนินกจิกรรมทั้ งหลายให้บรรลุ
เป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนั สนบัสนุน ช่วยเหลือ เอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั ใช้ทักษะประสบการณ์ 
แบกรับภาระร่วมกนัร่วมมือกนัท างานอยา่งเต็มความสามารถ สามคัคีกนัเพ่ือแกไ้ขปัญหาต่างๆและ
พฒันาองค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีมคือการท่ีบุคคลตั้ งแต่
สองคนข้ึนไป รวมกลุ่มกนัซ่ึงอาจจะเรียกว่าทีม กลุ่ม หรือทีมงาน ประกอบด้วยหัวหน้าทีมและ
สมาชิก ทุกคนในทีมจะต้องมีความร่วมมือร่วมใจกนั มีความสัมพนัธ์ใกล้ชิดมีความสามคัคี มี



54 

 

เป้าหมายเดียวกนัมีความพึงพอใจซ่ึงกนัและกนั มีหัวหน้าทีมท่ีสามารถโน้มน้าวให้สมาชิกทุ่มเท
ก  าลงัใจให้กบัหน่วยงานเพ่ือให้งานต่างๆส าเร็จตามวตัถุประสงค์อยา่งมีประสิทธิภาพ จากท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ท าให้ทราบว่ามีปัจจยัหลายตวัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมและปัจจัยเหล่านั้นจะ
น าพาทีมให้ประสบความส าเร็จ 

 


