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บทคดัย่อ 
 

 การท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน กรณีศึกษา กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการท างานเป็นทีมของบุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ และเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นท่ีมีต่อการท างานเป็นทีมของบุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามลกัษณะของ
กลุ่มตวัอยา่ง ผา่นแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาและความน่าเช่ือถือก่อนเก็บ
รวบรวมขอ้มูล  
 ประชากรไดแ้ก่บุคลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ประกอบดว้ย แพทย ์พยาบาล และ
เจา้หน้าท่ี รวมทั้งส้ิน 1,527 คน กลุ่มตวัอย่าง 317 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติพรรณนาและสถิติ
อา้งอิง Independent t-test และ ANOVA 
 ผลการศึกษา พบว่า ระดบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ ดา้นการส่ือสารแบบเปิด ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย ดา้น
การยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน อยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งของพนักงานกับสภาพการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ พบวา่ พนกังานกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ท่ี
มีเพศแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์แตกต่างกนั ผูท่ี้มีอายุแตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นดา้นการไวเ้น้ือเช่ือใจแตกต่างกนั ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
ด้านการไวเ้น้ือเช่ือใจ และด้านความเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกันของเป้าหมาย แตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญั .05  พนกังานกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ท่ีมีต าแหน่งงาน และมีประเภทของสถานพยาบาล 
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาล
จุฬารัตน์ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

ค าส าคัญ:  การท างานเป็นทีม  ประสิทธิภาพของทีมงาน  กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
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ABSTRACT 
 

  The purposes of this study were to investigate the teamwork of Chularat Hospital Group 
staff and to compare the opinions on teamwork of the staff based on the characteristics of the 
sample.  
 The population in the study included 1,527 staff members working for Chularat Hospital 
Group. The sample consisted of 317 staff members. A questionnaire was used to collect data. The 
data were analyzed using both descriptive and inferential statistics, including Independent t-test, and 
ANOVA. 
  The results indicated that the participants’ effectiveness of the teamwork of the staff were 
at a high level with regard to trust, open communication, shared goals, mutual respect, human 
relations, and participation. Regarding the results of the comparative analysis of the staff’s 
characteristics and their opinions on the effectiveness of the teamwork, the staff with different sexes 
had different levels of opinions on human relations.  The staff with different ages had a different 
level of opinions on trust. The staff with different levels of education had a different level of 
opinions on trust and shared goals at the .05 significance level. In respect of the staff with different 
positions and working at different hospitals in Chularat Hospital Group, there was no difference in 
the level of opinions on the effectiveness of the teamwork at the significance level of 0.05  

Keywords:  teamwork, team’s effectiveness, Chularat Hospital Group  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
                 การบริหารงานในองค์กรใด ๆ ก็ตามมีจุดส าคญัอยู่ท่ีการปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ปัจจยั 4 ประการ ในการบริหารคือ คน (Man) เงิน (Money) 
วสัดุ (Materials) และวิธีการจดัการ (Management) เป็นท่ียอมรับกนัว่า“คน” เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด
ในการบริหารเพราะคนเป็นผูใ้ช้ปัจจยัในการบริหารอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วสัดุ และวิธีการจดัการ 
ดงันั้นหากองค์กรหรือหน่วยงานใด สามารถหาคนดี มีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน องคก์ร
นั้นหรือหน่วยงานนั้น จะเจริญกา้วหน้าสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (สมาน รังสิ
โยกฤษฎ, 2551, น. 1) ดงันั้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพและประสิทธิภาพจึงเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่ง 
ในการพัฒนาประเทศไปสู่ความเจริญก้าวหน้า การท างานเป็นทีมจะระดมความสามารถ และ
สติปัญญาท่ีแตกต่างของบุคคลให้มาช่วยกนัคิด ช่วยกนัท า ท าให้เกิดความคิดท่ีกวา้งขวาง รอบคอบ 
และเม่ือน ามาประสานกนัอยา่งเหมาะสม ก็จะช่วยให้การท างานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถหลาย ๆ อยา่ง
ด าเนินไปด้วยดี (ทิศนา แขมมณี, 2537, น. 18) การท างานเป็นทีม เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพไดอี้กทั้งการท างานเป็นทีมยงัเป็นสมรรถนะหลกั (Core Competency) ส าหรับการเป็น
ขา้ราชการในยุคปัจจุบนัอีกดว้ย ดงันั้นทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้องค์กรอยู่
รอดและเจริญเติบโต เม่ือเปรียบเทียบกับปัจจยัในการด าเนินการอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็น เงินทุน ท่ีดิน 
อาคารสถานท่ี และวสัดุครุภณัฑ์ต่าง ๆ เพราะการท่ีองค์กรจะบรรลุเป้าหมายการด าเนินงานได้นั้น 
จะตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจของบุคคลในองคก์รนั้นเป็นส าคญั นอกจากนั้นทรัพยากรบุคคลยงัถือ
เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการพฒันาประเทศให้เจริญก้าวหน้า เพราะถึงแมจ้ะมีทรัพยากรการ
บริหารอยา่งสมบูรณ์แต่ไม่มีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถแลว้ ทรัพยากรการบริหารท่ีมีอยู่
ก็ไม่อาจใช้เกิดประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งเต็มท่ี การพฒันาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นหัวใจ
ส าคญัต่อการท างาน ทรัพยากรบุคคลจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหมี้สมรรถนะท่ี
เหมาะสมส าหรับการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงขององค์กรในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบักระแสการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก การพฒันา
ทรัพยากรบุคคลในองค์กรเป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติ
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ของบุคคลในองคก์รให้มีพฤติกรรมการท างานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร อนัจะส่งผลให้
เกิดความกา้วหนา้ต่อตนเองและองคก์ร (ส านกังานพฒันาขา้ราชการพลเรือน, 2557, น. 16) 

ในสภาวะการเปล่ียนแปลงทุกองคก์รตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มและประสาน
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขององค์กรดว้ย ดงันั้นองค์กรท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานตาม
วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวจ้ะตอ้งมีหลกัการบริหารท่ีดีมีประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารจะเป็นผูท่ี้มีบทบาทใน
การท าให้องค์กรสู่ความส าเร็จนั้น โดยผูบ้ริหารจะต้องสามารถบริหารจดัการภายในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลต่อองค์กรท่ีจะเขา้สู่การแข่งขนัจากภายนอกได ้(พรทิพย ์พนัธุมชยั, 2554, 
น. 1) ผูบ้ริหารจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีหลกัส าคญัดว้ยกนัสองดา้น คือ การจดัการเก่ียวกบัภายในองค์กร
เพื่ออ านวยให้ทรัพยากรท่ีเป็นตวัคนและวตัถุประสงค์ประสานเขา้ดว้ยกนั ท างานร่วมกนัอย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนัจะตอ้งจดัการเก่ียวกับภายนอก เพื่อน าองค์กรให้สามารถ
ด าเนินไปโดยมีการปรับตวัอยา่งเหมาะสมท่ีสุดกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
(ธงชยั สันติวงษ์, 2539, น. 29) ส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการตรงกนัคือ ตอ้งการให้คนท างานเป็นทีมซ่ึงเป็น
วิธีท่ีดีในการดึงขีดความสามารถของบุคลากรออกมาใชอ้ยา่งเต็มท่ี (ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2553, น. 
29) ผูบ้ริหารจึงมีความจ าเป็นต้องท างานร่วมกับทุกคนได้ และรักษาทีมงานให้มีความสามคัคีมี
สมรรถภาพในการท างาน รวมทั้งมีความหวงัดีต่อองคก์รดว้ย จึงจะท าให้ผลงานมีประสิทธิภาพโดย
ใชท้กัษะการสร้างทีมงานเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีจะโยงน ้าใจของบุคลากรในองคก์รใหร่้วมกนัเป็นหน่ึง
เดียวจะแสดงให้เห็นถึงความสามารถของผู ้บริหาร (สมใจ เขียวสด, 2536, น. 23) ดงันั้นการบริหาร
หรือการจดัการควรให้ผู ้ปฏิบติัหรือผูเ้ก่ียวของมีส่วนร่วม (Participation) ยึดหลักการร่วมมือ (Co-
operation) ให้มีการท างานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม (Teamwork) และสร้างทีมงานให้แข็งแกร่ง (Team 
Building) โดยเน้นให้บุคคลเห็นกระบวนการท างานร่วมแบบเป็นทีมเน้นกระบวนการกลุ่ม (Group 
Process หรือ Group Dynamic) ในการท างานร่วมกนัเป็นทีม (อุทยั บุญประเสริฐ, 2538, น. 57)  

การพฒันางานให้มีประสิทธิภาพ โดยการสร้างทีมงานเป็นแนวคิดในการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารในเชิงพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงมีการปฏิบติังานของบุคลากรทุกคนในองคก์ร แต่เน่ืองจากคน ทุก
คนโดยธรรมชาติมีอตัมโนทศัน์ และมีความเขา้ใจเป็นของตนเองท่ีแตกต่างกนับางคร้ังจะขาดเหตุ
ผลได ้และอาจมีผลในประสิทธิภาพของงานในองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งคอยประคบัประคอง เป็นผูจ้ดัการ
ระเบียบทรัพยากรคน ประสานกิจกรรมต่าง ๆ จดัวางกติกา ก าหนดขอบเขต ส าหรับวิธีท่ีจะท างาน
ร่วมกนั ตลอดจนเป็นผูช้ี้แนะ และก ากบัการท างานให้ถึงเป้าหมาย ท่ีตั้งไว ้(สุนนัทา เลาหนนัท์, 2554, 
น. 4) ปัจจุบนัการสร้างทีมงานเป็นการระดมสมอง (Brainstorming) โดยให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในทีมงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการพฒันาให้มากข้ึน (ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2553, น. 
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25 - 31) การท างานเป็นทีม มิใช่เป็นเพียงการท่ีกลุ่มคนท างานดว้ยกนั ในเวลาเดียวกนั และสถานท่ี
เดียวกนั หากหมายถึงการท่ีบุคคลจ านวนหน่ึง ซ่ึงมีความแตกต่างกนั ทั้งดา้นประสบการณ์ความรูป
และความสามารถ แต่มีส่ิงหน่ึงท่ีเหมือนกัน คือ มีความมุ่งมั่นพันผูกต่อการท างานร่วมกัน เพื่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร (ชูชีพ พุทธประเสริฐ, 2538, น. 106) องคก์รเป็นสังคมหน่ึง
ท่ีรวมเอาบุคคลมากมายต่างวฒันธรรม ต่างความคิด ถา้สามารถน ามาผสมผสานกนัอย่างเหมาะสม
และปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีเป้าหมายแลว้ ยอ่มก่อให้เกิดพลงัสร้างสรรคอ์นัมหาศาล ในการผลกัดนั
ให้องค์กรหรือทีมงานให้เจริญกา้วหน้าไปอย่างไม่หยุดย ั้งเทคนิคการท างานเป็นทีมเป็นเทคนิคท่ีอยู่
บนพื้นฐานของการมีส่วนร่วม ท่ีสมาชิกทุกคนในหน่วยงานต่างร่วมกนัท างานประสานเช่ือมโยงทัว่
ทั้ งหน่วยงาน (เอกชัย ก่ีสุขพนัธ์, 2538, น. 125-137) ร่วมกันแก้ไขปัญหาและอุปสรรค์ข้อขดัของ
ทั้งหลายท่ีมีผลต่อการไหลของงานให้สามารถด าเนินไปโดยราบร่ืน บรรลุวตัถุประสงตามท่ีได้
ก าหนดไว ้(จินนะรัตน์ ศรีภทัรภิญโญ, 2535, น. 10-12) องคป์ระกอบท่ีเก่ียวของกบัการท างานเป็นทีม
ท่ีส่งผลให้การท างานสะดวก และง่ายข้ึน เช่นมีการปรับปรุงโดยลดขั้นตอนของการท างาน มีการ
ส่ือสารท่ีถูกตอ้งเขา้ใจง่าย ช่วยกนัสร้างบรรยากาศการท างานท่ีมีพิธีรีตองน้อยท่ีสุด มีการส่งเสริม
พฒันาความรู้ ทกัษะ และเจตคติซ่ึงกนัและกนั (นิรมล ปลัง่พงษ ์พนัธ์, 2539, น. 29) การท างานเป็นทีม
ท าให้สามารถหาทางออกของปัญหาในระหว่างการท างานได้หลายวิธี โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของ
ผลประโยชน์ร่วมกนั เป็นการพฒันาสมาชิกทีมให้เปิดใจกวา้งมากข้ึน อีกทั้งช่วยส่งเสริมให้มีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลและความคิดเห็นอยา่งตรงไปตรงมา (โนแลน, 2539, น. 9-10) เรวตัร ชาตรีประดิษฐ์
และคณะ (2550, น. 11) ได้สรุปองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมไว ้5 ประการ ได้แก่หลกัและ
วธีิการท างานร่วมกนั จิตส านึกของการท างานเป็นทีมการสร้างศกัยภาพให้กบัทีมงาน การสร้างความ
ผกูพนัในทีมงาน การส่ือความหมาย และการประสานงาน 

นอกจากน้ีคุณประโยชน์ของทีมงานยงัมีอีกมาก ดงัผลการวิจยัของสิทธิโชค วรานุสันติกุล 
(ม.ป.ป, น. 37-39) พบวา่ผลการปฏิบติังานของกลุ่ม/ ทีม จะมีประสิทธิผลดีกวา่การท างานโดยบุคคล
เพียงคนเดียว เม่ือมีการเปรียบเทียบการตดัสินใจโดยกลุ่มกบัการตดัสินใจโดยบุคคลเพียงคนเดียว
พบว่าการตดัสินใจโดยกลุ่มจะมีประสิทธิภาพมากกว่าและแก้ปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงกว่า
บุคคลเรียนรู!ท่ีจะเป็นผูมี้ค่านิยมในการช่วยเหลือผูอ่ื้น เมตตาปราณี มีความรับผิดชอบ เขา้ใจผูอ่ื้น
เสียสละ ฯลฯ จากการท่ีเขาไดเ้ขา้เป็นสมาชิกกลุ่มการแสดงออกของอารมณ์ต่าง ๆ เช่น สนุกสนาน
ต่ืนเตน้ ร่าเริง ผิดหวงั สมหวงั ฯลฯ เหล่าน้ีจะมีความเขม้ขน้สูงกวา่ปกติเม่ือบุคคลอยูใ่นกลุ่มมากกว่า
เม่ืออยูเ่พียงคนเดียว คุณภาพการใชชี้วติประจ าวนัจะสูงข้ึนเพราะกลุ่มเน่ืองจากไดมี้การแบ่งงานกนัท า
ตามความเช่ียวชาญของแต่ละคน การขจดัความขดัแยง้สามารถท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงกวา่เม่ือ
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ไดอ้ยูร่่วมกนัในกลุ่มการจดัการกบัอิทธิพลทางสังคมก็ดีกวา่ถา้ไม่มีกลุ่มก็ไม่มีมาตรฐานทางสังคม ไม่
มีค่านิยมของสังคม ไม่มีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญยอ่มเกิดข้ึนไม่ได ้เอกลกัษณ์ของบุคคล การ
ยอมรับนบัถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของคนเรา ลว้นแลว้แต่ไดรั้บการกล่อมเกลา หรือ
หล่อหลอมจากสังคมทั้งส้ิน ถา้ปราศจากการร่วมมือกนัระหวา่งคนเราแลว้ กลุ่มและองคก์รทั้งหลาย
ยอ่มอยูไ่ม่ได ้
     กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์เป็นสถานพยาบาลเอกชนมีการแข่งขนัภายใตส้ภาวการณ์ปัจจุบนั
ผูรั้บบริการมีความคาดหวงัต่อบริการสูงข้ึน จึงมีความจ าเป็นตอ้งจดับริการท่ีมีคุณภาพสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการและความคาดหวงัของผูรั้บบริการ โดยบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างคุณภาพ
ของการบริการ การจดักิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ในคร้ังน้ีจะส่งผลให้บุคลากรไดอ้งค์ความรู้ในการ
ท างานเป็นทีมมาปรับใช้ในการให้บริการ และมีพฤติกรรมบริการท่ีดี เน่ืองจากได้เรียนรู้ว่าการขบั
เคล่ือนท่ีส าคญัท่ีสุดในการท างานให้มีความสุข นัน่คือ วิธีคิด มุมมอง กระบวนการท างาน เป็นส่ิงท่ี
ช่วยส่งเสริมให้การท างานเป็นทีมเป็นไปไดด้ว้ยดี ร่วมกนัสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี และมีการ
เปิดใจในการท างานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงการท างานให้ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพนั้น ส่ิงส าคญั
ท่ีสุดคือ ทีมงานภายในหน่วยงานสามารถท างานร่วมกนัอยา่งเป็นระบบและเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั ซ่ึง
หากหน่วยงานประสบความส าเร็จดา้นการพฒันาทีมงานให้มีประสิทธิภาพในการท างาน มีความรัก
ต่อองค์กร ตลอดจนความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกก็จะสามารถน ามาซ่ึงความส าเร็จในการท างานได้
อย่างง่ายดาย ดงัท่ีไดมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ในกระบวนการท างานเป็นทีมท่ีมีความสุขและสนุกกบั
งานท่ีท าของบุคลากร  การท างานเป็นทีมทางการพยาบาลเป็นการท างานร่วมกนัระหวา่งบุคลากรใน
องค์การ ลกัษณะการท างานของบุคลากรน้ี จะใช้บุคลากรเพียงคนเดียวท างานให้ประสบผลส าเร็จ
ตลอด 24 ชัว่โมงนั้น เป็นไปไม่ได ้ จึงตอ้งมีการผลดัเปล่ียนหมุนเวียนกนัท างาน การท างานเป็นทีมจะ
เป็นวิธีท่ีจะชวยให้การจดัทรัพยากรมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด แต่เน่ืองจาก การท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยงัมีบางส่วนท่ียงัต่างคนต่างท า ขาดการติดต่อส่ือสาร กระบวนการ
ท างานไม่ชดัเจน ท างานตามกิจวตัรประจ าวนั ระบบการท างานเป็นทีมยงัขาดความชดัเจนต่อเน่ือง ไม่
สามารถช่วยเหลือผูป่้วยท่ีเขา้มารับบริการแบบองค์รวมได้  และไม่บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผูศึ้กษา
คน้ควา้ในฐานะเป็นเป็นบุคลากรของกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคน้ควา้การ
พฒันาการท างานเป็นทีมของบุคคลกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพอยา่งสูงสุดต่อ
องคก์รในการใหบ้ริการแก่ประชาชนดา้นสุขภาพ 
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1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาการท างานเป็นทีมของบุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์   
 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อการท างานเป็นทีมของบุคลากรกลุ่ม 

โรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย 
   1.3.1 บุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ท่ีมีเพศต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อการท างานเป็น 

ทีมท่ีมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั  
   1.3.2 บุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ท่ีมีอายตุ่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อการท างานเป็น 

ทีมท่ีมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั  
   1.3.3 บุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อ 

การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั  
   1.3.4 บุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ท่ีมีต าแหน่งต่างกนัจะมีความคิดเห็นต่อการ 

ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั  
   1.3.5 บุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ท่ีมีประเภทของสถานพยาบาลต่างกนัจะมีความ 

คิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
   1.4.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

1.4.1.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั บุคลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ไดแ้ก่ แพทย ์
พยาบาล และเจา้หนา้ท่ีแผนกต่าง ๆ ของโรงพยาบาล ซ่ึงปฏิบติังานในปีพ.ศ.2559 มีจ  านวนรวมทั้งส้ิน 
1,527 คน 
     1.4.2 ตวัแปรท่ีศึกษา 
   1.4.2.1 ตวัแปรอิสระ แบ่งเป็นดงัน้ี 

   1.4.2.1.1 เพศ 
   1.4.2.1.2 อาย ุ
   1.4.2.1.3 ระดบัการศึกษา 
   1.4.2.1.4 ต  าแหน่ง 

   1.4.2.1.5 ประเภทของสถานพยาบาล 
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  1.4.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตามความ
คิดเห็นของบุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 6 ดา้น ประกอบดว้ย 

1.4.2.2.1 ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
1.4.2.2.2 ดา้นการส่ือสารแบบเปิด 
1.4.2.2.3 ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 
1.4.2.2.4 ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
1.4.2.2.5 ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
1.4.2.2.6 ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 

   1.4.3 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวจิยัตั้งแต่ปีการศึกษา 2559 
 

1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
     ในการศึกษาคร้ังน้ี มีนิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัดงัต่อไปน้ี 
     กำรท ำงำนเป็นทีมที่มีประสิทธิภำพ หมายถึง การร่วมกนัด าเนินกิจกรรมของบุคลากรให้
บรรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนัและร่วมมือกนัท างานอยา่งเต็มความสามารถ ซ่ึงการท างานเป็น
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มี 6 ดา้นดงัน้ี 
     1.5.1 ความไวเ้น้ือเช่ือใจ หมายถึง สมาชิกในทีมมีความรู้สึกเช่ือถือศรัทธาไวว้างใจในใน
ความคิดเห็น มีความเมตตาต่อกนัดว้ยความเต็มใจ เกิดความเช่ือมัน่ และไวเ้น้ือเช่ือใจกนั เป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัท่ีท าใหก้ารท างานร่วมกนัใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    1.5.2 การส่ือสารแบบเปิด หมายถึง กระบวนการท่ีน าข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เท็จจริง ความคิด
ความตอ้งการ ทศันคติ ความรู้สึก ส่ือสารกนัเพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัโดยมีการโตต้อบในขอ้
สงสัยใหเ้ขา้ใจกนัไดอ้ยา่งเปิดเผย  
     1.5.3 ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย หมายถึง การท่ีสมาชิกทีมงานมีจุดหมาย
ปลายทางหรือเป้าหมายความส าเร็จของงานท่ีจุดเดียวกนั และเป็นเป้าหมายการปฏิบติังานของสมาชิก
ท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร  
     1.5.4 การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน หมายถึง การท่ีสมาชิกทีมยอมรับในความรู้
ความสามารถจุดดีจุดเด่น ความแตกต่างดา้นความคิด อารมณ์ ความรู้สึก ความเขา้ใจ สิทธิอนัพึงมีพึง
ได ้บทบาทหนา้ท่ีของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั  
     1.5.5 การมีมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การท่ีบุคคลได้ศึกษาพฤติกรรมหรือความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กร เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความเขา้ใจอนัดี ความเป็นมิตร ความรักใคร่
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ชอบพอกันระหว่างบุคคล การให้การสนับสนุนในการอยู่ร่วมกัน และมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
  1.5.6 การมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคล หรือสมาชิกในทีม มี
ส่วนร่วมในการคิด ร่วมตดัสินใจวางแผนงาน ท างาน ร่วมติดตามและการประเมินผลการท างานร่วม
รับผิดชอบการท างานตั้งแต่ขั้นตอนแรกถึงขั้นตอนสุดทา้ย ท าให้เกิดขอ้ผูกพนัในส่ิงท่ีตกลงร่วมกนั
ของทีม  
  ต ำแหน่ง หมายถึง ต าแหน่งของบุคลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ประกอบดว้ย แพทย ์
พยาบาล และพนกังาน  
  ประเภทของสถำนพยำบำล หมายถึง ขนาดของโรงพยาบาลในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
ประกอบดว้ย โรงพยาบาล และ คลินิก 

 
1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 
ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่1.1 ค  าจ  ากดัความในการวจิยั 
 
 
 
 
 

คุณลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่ง 
- ประเภทของสถานพยาบาล 

 

การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตามความคิดเห็น
ของบุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์  

- ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
- ดา้นการส่ือสารแบบเปิด 
- ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 
- ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
- ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
- ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 
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1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
                 1.7.1 ผลท่ีได้จากการศึกษาจะเป็นข้อมูลส าหรับกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ในการสร้าง
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงจะส่งผลต่อการด าเนินงานในกิจการทุกดา้นของโรงพยาบาลในเครือ 
                 1.7.2 หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งหรือโรงพยาบาลอ่ืน ๆ สามารถน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชใ้น
การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการท างานในคลินิก โรงพยาบาลหรือสถานประกอบการ
ดา้นสุขภาพต่อไป 

   1.7.3 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาจะไดแ้นวคิดในการบริหารทีมงานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อการ
ท างานท่ีมีประสิทธิผลส าหรับหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนท่ีจะน าแนวคิดการสร้างทีมงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทีมงาน 
 



 
 

บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
   การศึกษาเร่ือง การท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน กรณีศึกษา กลุ่ม

โรงพยาบาลจุฬารัตน์ ผูศึ้กษาไดศึ้กษา ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
   2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 
   2.2 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม 
   2.3 ประวติักลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
   2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการท างานเป็นทมี 
   การท างานเป็นทีม มีลกัษณะการท างานท่ีเปิดโอกาสให้บุคคลหรือทีมงานร่วมมือร่วมใจกนั

ท างานอย่างใกล้ชิด สามารถประสานความสามารถระหว่างกันอย่างมีประสิทธิภาพ มีการ
ติดต่อส่ือสารท่ีเป็นเอกภาพ เห็นพอ้งตอ้งกนัในภารกิจ โดยถือวา่เป้าหมายสูงสุดอยูท่ี่ความส าเร็จของ
ทีมเป็นส าคญัจึงส่งผลให้สมาชิกทีมมีความเขา้ใจ มีความผูกพนักนั เป็นการช่วยเพิ่มพูนการยอมรับ
นับถือต่อกันช่วยสร้างขวญัก าลังใจในการท างานร่วมกัน ประสิทธิภาพของงานและผลผลิตก็จะ
เพิ่มข้ึน การท างานเป็นทีมมีความจ าเป็นควรให้ความส าคญัในหน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ ด้วย
เหตุผลท่ีวา่ การท างานบางอย่าง เราไม่สามารถท าให้ส าเร็จไดโ้ดยบุคคลเพียงคนเดียว งานบางอยา่ง
ต้องใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จ  าเป็นต้องอาศัยความรู้ความสามารถจากบุคคลหลายฝ่าย งาน
บางอยา่งเป็นงานท่ีตอ้งท าโดยเร่งด่วนไม่สามารถท าให้ส าเร็จไดท้นัเวลาท่ีก าหนด และบางอยา่งเป็น
งานท่ีหลายหน่วยงานรับผิดชอบ หากไดมี้การร่วมมือจากบุคคลหลายฝ่ายมาระดมความคิด ท างาน
ร่วมกันจะท าให้การท างานนั้ น ๆ ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้ (สมชาติ กิจยรรยง และ          
จีรชา ใจเป่ียม, 2552, น. 57)  
    การปฏิบติังานในองค์กรแต่ละองคก์รจะตอ้งประกอบดว้ยบุคคลแต่ละคนท่ีมาร่วมกนัการ
ท างานนั้นจะมีวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายร่วมกนั การประสานงานท่ีดี และมีการติดต่อส่ือสารซ่ึง
ตอ้งสามารถผสมกลมกลืนอย่างมีประสิทธิภาพในการท างาน โดย เพื่อให้งานท่ีตนรับผิดชอบนั้น
บรรลุจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานร่วมกนัอยา่งตั้งใจ ดงันั้น การท างานเป็นทีมจึงเป็น
ส่ิงส าคญัในการปฏิบติังาน จากการศึกษาเอกสาร มีผูใ้ห้ความหมายและค าจ ากดัความของการท างาน
เป็นทีมไว ้ดงัน้ี 
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   1. ความหมายของการท างานเป็นทีม 
                    ความส าเร็จของงานในองค์การเป็นภารกิจหลกัส าคญัของผูบ้ริหารท่ีตอ้งด าเนินการให้
บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค ์การด าเนินงานทุกอยา่งตอ้งอาศยัความร่วมมือ ร่วมใจของสมาชิกทุก
คน การท างานเป็นทีม การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัจะเป็นพลงัสร้างสรรค์แห่งความส าเร็จใน
ภารกิจต่าง ๆ ขององคก์ารโดยส่วนรวม การท างานเป็นทีม มีผูก้ล่าวไวห้ลายทศันะดว้ยกนั ดงัน้ี 

จินตนา ณ ระนอง (2555, น. 3) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 
การท่ีคนกลุ่มหน่ึงในองค์การหน่ึง รวมกนัเขา้เพื่อวตัถุประสงคอ์ย่างหน่ึงในการท างานอยา่งใดอยา่ง
หน่ึง โดยใชค้วามรู้ความสามารถ ความพยายาม ความพยายามร่วมกนัท างานนั้นใหส้ าเร็จลุล่วงลงไป 

ณรงค์ ฮ่อนาม (2535, น. 40) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การท างานเป็นทีม หมายถึงคน
ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปช่วยกนัท างานช้ินหน่ึงอยา่งมีวธีิการ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2555, น. 142) ได้ให้ความหมายไวว้่า การท างานเป็นทีม 
หมายถึง คนท่ีรวมกนัเฉยๆ เพราะทีมงานจะรวมไปถึงความเป็นผูน้ ากลุ่ม กระบวนการตดัสินใจใน
กลุ่ม การใชท้รัพยากรของกลุ่มให้เกิดประโยชน์สูงสุด และการผสมผสานสมาชิกของกลุ่ม ซ่ึงจะมีผล
อย่างมากต่อการท างานร่วมกัน เป้าหมายของการท างานเป็นทีมเป็นการสร้างทีมอย่างมีชีวิตชีวา 
แทนท่ีจะเป็นเหมือนเคร่ืองจกัร และมีการประสานการท างานเป็นทีมของสมาชิกทุกคนในทีมใหมุ้่งสู่
เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั 

พิสมัย สุภัทราพรณ์  (2538, น. 30) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การท างานเป็นทีม 
หมายถึง การรวมตัวของคนท่ีต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่ม ในกรณีท่ีแต่ละคนอยากประสบ
ผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายไดสู้งสุด 

สมชาติ กิจยรรยง (2550, น. 197) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การท างานเป็นทีม หมายถึง 
กลุ่มบุคคลท่ีมีการประสานงานกนั ร่วมมือร่วมใจกนัดว้ยความสามคัคี มีเป้าหมายร่วมกนัไวว้างในกนั 

ยงยทุธ เกษสาคร (2551, น. 161) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การท างานเป็นทีม หมายถึง 
การท่ีบุคคลตั้ งแต่  2 คนข้ึนไปมาท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายอย่างเดียวกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ และผูป้ฏิบติัต่างก็เกิดความพอใจในการท างานนั้น 

พิชยั เล่งพาณิชย ์(2551, น. 55) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 
การท างานของกลุ่มบุคคลร่วมกัน เพื่อท าให้ได้ผลมากว่าท่ีเขาแต่ละคนท าตามล าพงัโดยท่ีบุคคล
ท างานเหล่านั้นมีความต่ืนเตน้พอใจและสนุกเพลิดเพลิน 

จากความหมายขา้งตน้ การท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาร่วมกนั
ท างานหรือปฏิบัติงาน ตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบ โดยแต่ละคนท่ีมาร่วมกันท างานนั้นจะมี
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วตัถุประสงค์ จุดมุ่งหมายร่วมกนั ให้ความร่วมมือร่วมใจ มีการวางแผน มีการประสานงานท่ีดีมีการ
ตดัสินใจ มีการติดต่อส่ือสาร สนับสนุนกนัและสามารถผสมกลมกลืนอย่างมีประสิทธิภาพในการ
ท างาน เพื่อให้งานท่ีตนรับผิดชอบนั้น บรรลุจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานร่วมกนัอยา่ง
ตั้งใจ 

    2. หลกัการท างานเป็นทีม 
    หลกัส าคญัของการท างานเป็นทีมสมาชิกในทีมตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนัและมีเป้าหมายท่ี

ชดัเจน ตอ้งรู้หน้าท่ีและบทบาทของตนเอง และคนอ่ืน มีการส่ือสารอยา่งเปิดเผยและไวใ้จกนั มีการ
ร่วมมือประสานงานท่ีดีในกลุ่ม และมีการติดตามประเมินผลงานเป็นระยะได้ให้แนวทางในการ
ท างานเป็นทีมไดแ้ก่ (สมชาติ กิจยรรยง, 2550, น. 204) 

1. สมาชิกในทีมงานมีทกัษะ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้ าของสมาชิกในทีมงานและหนา้ท่ี
ท่ีตอ้งการในการท าร่วมกนั ระหวา่งหวัหนา้และบรรดาสมาชิกทีมงาน 

2. การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีความสัมพนัธ์ในการท างานระหวา่ง
สมาชิกในทีมงานเป็นไปดว้ยดี และเป็นระยะเวลายาวนานพอสมควร 

3. ภายในทีมงาน สมาชิกรวมทั้งหัวหน้าทีมจะตอ้งมีความซ่ือสัตยแ์ละไวว้างใจกนั
อยา่งสูง 

4. มีการผสมผสานค่านิยมและเป้าหมายต่าง ๆ ของกลุ่มดว้ยความพึงพอใจและแสดง
ออกมาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความจ าเป็นของสมาชิกดว้ยกนั 

5. สมาชิกของทีมงานมีการกระตุน้กนัเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม 
6. มีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัในลกัษณะการแกปั้ญหา การวนิิจฉยัสั่งการเกิดข้ึนจาก

ความร่วมมือเก้ือกูลกนั การแนะน า การวิจารณ์ การแสดงความคิดเห็น เกิดข้ึนในบรรยากาศของการ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

7. มีการติดต่อส่ือสารระหวา่งสมาชิกอยา่งเปิดเผย 
8. สมาชิกในทีมใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อเสนอความคิดเห็นร่วมกนั 
9. สมาชิกทุกคนควรมีความมั่นใจและปลอดภัยในการตดัสินใจในปัญหาต่างๆ

ร่วมกนั 
10. หวัหนา้กลุ่มมีประสิทธิภาพ โดยไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในการด าเนินงาน

ในทีมงาน 
นอกจากน้ีหลกัการในการท างานเป็นทีมควรมีลกัษณ์ ดงัน้ี (ยงยุทธ เกษสาคร, 2551, น. 165-

166) 
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1. การก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงคใ์นการท างานชดัเจน 
2. สมาชิกทุกคนของทีมรับรู้นโยบาย จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงค์ในการท างาน

อยา่งทัว่ถึงดว้ยความเขา้ใจตรงกนั 
3. สมาชิกมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาและตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง

มากท่ีสุด 
4. การก าหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของสมาชิกตอ้งมี

ความเขา้ใจตรงกนั ปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั 
5. การส่ือสารแบบเปิด เพื่อให้สมาชิกทุกคนรับทราบขอ้มูลข่าวต่าง ๆ อย่างทัว่ถึง  

ไม่วา่จะเป็นการส่ือสารแบบบนลงล่างหรือแบบล่างข้ึนบนก็ตาม 
6. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
7. การแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน ไม่ว่าสาเหตุใดก็ตามตอ้งค านึงถึงความพอใจ

ของทุกฝ่ายเป็นส าคญั 
8. ตอ้งมีความเช่ือใจและไวใ้จกนัและกนัในกลุ่มสมาชิกของทีม 
9. สมาชิกแต่ละคนตอ้งมีความจริงใจและความซ่ือสัตยต่์อหน่วยงาน 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุป หลกัการส าคญัของการท างานเป็นทีมไดว้่าการบริหาร
จดัการท่ีดี โดยให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมยึดหลกัความร่วมมือ มีการท างานแบบกลุ่มหรือเป็นทีม 
การจะสร้างทีมงานให้แข็งแกร่งควรเนน้ให้แต่ละบุคคลเห็นความส าคญัของกระบวนการท างานเป็น
ทีมและเน้นกระบวนการกลุ่มในการท างานให้บรรลุเป้าหมายอันเดียวกัน และทีมงานจะมี
ประสิทธิภาพสูงในหน่วยงานนั้นตอ้งมีการสร้างสรรค ์และพฒันาอยูเ่สมอโดยผูบ้ริหารจะมีบทบาท
ส าคัญในการสร้างสรรค์ และส่งเสริมให้เกิดทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพมีกลไกในการท างานให้
สอดคลอ้งกบัหลกัการกระบวนการกลุ่ม 

    3. ประเภทของการท างานเป็นทีม 
    องคก์ารทัว่ไปจะมีลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีเป็นการบริหารแบบเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง 

(Top View) เป็นการท างานตามนโยบายและค าสั่งตามล าดบัชั้น ระดบัปฏิบติัค่อนขา้งจ ากดั มีโอกาส
แสดงความคิดเห็นน้อย การท างานซ ้ าซาก หลงัจากนั้นมีผูคิ้ดคน้วิธีการท างานรูปแบบใหม่คล้าย ๆ 
ชมรมหรือสโมสร และมีผูน้ าอยูใ่นระดบัเดียวกนักบัคนอ่ืน ๆ สมาชิกมาร่วมกนัท างานเป็นทีม ผลงาน
ท่ีเกิดข้ึนเป็นของทุกคน สมาชิกมาร่วมกนัตดัสินใจจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนโครงสร้างบริหารอยูใ่นรูป
คณะกรรมการ ซ่ึงซ่อนอยูใ่นโครงสร้างองคก์ารปกติ ซ่ึงประเภทของการท างานเป็นทีมแบ่งออกเป็น  
5 ประเภท ไดแ้ก่ (ชาญชยั อาจสมาจาร, 2553, น. 12) 
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1. การท างานเป็นทีมชั้นสูง หมายถึง การท างานเป็นทีมท่ีรับผิดชอบ การก าหนดและ
พฒันากลยทุธ์ วิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม และก าหนดทิศทางขององคก์าร ประเมินการแข่งขนัและระบุ
โอกาสของธุรกิจ ตลอดจนท าการตดัสินใจเร่ืองท่ีส าคญั การท างานเป็นทีมอาจมีสมาชิกชัว่คราวท่ีมี
ความส าคญัยิง่ต่อความส าเร็จและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 

2. การท างานเป็นทีมบริหาร หมายถึง การท างานเป็นทีมท่ีก าหนดจุดมุ่งหมายในการ
ปฏิบติังาน ประสานงานและควบคุมการท างานของสมาชิกในองค์การ จดัหาทรัพยากรและวางแผน
ปฏิบติังาน สร้างกลยทุธ์การพฒันาและจดัการภารกิจต่าง ๆ ขององคก์าร 

3. การท างานเป็นทีมปฏิบติังาน หมายถึง การท างานเป็นทีมท่ีท าหนา้ท่ีปฏิบติังานให้
ส าเร็จ รับผดิชอบในการแปรรูปปัจจยัป้อนเขา้ให้เป็นผลผลิต ซ่ึงอาจอยูใ่นรูปของสินคา้หรือบริการ 

4. การท างานเป็นทีมเทคนิค หมายถึง การท างานเป็นทีมท่ีรับผิดชอบในเร่ืองของการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นหลักประกันว่า สินค้าหรือบริการขององค์การมีวิธีการ
ด าเนินการท่ีเป็นรูปแบบเดียวกนัอยา่งไดม้าตรฐาน เป็นมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิตหรือ
มาตรฐานการบริการ 

5. การท างานเป็นทีมสนบัสนุน หมายถึง การท างานเป็นทีมภายนอกระบวนการการ
ท างานตามปกติ แต่การท างานเป็นทีมประเภทน้ีจะต้องให้การสนับสนุนทางอ้อมซ่ึงจ าเป็นต่อ
ความส าเร็จและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

นอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ประเภทของการท างานเป็นทีมยงัสามารถแบ่งตาม
แนวความคิดการพฒันาองคก์าร ท่ีมุ่งการพฒันาระหวา่งกลุ่ม โดยแบ่งการท างานเป็นทีมตามลกัษณะ
กลุ่มเป้าหมายของการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ (สุนนัทา เลาหนนัท,์ 2550, น. 69) 

1. การท างานเป็นทีมครอบครัว คือ การท างานเป็นทีมท่ีประกอบด้วย สมาชิกจาก
หน่วยงานเดียวกนั ซ่ึงประกอบดว้ยผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. การท างานเป็นทีมเครือญาติ คือ การท างานเป็นทีมท่ีประกอบด้วย สมาชิกจาก
องคก์ารเดียวกนั แต่อยูค่นละหน่วยงานกนั และไม่ไดมี้ความสัมพนัธ์กนัในสายบริหาร 

3. การท างานเป็นทีมงานย่อย คือ การท างานเป็นทีมท่ีสมาชิกมาจากหน่วยต่าง ๆ 
ขององคก์ารในแต่ละทีมจะมีกลุ่มยอ่ย 2-3 กลุ่ม แต่ละกลุ่มยอ่ยจะมีสมาชิกท่ีมีความเก่ียวขอ้งทางดา้น
การเงิน แต่ไม่มีความสัมพนัธ์ทางดา้นการบงัคบับญัชา เช่น มาจาฝ่ายบญัชี ฝ่ายพสัดุฝ่ายการเงิน 
ฝ่ายละ 3 คนเป็นตน้ 

4. การท างานเป็นทีมคนแปลกหนา้ คือ การท างานเป็นทีมท่ีประกอบดว้ยสมาชิกมา
จากต่างองคก์าร และไม่เคยรู้จกักนัมาก่อนเลย 
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จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า การจ าแนกประเภทของการท างานเป็นทีมออกเป็น
ประเภทต่าง ๆ กันนั้น มีการผสมผสานและเลือกการจ าแนกประเภทของการท างานเป็นทีมตาม
ลกัษณะ หรือคุณสมบติัท่ีคลา้ยกนัหรือต่างกนัของสมาชิกในทีม ในดา้นทกัษะ ความสามารถความรู้ 
ประสบการณ์ เพื่อท่ีจะสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด
ไวไ้ด ้

    4. องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 
    เม่ือกล่าวถึงการท างานเป็นทีมซ่ึงประกอบดว้ยหลกัปฏิบติัหลายประการคือมีการก าหนด

เป้าหมาย ก าหนดกิจกรรม ก าหนดบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมงาน มี
กระบวนการท างานในทีมท่ีค านึงถึงการตดัสินใจ การส่ือสาร การประชุม การมีสัมพนัธภาพและการมี
ภาวะผู ้น า ระหว่างสมาชิกในทีมงาน ซ่ึงเป็นลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพได้เสนอ
องคป์ระกอบส าคญัของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมี 4 ประการ ไดแ้ก่ (เสน่ห์ จุย้โต, 2555, น. 
157-154) 

1. องคป์ระกอบดา้นผูน้ า คือ ผูน้  าในการบริหารงานเป็นทีมตอ้งใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม 
โดยท่ีสมาชิกเขา้มาส่วนร่วมในการคิดการกระท าและการประเมิน ผูน้ าทีมจะตอ้งมีความสามารถใน
การก าหนดวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ เพื่อน าทีมสู่ความส าเร็จ สามารถประสานงานและสร้างความเขา้ใจ
ไปในทิศทางเดียวกนั มีความสามารถในการดลใจ สร้างแรงจูงใจเพื่อให้การท างานไปสู่เป้าหมายท่ี
ก าหนดไวร่้วมกนั 

2. องค์ประกอบดา้นสมาชิกการท างานเป็นทีม คือ บทบาทท่ีส าคญัของการเป็นสมาชิกการ
ท างานเป็นทีมท่ีดี คือ มีความรับผิดชอบและมีจิตส านึกในการท างานเป็นทีมและมุ่งไปสู่ความส าเร็จ
ร่วมกนั โดยท่ีสมาชิกตอ้งมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมทุก ๆ เร่ืองจะตอ้งมีการพูด การฟัง การถาม 
การคิด การเขียน และการปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงัได ้

3. องค์ประกอบดา้นงาน คือ การท างานเป็นทีมจะตอ้งก าหนดเป้าหมายให้กระจ่างชดัทั้งใน
เชิงปริมาณและคุณภาพ โดยงานหรือภารกิจจะตอ้งมีความชัดเจน มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ี
ส าคญัอยา่งไรบา้ง 

4. องคป์ระกอบดา้นวธีิการท างาน คือ ตอ้งมีความเขา้ใจองคก์รในภาพรวมและความสัมพนัธ์
ท่ีมีต่อกนัของระบบยอ่ยต่าง ๆ โดยการท างานตอ้งประสานสอดคลอ้งกนัมีการคน้คิดหาวธีิการท างาน
ใหม่ ๆ ท่ีดีกวา่เดิม มีการเรียนรู้ร่วมกนั และการฝึกคิดและปฏิบติัอยา่งเป็นระบบ 
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นอกจากน้ียงัสามารถแยกองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมออกเป็น 5 ประการ 
1. งาน (Task) คือ องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้เกิดการท างานเป็นทีมไม่ว่าจะเป็น

งานประเภทใด เม่ืองานเกิดข้ึน ตอ้งมีการกระท าและมีเป้าหมายของการกระท า ถา้งานนั้นตอ้งการคน
จ านวนมากมาร่วมกระท า ก็จะเกิดการรวมกลุ่มคน เรียกกลุ่มนั้นวา่ กลุ่มท างาน 

2. กลุ่มท างาน (Working Group) คือ กลุ่มท างานน้ีเป็นกลุ่มตามวตัถุประสงค์คือ ถา้
ไม่มีงาน ไม่มีการกระท างาน ก็จะไม่เกิดกลุ่มน้ีข้ึน ซ่ึงสามารถจ าแนกไดห้ลายประเภทหลายลกัษณะ 
ตามขนาด วตัถุประสงค์ของการรวมกลุ่ม หรือภาวะอ่ืน ๆ โดยลักษณะส าคญัของสมาชิกในกลุ่ม
ประเภทน้ีคือ มีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น ขยนัขนัแขง็ และรับผดิชอบ 

3. วิธีการ (Method) คือ สมาชิกของกลุ่มท างานจะตอ้งรู้และเขา้ใจอยา่งชดัเจนวา่งาน
ท่ีกลุ่มจะท าคืออะไร และเป็นอยา่งไร เป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์องงานคืออะไรจากหัวหน้าหรือ
ผูน้ ากลุ่ม ในการท าหนา้ท่ีประสานความคิดเห็นระหวา่งสมาชิกกลุ่ม และประสานแผนการด าเนินงาน
ให้เป็นไปตามแผนท่ีมีการวางแผนร่วมกันอย่างจริงจงั สมาชิกในกลุ่มต้องก าหนดขั้นตอนหรือ
กรรมวิธีการร่วมกนั เพื่อท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์นั้ น และต้องแบ่งความรับผิดชอบในการด าเนิน
ขั้นตอนหรือส่วนงานตามความเหมาะสมและความสามารถของแต่ละบุคคล ต่อจากนั้นสมาชิกกลุ่มจะ
ลงมือท างาน โดยมีการประชุมติดตามและประเมินผลเป็นระยะ ๆ ตามเวลาท่ีก าหนดรวมทั้งมีการ
ประชุมประเมินผลเป็นขั้นสุดทา้ย 

4. สัมพนัธภาพเชิงร่วมมือ (Co-Operating Relationship) คือ ในการท างานเป็นทีม
สัมพนัธภาพเชิงร่วมมือจะเกิดข้ึนได ้2 ลกัษณะ คือ ขณะท่ีมีการประชุมกนัและขณะเม่ือแยกยา้ยกนัไป
ปฏิบติังานตามความรับผดิชอบ 

5. คน (Man) คือ สมาชิกของกลุ่มท างานท่ีควรมีคุณสมบติัในส่ิงต่อไปน้ีคือมีความ
กระตือรือร้น มีส านึกของการท างานเป็นทีม หรือความรู้สึกชอบการท างานเป็นทีมและควรเห็น
ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม ต้องการท างานเป็นทีม ความรู้สึกชอบหรือความต้องการ ดังน้ี 
ส่งเสริมให้สมาชิกรู้สึกเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั มีเป้าหมายเดียวกันท่ีความส าเร็จชอบท างานท่ีตอ้ง
วางแผนร่วมกนั มีการก าหนดความรับผดิชอบ และมีการประเมินผลสมาชิกท่ีมีจิตส านึกท่ีตอ้งมีความ
รับผิดชอบ ความตรงต่อเวลา ความขยนัหมัน่เพียร มีความเป็นผูน้ าผูต้ามท่ีดีและรู้จกัประเมินบทบาท
ตวัเองอยู่ตลอดเวลา ว่าช่วงใดตนควรมีบทบาทเป็นผูน้ าหรือผูต้ามมีความพร้อมท่ีจะเป็นผูน้ าและ
ยืดหยุ่นได ้มีคุณสมบติัการยอมรับผูอ่ื้น ความรู้สึกหรือส านึกเช่นน้ีจะเกิดข้ึนได้ ถา้มีความเขา้ใจใน
เร่ืองของธรรมชาติของมนุษย ์ความแตกต่างของบุคคล เป็นตน้มีทกัษะในการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี 
และมีทกัษะในการส่ือสารท่ีดี 
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องค์การในแต่ละองค์การจ าเป็นตอ้งมีโครงสร้างของกลุ่มหรือสมาชิกในการท างานเป็นทีม 
เพื่อองค์การจะได้รับทราบบทบาทและหน้าท่ีท่ีตนได้รับผิดชอบ จึงอาจกล่าวได้ว่าโครงสร้างการ
ท างานเป็นทีม ท่ีส าคญัสามารถแบ่งออกไดด้งัน้ี (สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2550, น. 76-77) 

1. บทบาท (Role) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงไปตามต าแหน่งหน้าท่ีของบุคคลท่ีเป็นอยู่
ภายในทีมและพฤติกรรมดงักล่าวเป็นผลมาจากการปะทะสังสรรค์ (Interaction) ระหว่างบุคลิกภาพ
กบัต าแหน่งหนา้ท่ีของเขาท่ีด ารงอยูใ่นขณะนั้น สมาชิกในทีมแต่ละคนตอ้งท าความเขา้ใจกบับทบาท
ของตนให้แน่ชัดว่าตนเองและผูอ่ื้นมีบทบาทอย่างไร ไม่ก้าวก่ายซ่ึงกันและกนัเพื่อการท างานท่ีดี
ร่วมกนัอยา่งราบร่ืน 

2. สถานภาพ (Status) หมายถึง ต าแหน่งหน้าท่ี ท่ีบุคคลนั้ นเป็นอยู่ภายในทีมและเป็น
ความสัมพนัธ์กนัในดา้นอ านาจหน้าท่ีของสมาชิกในทีม สถานภาพ เป็นต าแหน่งของสมาชิกทีมงาน
ในกลุ่ม ทั้งท่ีสัมพนัธ์กบังาน และบทบาทของสมาชิกในทีม 

3. ปทสัถาน (Norm) หมายถึง แนวทางในการประพฤติปฏิบติัของสมาชิกในทีม เช่น ระเบียบ 
กฎ หรือจารีตประเพณี เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีมีข้ึนเพื่อช่วยให้ทีมด ารงอยูอ่ย่างมัน่คงเพราะสมาชิกมีหลกั
ยึดเป็นระเบียบกติการ่วมกนัท าให้มีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกนั ปทสัถานจึงเป็นองค์ประกอบหลกั
ส าคญั ท่ีส่งผลถึงประสิทธิภาพของทีมงานและยงัเป็นแบบแผนหรือโครงสร้างของพฤติกรรมทาง
สังคมท่ีไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในทีม 

4. การส่ือสาร (Communication) หมายถึง การติดต่อแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างบุคคล เป็น
การเช่ือมคนในทีมเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้สมาชิกในทีมไดรั้บรู้ถึงเป้าหมายของทีม 
และจะตอ้งปฏิบติัอยา่งไรจึงจะท าใหที้มงานและหน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

5. ปัจจัยเสริมความเข้มแข็งของกลุ่ม หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอ านวยความสะดวกให้กลุ่ม
พฒันาข้ึนมาและด ารงอยู ่เช่น ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งสมาชิก ความพอใจ ความภาคภูมิใจ 

นอกจากน้ีองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมตามโครงสร้างการท างานเป็นทีมท่ีดี
นั้นควรประกอบไปดว้ยแนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 11 ดา้น ดงัน้ี 
                       1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ การเลือกคนท่ีมีพรสวรรค์และ
ความสามารถในการเขา้ร่วมท างานในทีม ตามบุคลิกลกัษณะของคนในทีมงานท่ีควรมีบทบาทท่ีท าให้
เกิดความสมดุลในทีมงานดงัต่อไปน้ี 
                                 1.1 บทบาทผูน้ า (The Leader) คือ ผูท่ี้สามารถเป็นผูน้ าในสถานการณ์ท่ีแตกต่าง
กนัออกไปได้ โดยการเลือกสมาชิกในทีมคนใดคนหน่ึงท่ีดีท่ีสุด เพื่อท าหน้าท่ีสร้างทีมตดัสินใจใน
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ขอบเขตท่ีตอ้งการ เป็นผูต้ ั้งวตัถุประสงค์และตรวจสอบการปฏิบติังาน จดัโครงสร้างหน้าท่ีให้แก่
สมาชิกรวมถึงทบทวนความตอ้งการท่ีหลากหลายของทีม 
                                 1.2 บทบาทผูส้ร้างความทา้ทาย (The Challenger) คือ เป็นผูท่ี้สร้างสีสันความสด
ใหม่ให้เกิดในทีมงาน บางคร้ังอาจให้ความคิดท่ีสมาชิกในทีมคาดไม่ถึง เป็นความคิดท่ีสามารถพลิก
สถานการณ์ ซ่ึงจะเป็นความคิดท่ีดีในแง่ท่ีคอยกระตุน้เพื่อให้สมาชิกไดท้บทวนถึงเหตุการณ์ของการ
ท างานเป็นทีมในขณะด าเนินการ และการจดัการในสถานการณ์นั้น ๆ 
                                  1.3 บทบาทผูเ้ช่ียวชาญ (The Expert) คือ ผูท่ี้มีความช านาญในการท างานเฉพาะ
ดา้นในทีมนั้น ๆ ซ่ึงการท างานเป็นทีมจะตอ้งอาศยัผูท่ี้มีความเช่ียวชาญหลากหลายสาขาท่ีจะช่วยให้
สมาชิกในทีมเกิดทกัษะของการเขา้ใจถึงวตัถุประสงคแ์ละเห็นดว้ยกบัเป้าหมายรวมทั้งช่วยประเมิน
ความตอ้งการในสถานการณ์ต่าง ๆ ใหอ้ยูใ่นขอ้จ ากดัของเง่ือนไขเวลาและจงัหวะโอกาส 
                                  1.4 บทบาทนักการทูต (The Ambassader) คือ ผู ้ท่ี มีบุคลิกเข้ากับคนอ่ืนได้มี
มิตรภาพ สามารถท่ีจะเป็นตวัเช่ือมสัมพนัธ์ให้สมาชิกในทีมเกิดการท างานร่วมกนัหรือเช่ือมต่อไปยงั
บุคคลท่ีเราตอ้งการรู้จกั เพื่อจะน าประโยชน์มาให้การท างานเป็นทีมให้ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนดว้ย
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศการท างานท่ีดี 
                                  1.5 บทบาทผูต้ดัสินใจ (The Judge) คือ ผูท่ี้ช่วยคน้หาความจริงท่ีมีเหตุมีผลช่วย
มองหาความยติุธรรม พิจารณาอยา่งถว้นถ่ี จะคอยตรวจสอบความถูกตอ้งในเร่ืองต่าง ๆของสมาชิกใน
ทีม 
                                  1.6 บทบาทผูท้  าให้เกิดการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ หรือนวตักรรม (The Innovater) 
คือ เป็นคนท่ีชอบใชจิ้ตนาการ ชอบใชค้วามคิดเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ มุมมองใหม่ ๆ ต่อการท างาน
ทุกอยา่ง มีขอ้มูลใหม่ ๆ ท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งทนัเหตุการณ์ 
                                  1.7 บทบาทนักการต่างประเทศ (The Diplomat) คือ ผูท่ี้มีความรู้เก่ียวกบัศิลปะ
การพูด และมีความสามารถหาทางออกในการแกปั้ญหาดว้ยการเจรจา มกัจะมีอิทธิพลในทีมทุกคน
ยอมรับเป็นผูก่้อใหเ้กิดการประนีประนอมช่วยใหที้มพน้จากสถานการณ์ท่ีเลวร้ายไดอ้ยา่งดี 
                                  1.8 บทบาทผู ้ช่วยเติมให้ เต็ม  (The Conformer) คือ เป็นผู ้ท่ี มีลักษณะคอย
ช่วยเหลือสมาชิกในทีมอยูเ่สมอ จนท าใหเ้กิดความเช่ือใจและวางใจ และมกัท าใหเ้กิดภาวะท่ีลงรอยใน
การท างานร่วมกนัสามารถท าให้สมาชิกไดส้ังเกตถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึน และเกิดความสนใจท่ีจะตอ้งการให้
งานในทีมของตนมีจุดเด่นเกิดข้ึนมา ดว้ยความสามารถในการใช้ประสบการณ์ความช านาญ และให้
โอกาส หรือความไดเ้ปรียบจากสมาชิกในกลุ่มท่ีเคยท างานร่วมกนัโดยบุคคลประเภทน้ีจะท าให้เกิด
ความสมดุลในทีมงานนัน่เอง 
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                                   1.9 บทบาทผู ้ควบคุมคุณภาพ (The Output Drive) คือ ผู ้ท่ีคอยกระตุ้นและ
ผลกัดนัทีมให้เกิดผลงานตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ได้ทนัตามระยะเวลาท่ีก าหนด คนประเภทน้ีท าให้
สมาชิกในทีมมัน่ใจไดว้า่ การท างานของทีมสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
                                   1.10 บทบาทผูค้อยให้การสนับสนุน (The Supporter) คือ ผูท่ี้สามารถเป็นท่ี
ปรึกษาให้แก่สมาชิกในทีมงาน ช่วยสร้างขวญัและก าลังใจให้แก่สมาชิก คอยให้ค  าปรึกษาและ
ค าแนะน าช่วยสร้างความมัน่ใจให้แก่สมาชิกในทีม ด้วยคุณสมบัติท่ีมีความสามารถในการสร้าง
ความสัมพนัธ์ในการช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดจากความขดัแยง้ อนัเป็นปัญหาใหญ่ท่ีท าใหง้านลม้เหลว 
                                    1.11 บทบาทผู ้มองกระบวนการทั้ งหมด (The Reviewer) คือ ผู ้ท่ีสามารถ
มองเห็นกระบวนการของทีมทั้งหมด เพื่อท่ีจะไปให้ถึงอนาคตท่ีดีกวา่ของทีมงาน บุคคลพวกน้ีจะไม่
ไปยุ่งหรือเก่ียวข้องการท างานเป็นทีมเลย แต่จะคอยให้ค  าปรึกษาแก่กระบวนการท างานและจะ
สะท้อนกลับไปให้ทีมงานได้รับรู้เป็นการเน้นท่ีกระบวนการท างานของทีมมากกว่าเน้นท่ีการ
ปฏิบติังาน หรือเนน้ท่ีสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
                                   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไม่สามารถ
จะมีบทบาทใดอยู่ไดโ้ดยล าพงั บางคนท างานไดดี้ในบทบาทหน่ึง แต่บางบทบาทไม่สามารถท าได้
หรือท าไดไ้ม่ดี จึงควรมีการผสมผสานความสามารถท่ีแตกต่างของบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ ให้ได้
อยา่งเหมาะสม ผลดัเปล่ียนบทบาทตามสถานการณ์ ท างานแทนกนัไดใ้นเวลาท่ีตอ้งใชค้วามเร่งด่วนก็
จะสามารถท าให้เกิดความสมดุลในบทบาทของการท างานเป็นทีม ซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว 

2. วตัถุประสงค์มีความชดัเจนและมุ่งเป้าหมายดว้ยกนั (Clear Objectives and Agreed Goals) 
คือ ส่ิงท่ีท าให้สมาชิกทุกคนท างานไปในทิศทางเดียวกนั กลุ่มจะตอ้งหาวธีิการท าให้สมาชิกเกิดความ
ผกูพนั ปรารถนาให้เกิดผลตามท่ีตอ้งการ ดว้ยการสร้างความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ของและรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า
ต่อกลุ่มด้วย ซ่ึงโดยปกติแล้วการสร้างความผูกพนัและความปรารถนาดงักล่าวจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือ
สมาชิกไดมี้ส่วนร่วมในการอภิปรายและมีความเห็นพอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของกลุ่ม ส่ิงท่ี
พึงระลึกไวเ้สมอ คือ วตัถุประสงค์นั้นเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงไม่คงท่ีตายตวั สมาชิกตอ้งคอย
ตรวจสอบทบทวนและปรับปรุงวตัถุประสงค์ให้สอดคล้องกับส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะ
ก่อใหเ้กิดผลดีในการสร้างแรงจูงใจไดอ้ยา่งสูงไม่ตอ้งควบคุมการท างานมากนกั มีความขดัแยง้นอ้ยลง 

3. ความสามารถเปิดเผยและเผชิญหน้ากนัดว้ยความไวว้างใจ (Openness and Confrontation) 
คือ การเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้นภายในทีม พูดกนัอยา่งตรงไปตรงมาไม่ออ้มคอ้มกลา้แสดงความคิดเห็น 
กลา้แสดงความแตกต่างของความรู้สึกนึกคิด กลา้บอกปัญหา และแจง้ความสนใจแก่กนัโดยปราศจาก
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ความกลวั ถา้หากสมาชิกในทีมไม่เต็มใจหรือไม่สามารถเปิดเผย ตรงไปตรงมา ทีมงานจะถูกท าลาย
ความคิดสร้างสรรค ์ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง กลา้เผชิญกบัปัญหาเพื่อแกไ้ขปัญหา ไม่วา่ปัญหา
นั้นจะมีความยุง่ยากเพียงไร 

4. การสนบัสนุนและไวว้างใจต่อกนั (Support and Trust) คือ การท่ีทุกคนยอมรับและรับฟัง
ซ่ึงกันและกัน ส่งเสริมและไวว้างใจกัน ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีจะสร้างความเจริญงอกงามท่ีดีในกลุ่ม 
น าไปสู่การใชค้วามรู้ความสามารถและจุดเด่นของกนัและกนัอยา่งเต็มท่ีเป็นการสร้างบรรยากาศให้
ใกลชิ้ดและเป็นกนัเอง มีความรู้สึกกลา้ให้เพื่อนร่วมงานรู้ในส่ิงท่ีดีและไม่ดีของตน สามารถพูดกนั
อย่างตรงไปตรงมาถึงความกลวั หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนและสามารถให้การช่วยเหลือเพื่อแก้ไขปัญหา 
หรือให้ขอ้มูลบางอยา่งแก่ผูร่้วมงานในเวลาท่ีสมาชิกตอ้งการตรงกนัขา้มถา้สมาชิกในกลุ่มไม่มีความ
ไวว้างใจกนัก็จะท าให้ไม่มีการสนบัสนุน ไม่มีการสร้างบรรยากาศท่ีดีและไม่มีการสนบัสนุนเก้ือกูล
กนั ก็จะเป็นอุปสรรคต่อการส่ือสารท่ีมีความหมายท่ีตรงไปตรงมาและมีความจริงใจ อนัเป็นปัจจยั
ส าคญัของการท างานเป็นทีมท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั 

5. การให้ความร่วมมือและขจดัขอ้ขดัแยง้อย่างสร้างสรรค์ (Co-operation and Conflict) คือ 
การใหค้วามช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ ในกลุ่มดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงจะน าไปสู่ผลงานมีคุณภาพ เกิดความ
รับผิดชอบ และความผูกพนัต่องานโดยส่วนร่วม แต่การท างานร่วมกนัย่อมเกิดความแตกต่างและ
ขดัแยง้ทางด้านความคิด ความขัดแยง้ คือ ลักษณะของกิจกรรมหน่ึงท่ีเกิดข้ึนและได้ถูกรบกวน
ขดัขวาง หรือกีดกนัต่อกิจกรรมหน่ึงท าให้เกิดขอ้จ ากดัและเป็นอุปสรรค์ต่อการท างาน ความขดัแยง้
เป็นส่ิงท่ีดีและมีความจ าเป็นต่อการท างาน สมาชิกในทีมจะต้องจดัการกับความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
ในทางสร้างสรรค ์และใชผ้ลของความขดัแยง้ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

6. วิธีปฏิบติังานอย่างราบร่ืนและคล่องตวั (Sound Procedures) คือ แนวทางในการแกปั้ญหา
ใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและคล่องตวั 7 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
                        6.1 การปรับให้ตรงกัน (Tuning In) คือ การสร้างความเข้าใจในการท างานการ
แก้ปัญหาร่วมกนั ซ่ึงสมาชิกทุกคนตอ้งเตรียมรับมือกบัปัญหาและหาทางตดัสินใจท่ีจะท าให้งาน
เป็นไปอยา่งราบร่ืน 
                        6.2 การตั้งวตัถุประสงค์ (Objective Setting) คือ สมาชิกทุกคนมีความเขา้ใจชดัเจนใน
วตัถุประสงค ์รับรู้และมีการตกลงกนั ซ่ึงจะเป็นการป้องกนัความเขา้ใจผิดท่ีจะส่งผลต่อการท างานให้
ราบร่ืน 
                        6.3 ตั้งเกณฑ์เพื่อผลส าเร็จ (Success Criteria) คือ การตั้งค  าถามว่าจะวดัผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวอ้ยา่งไร และจะตดัสินใจท างานร่วมกนัเพื่อใหเ้กิดผลดีหรือไม่ 
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                        6.4 การรวบรวมขอ้มูลข่าวสารเพื่อการตดัสินใจ (Information Collection and Decision 
Making) คือ การเลือกเก็บขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และการตดัสินใจ 
                        6.5 การวางแผน (Planning) คือ การตอบค าถามวา่จะท าอะไร อยา่งไรเม่ือใด ท่ีไหน ซ่ึง
เป็นการเร่ิมตน้ท่ีจะท าการด าเนินงานเป็นไปดว้ยดี 
                        6.6 การกระท า (Action) คือ การตัดสินใจบางคร้ังท าให้เกิดความแตกต่างของการ
กระท า หากขบวนการ 5 ขั้นตอน สมาชิกได้ท าไปแล้ว และเป็นไปด้วยความราบร่ืนจนประสบ
ผลส าเร็จ ซ่ึงนัน่จะเป็นตวัวดัความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี 
                        6.7 การทบทวนเพื่อปรับปรุง (Review for Improve) คือ ขั้นพิจารณาตรวจสอบความ
ล้มเหลวและส าเร็จ อันเป็นโอกาสท่ีดีต่อการเรียนรู้และพัฒนาตน อันน าไปสู่การท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

7. ภาวะผูน้ ามีความเหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้น
จะตอ้งมีความกระตือรือร้น ซ่ือสัตย ์ยุติธรรม และเปิดเผยพยายามเรียนรู้และพฒันาทีมงานช่วยให้
สมาชิกในกลุ่มมีความก้าวหน้า ได้รับการยอมรับและความไวว้างใจผูน้ าท่ีดีต้องพยายามสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน สามารถสวมบทบาทใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์และเวลาเพื่อให้เป็นไป
ในทางท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

8. บททวนการท างานในทีมให้ราบร่ืนอยู่เสมอ (Regular Review) คือการประเมินผลการ
ท างานเป็นทีมเป็นระยะ ๆ อยา่งสม ่าเสมอ เป็นการทบทวนและปรับปรุงกระบวนการท างาน เพื่อเป็น
การแกไ้ขปัญหาไดท้นัเหตุการณ์ ทั้งในขณะปฏิบติัภายหลงัการปฏิบติัส่ิงท่ีส าคญัส าหรับการทบทวน
การท างาน คือ การท างานท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงค์ ทีมงานจะได้ประโยชน์จากการคาดคะเนถึง
ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนในการปฏิบติังานสามารถหาทางแกปั้ญหาไดท้นัท่วงทีและท าให้องคก์ารได้
ขอ้มูลท่ีสามารถรู้วา่ งานท าไปแลว้ท าไดดี้เพียงไร ซ่ึงจะท าให้ทราบถึงประสิทธิภาพของการควบคุม
และสั่งการ 

9. การพฒันาตนและการพฒันาบุคลากร (Individual Development) คือการพฒันาบุคลากร
นั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อนในการท างานของแต่ละคนซ่ึงจะสามารถช่วยให้บุคคลได้
เรียนรู้ถึงโอกาสท่ีเหมาะสม ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือการพฒันาความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลในการ
ปฏิบติังานและเสริมสร้างทกัษะในงานประจ าวนัให้ปฏิบติัไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ทนัสมยัต่อเหตุการณ์ การ
พฒันาตนเองของสมาชิกทุกคน คือ การพฒันาบุคลากรท่ีตนตอ้งใส่ใจ แลว้ยงัตอ้งไดรั้บการส่งเสริม
และกระตุน้โดยผูน้ าอยูต่ลอดเวลา จึงก่อให้เกิดประสิทธิภาพและการท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดี 
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ในการน าความรู้ความสามารถมาใชใ้นการท างานนั้นจะตอ้งส่งเสริมให้มีการพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการร่วมท างานกบัผูอ่ื้นในทีม 

10. ความสัมพัน ธ์ภายในระหว่างก ลุ่ม เป็นไปด้วยดี  (Sound Intergroup Relation) คือ 
ความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มระหว่างหน่วยงาน เป็นส่ิงส าคญั จะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ   
ท่ีจะท าใหร้ะบบการบริหารคล่องตวั บรรยากาศการท างานดี สมาชิกในองคก์ารท างานอยา่งมีความสุข 
ก่อให้เกิดการยอมรับ และสนบัสนุนกนัในการท ากิจกรรมของหน่วยงานซ่ึงการสร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งกลุ่มสามารถท าไดโ้ดย สร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัการกระท าและการตดัสินใจใหก้ลุ่มอ่ืนเขา้ใจ
โดยทัว่กนัอยูเ่สมอ ยอมรับความจริงวา่แต่ละทีมมีจุดมุ่งหมายต่างกนั พยายามท าความเขา้ใจต่อความ
คิดเห็น และอุปสรรคทั้งหลาย หาวิธีร่วมงานกบัทีมอ่ืน ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ อย่าพยายามจ ากัด
ขอบเขตของทีมงานจนชดัเกินไป ตอ้งทบทวนขอบเขตและความรับผิดชอบระหวา่งทีมงานอยูเ่สมอ 
คอยระมดัระวงัท่ีจะเกิดปัญหาระหว่างทีม สนใจรับฟังทีมอ่ืนและพยายามให้ทีมอ่ืนรับฟังทีมเราดว้ย 
การเปรียบเทียบความคิดและกฎเกณฑ์กบัทีมอ่ืนพยายามใช้ความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้เป็น
ประโยชน์มากท่ีสุด นดัหมายพบปะกบัทีมอ่ืนบา้งสังเกตการท างายของทีมอ่ืน มีการพยากรณ์ล่วงหนา้
ถึงผลประชุมท่ีส าคญักบัทีมอ่ืนให้ความช่วยเหลือในการปฏิบติังานกบัทีมอ่ืน ขอความช่วยเหลือจาก
ทีมอ่ืน หรือรับฟังข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งเป็นการพิเศษทีมใดมีปฏิสัมพนัธ์กับทีมอ่ืนได้ จะก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communication) คือ กระบวนการท่ีพยายามจะส่งข่าวสาร
ความรู้สึกนึกคิดไปยงับุคคลอ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจร่วมกนั อนัก่อให้เกิดการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง
ตรงกนั การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ผูน้ าตอ้งให้ความส าคญัในการควบคุมและประสานงานให้
เป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการร่วมกนั ดว้ยการส่ือสารท่ีตอ้งมีลกัษณะท่ีเขา้ใจไดง่้ายไม่สับสนคลุมเครือ 

การสร้างองคก์ารข้ึนมาเพื่อด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายยอ่มจ าเป็นตอ้งมีการแสวงหาสมาชิก
เขา้มา สมาชิกท่ีเขา้มาอยูใ่นองคก์ารจะมีการท างานเป็นทีม ไม่วา่จะเป็นการท างานเป็นทีมประเภทใด 
ถ้าในองค์การมีความสามัคคีร่วมแรงร่วมใจเป็นหน่ึงเดียว องค์การนั้ นย่อมเป็นองค์การท่ี มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีองค์ประกอบดงัน้ี (นรินทร์ แจ่มจ ารัส, 2559, 
น. 159) 

1. ขนาดของกลุ่ม (Group Size) คือ ขนาดของกลุ่มท่ีมีผลต่อความสามคัคีภายในกลุ่ม ทั้งน้ีสืบ
เน่ืองจากความยากล าบาก ความสับสนจากการส่ือสาร และการปฏิสัมพนัธ์ท่ีอาจลม้เหลวได ้กลุ่มท่ีมี
ขนาดพอดีจะมีสมาชิกประมาณ 7-8 คน กลุ่มงานขนาดใหญ่จะมีสมาชิกประมาณ 11-15 คน ขอ้ท่ีน่า
สังเกตก็คือ ถา้มีสมาชิก 3 คนข้ึนไป จะเร่ิมตน้มี “คนวงใน” และ “คนวงนอก” เกิดข้ึน 
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2. การแข่งขนัภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม (Competition) คือ ถ้าภายในกลุ่มมีการแข่งขนั
กนัเอง ย่อมมีผลต่อความสามคัคีในลักษณะคล้ายความเป็นหน่ึงเดียวลงได้ แต่ถ้าเป็นการแข่งขนั
ระหวา่งกลุ่มไม่วา่โดยตรงหรือโดยออ้มจะเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความกลมเกลียวกนัได ้

3. สถานภาพของกลุ่มและของบุคคลในกลุ่ม (Status) คือ สาเหตุส าคญัประการหน่ึงท่ีบุคคล
ยินดีเขา้มาเป็นสมาชิกขององค์การนั้นเพื่อแสวงหาความเจริญเติบโตความกา้วหนา้ อนัหมายถึง การ
ไดรั้บการยอมรับ การมีช่ือเสียง จากการมีสถานภาพหรือต าแหน่งนัน่เอง 

4. การมีจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายตรงกนั (Group Goal) คือ การรวมตวัไม่ว่าจะมีขนาดกลุ่ม
มากน้อยเพียงใด ถา้สมาชิกรับรู้หรือเขา้ใจในเป้าหมายร่วมกนั คาดหมายท่ีจะร่วมแรงร่วมใจให้ถึง
เป้าหมายยอ่มท าใหอ้งคก์ารนั้นหรือกลุ่มนั้นรักใครสามคัคีกลมเกลียว 

5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Environment) ค ือ สภาพแวดลอ้มที ่ท  าให ้พนกังาน            
ไดท้  างานในบรรยากาศเป็นมิตร ไมตรีต่อกนั สะดวกสบาย มีแสง เสียงท่ีเหมาะสมไม่แข่งขนักนัสูงนกั 
ร่วมมือร่วมใจ ไดมี้ส่วนร่วม ยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัเห็นความส าคญัของเพื่อนร่วมงาน 

6. ความใกล้ชิดกัน (Proximity) คือ การท างานอย่างใกล้ชิด เปิดเผย ไวว้างใจกันจะมีผล
น าไปสู่การเรียนรู้ การท างานร่วมกนั สามารถสนบัสนุนแก่กนัเกิดทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

7. ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนัอยา่งมัน่คง (Stable Relationship) คือ การติดต่อกนัในลกัษณะการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั มีความผูกพนัต่อกนั ไวเ้น้ือเช่ือใจกนัได ้รู้เขารู้เรามีการส่ือสารแบบ
สองทาง และหมัน่การตอกย  ้าความเขา้ใจกนัอยูเ่สมอ 

8. สมาชิกของโครงสร้างภายในกลุ่ม (Member Structure) คือ วยั  ค่านิยมความเชื่อ         
พื้นฐานความรู้ ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ต าแหน่งในองค์การ ปัจจยัดงักล่าวลว้นแต่มีผลให้เกิด
ความแตกแยกหรือเป็นหน่ึงเดียวท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ารทั้งส้ิน 

9. ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ในกลุ่มจะตอ้งมีผูน้ า ผูน้  าจะมีแบบแผนในการบริหาร และมี
บุคลิกลกัษณะแตกต่างกนั การปฏิบติัต่อสมาชิกในกลุ่มยอ่มก็แตกต่างกนัไปสมาชิกในกลุ่มยอ่มจะมี
การรับรู้แตกต่างตามไปดว้ย 

10. แรงกดดันจากภายนอก (A Threat from Outsider) คือ การเผชิญกับสภาพแวดล้อม
ภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป ดงัเช่น คู่แข่งระดมการส่งเสริมการขาย มีการใช ้
เทคโนโลยีใหม่ๆ ท าให้มีการผลิตบริการสินค้าประเภทเดียวกันมากข้ึน ภาวะด้านการครองชีพ
ก่อใหเ้กิดการซ้ือขายตวัสมาชิก ซ่ึงลว้นแลว้แต่เป็นปัจจยัท่ีตอ้งศึกษา เพราะส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจ
ของสมาชิกในองคก์ารทั้งส้ิน 
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นอกจากน้ียงัมีผูก้ล่าวถึงองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมไว ้5 ประการ ไดแ้ก่ (เรวตัร์ 
ชาตรีวศิิษฐ ์และคณะ, 2555, น. 11) 

1. ความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบัหลกัและวธีิการท างานเป็นทีม โดยการท างานร่วม 
กนัท างานเป็นกลุ่มหรือทีมนั้น จะมีโครงสร้างดงัน้ี 
                             1.1 บทบาท (Role) คือ สมาชิกในทีมแต่ละคน ตอ้งท าความเขา้ใจของตนใหแ้น่ชดั 
วา่ตนเองมีบทบาทอยา่งไรและคนอ่ืนคาดหวงัให้เราตอ้งแสดงบทบาทอะไรบา้ง เพื่อให้การท างานท่ีดี
ร่วมกนั หากเกิดความไม่เขา้ใจว่าตนเองและคนอ่ืนๆ ควรจะมีบทบาทเช่นไรการท างานร่วมกนัก็จะ
เกิดปัญหา ทั้งน้ีเพราะการท างานของแต่ละคนจะตอ้งมีการประสานสัมพนัธ์กนัภายในทีม เม่ือทุกคนรู้
บทบาทหลกัของตนก็จะท าให้การท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน ไม่กา้วก่ายซ่ึงกนัและกนั และเป็นการ
หลีกเล่ียงปัญหาของความขดัแยง้ดา้นบทบาท ทีมงานจะตอ้งมีกระบวนการวเิคราะห์ความชดัเจนของ
บทบาทเพื่อให้ทุกฝ่าย ไดมี้ความเขา้ใจตรงกนั โดยให้ทีมงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไว ้และ
มีความเตม็ใจปฏิบติังานท่ีอยูน่อกเหนือบทบาทท่ีก าหนดไวใ้นบางโอกาสเม่ือมีความจ าเป็น 
                             1.2 สถานภาพ (Status) การรับรู้ถึงสถานภาพ เป็นการรับรู้ถึงต าแหน่งของตนเอง
และสมาชิกทีมงานในกลุ่มความสัมพนัธ์กนัในดา้นอ านาจหนา้ท่ีของสมาชิกทีม 
                             1.3 ปทสัถาน (Norm) เป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติัของสมาชิกในทีมอนั
ได้แก่ ระเบียบ กฎ หรือจารีตประเพณี ส่ิงเหล่าน้ีมีข้ึนเพื่อช่วยให้ทีมด ารงอยู่ได้อย่างมัน่คงเพราะ
สมาชิกทีมมีหลกัยดึซ่ึงเป็นกฎระเบียบกติการ่วมกนัเป็นอนัเดียวกนั ท าให้มีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกนั
โดยทัว่ไป หากผูใ้ดปฏิบติัตามปทสัถานของทีมไดดี้ ก็มกัจะไดรั้บการยอมรับจากทีม ในทางตรงกนั
ขา้ม หากฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบติัตามก็จะถูกทอดทิ้งหรืออาจถึงขั้นถูกลงโทษจากทีม หรือถูกออกจากทีม 
ปทสัถานจึงเป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญั ท่ีส่งผลต่ออประสิทธิภาพของทีมงาน 
                             1.4 การส่ือสาร (Communication) หมายถึง การติดต่อแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่าง
บุคคลเป็นการเช่ือมคนในทีมเขา้ดว้ยกนั ถา้ปราศจากกระบวนการส่ือสารแลว้ ความเป็นทีมจะสลาย
ไปในท่ีสุด เพราะสมาชิกไม่ทราบวา่เป้าหมายของทีมคืออะไร แต่ละคนจะตอ้งปฏิบติัอย่างไรบา้งจึง
จะท าใหที้มและหน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
                             1.5 ความเป็นทีมงาน เกิดข้ึนจากการท างานร่วมกันของคนตั้งแต่สองคนข้ึนไป 
ในขณะท่ีบรรยากาศของการท างานร่วมกนั เกิดจากการให้ความร่วมมือของสมาชิกทีม การร่วมมือ จึง
เป็นส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซ่ึงในสังคมปัจจุบนั
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ซ่ึงท าให้มนุษยต์อ้งประสบปัญหาต่างๆ อย่างมากมายโดยเฉพาะ
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อย่างยิ่งปัญหาเก่ียวกบัความอยู่รอดของมนุษยเ์อง ดังนั้นจึงท าให้มนุษยต์อ้งหันมาร่วมมือกันเพื่อ
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหง้านเหล่านั้นบรรลุเป้าหมายท่ีทุกคนยอมรับ 
                           1.6 ความขดัแยง้ ก่อให้เกิดส่ิงใหม่หรือทิศทางใหม่เพื่อป้องกันการหยุดอยู่กับท่ี 
กระตุน้ให้เกิดความอยากรู้อยากเห็น มุ่งขจดัปัญหาท่ีเล่ือนลอยและแสวงหาแนวทางแกไ้ขท่ีชดัเจน 
ช่วยสร้างเอกลักษณ์ของทีมและบุคคล ช่วยกระตุ้นให้มีความสามัคคีกัน ช่วยให้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์
                           1.7 กระบวนการกลุ่ม เป็นวิธีการหน่ึงท่ีท าให้สมาชิกในทีมได้เรียนรู้เก่ียวกับ
กระบวนการทางสังคม และช่วยให้สมาชิกเหล่านั้นไดเ้ขา้ใจปัญหาและสามารถแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ย
ตนเองอยา่งเป็นระบบ ท าให้เกิดระบบในการตดัสินใจ เกิดความเจริญงอกงามในตวัสมาชิกเองและท า
ใหผู้ร่้วมงานเกิดเจตคติในทางบวกต่อการท างานในทางท่ีดีข้ึน 
                           1.8 การสร้างความร่วมมือ ส าหรับหน่วยงานท่ีมีการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีผูรู้้และสามารถให้ค  าปรึกษา แนะแนวทางหรือทางออกในการ
แกปั้ญหาจากการท างาน ผูบ้ริหารตอ้งมีลกัษณะเป็นผูน้ าท่ีมีคุณภาพ มีวิสัยทศัน์ ตอ้งมีเจตนารมณ์ท่ี
แน่วแน่และตั้งใจจริงท่ีจะท าการเปล่ียนแปลง โดยหนัมาท างานเป็นกลุ่มเป็นทีมกนัมากข้ึน พร้อมมีท่ี
ปรึกษาใหค้วามช่วยเหลือ และสมาชิกทุกคนต่างมีส่วนร่วมในทุกกระบวนการของการเปล่ียนแปลงท่ี
จะเกิดข้ึน 

ดงันั้น สรุปไดว้า่ ความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบัหลกัและวธีิการท างานเป็นทีมนั้นส่ิงท่ี
ตอ้งท าความเขา้ใจ คือ ในเร่ืองของบทบาท ต าแหน่งหนา้ท่ีของสมาชิก แนวทางการปฏิบติังานในทีม
วธีิการส่ือสาร การแกปั้ญหาความขดัแยง้ กระบวนการท างานเป็นทีมและการสร้างความร่วมมือ 

2. จิตส านึกของการท างานเป็นทีม 
จิตส านึก หรือระบบความคิดเป็นผลผลิตทางสังคม ท่ีถูกก าหนดโดยกลไกของการเมืองและ

ปัจจยัการผลิตโดยกลไกทางการเมืองและปัจจยัการผลิตเพื่อตอบสนองความตอ้งการของสังคมและ
การด ารงชีวิตของมนุษยใ์นสังคมนั้น ๆ ดงันั้นรูปแบบการผลิตและความเป็นอยู่ของมนุษยจึ์งเป็น
ตวัก าหนดจิตส านึกของคน มีความหมายในเชิงจิตวิทยาวา่ เป็นภาวะรู้ตวัทางจิตเป็นการรู้ตวัวา่ตนเอง
มีตัวตนหรือมีคนอ่ืนอยู่ด้วย และตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มนั้ นจิตส านึกทางสังคม (Social 
Consciousness) หรือ จิตส านึกสาธารณะ (Public Consciousness) คือ การตระหนักรู้และค านึงถึง
ส่วนรวมร่วมกนั หรือจิตท่ีค านึงถึงผูอ่ื้นท่ีร่วมความสัมพนัธ์เป็นกลุ่มเดียวกบัตน หรืออาจกล่าวไดว้่า 
จิตส านึกทางสังคม เป็นภาวะท่ีจิตต่ืนและรู้ตวั สามารถตอบสนองต่อส่ิงเร้า จากประสาทสัมผสัทั้งห้า 
คือ รูป รส กล่ิน เสียงและส่ิงท่ีสัมผสัดว้ยกาย เน่ืองจากจิตส านึกมีผลต่อการท างาน กล่าวคือ ถา้มีสติ 
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ตั้งใจท างานก็จะเกิดผลดี เช่น การท างานรอบคอบไม่ผดิพลาด การเอาใจใส่หาทางปรับปรุงการท างาน
ให้ดีข้ึนไม่ไดรั้บอนัตรายจากการท างาน และไดผ้ลงานเต็มประสิทธิภาพ วิธีการสร้างจิตส านึกในการ
ท างานประกอบดว้ย การก าหนดขอ้ควรปฏิบติัในการท างานเป็นขั้นตอน มีการอบรม ฝึกฝนบ่อยๆ จน
เกิดความช านาญในวธีิการท างาน และปรับสภาพแวดลอ้มในการท างานใหเ้หมาะสม 

ดงันั้นอาจสรุปไดว้า่ จิตส านึกในการท างานเป็นทีม จะมีจุดมุ่งหมายไปท่ีการท างาน
ด้วยสติและด้วยความรอบคอบ เพื่อลดความเสียหาย ลดวามผิดพลาดในการท างานร่วมกัน และ
ประหยดัทรัพยากรบริหาร 

3. ศกัยภาพของทีมงาน 
การสร้างศกัยภาพใหก้บัทีมงานในท่ีน้ี มุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันาเพื่อเพิ่มศกัยภาพให้กบับุคลากร

ของหน่วยงานและทีมงาน เน่ืองจากคนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดของหน่วยงานและมีศกัยภาพอยา่ง
ไม่มีท่ีส้ินสุด การพฒันาบุคลากร เป็นความพยายามท่ีจะใช้ประโยชน์จากบุคคลให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุดต่อหน่วยงาน ส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันาบุคคลนั้น ควรพฒันาใน 3 ประการ คือพฒันาความรู้ พฒันา
ทกัษะ พฒันาความรู้ และพฒันาเจตคติหรือทศันคติท่ีเหมาะสมในการท างานให้สอดคลอ้งกบัความ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ เพื่อการปฏิบัติงานจะได้เกิดประสิทธิภาพ ดังนั้ นผูบ้ริหารจะต้องปฏิบัติตาม
นโยบายอยา่งจริงจงัหากขาดหรือละเลยโดยมิไดท้  าการอบรมหรือพฒันาบุคลากรในองค์การ ปัญหา
เร่ืองความลา้สมยั ตามไม่ทนักบัการเปล่ียนแปลงก็จะเกิดข้ึน ทรัพยากรบุคคลขององค์การก็จะกลาย
สภาพเป็นตวัถ่วงมิให้องคก์ารเจริญกา้วหน้า นโยบายท่ีก าหนดข้ึนมาจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ฝ่ายบริหาร และจะตอ้งน าไปปฏิบติัอยา่งจริงจงัดว้ยโดยการก าหนดเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบ
ของฝ่ายบริหารในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ การวางแผนนโยบายในการส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม ควรมีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ โดยไม่ขดักบัหลกัการสร้างทีมงาน การพฒันา
บุคลากร แบ่งเป็น 2 ลักษณะใหญ่ ๆ คือ การส่งเสริมการเพิ่มวุฒิด้วยการไปศึกษาต่อ การส่งเสริม
สมรรถภาพหรือศกัยภาพ ดว้ยการจดัฝึกอบรม การศึกษาดูงานการส่งไปปฏิบติังาน และการศึกษา/
อบรมหลกัสูตรระยะสั้ น เป็นตน้ การพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีการส่งเสริมสมรรถภาพ เป็นท่ีนิยมกนั
มาก เพราะสามารถสร้างคนให้ปฏิบัติงานได้ทันทีท่ี เสร็จส้ินการฝึกอบรมหรือฝึกปฏิบัติงาน 
ส้ินเปลืองเวลานอ้ยและไดผ้ลคุม้ค่า โดยค านึงถึง หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของบุคลากรผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เพื่อน าความรู้และทกัษะท่ีไดรั้บน าไปใชใ้นการท างานอยา่งแทจ้ริง 
และการฝึกอบรมจะตอ้งต่อเน่ืองสม ่าเสมอเน่ืองจากเวลาผ่านไปส่ิงต่าง ๆ ย่อมมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา การเพิ่มศกัยภาพให้กับบุคลากร ส่ิงท่ีองค์การไม่ควรมองข้ามอีก คือ การเสริมสร้าง
ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองของสมาชิกแต่ละบุคคล เน่ืองจากความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง เป็น
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ความจ าเป็นพื้นฐานส าหรับมนุษย ์ซ่ึงสามารถท าใหม้นุษยมี์การพฒันาหรือด าเนินชีวติอยูอ่ยา่งมีคุณค่า 
ในการท่ีมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จหรือความลม้เหลวข้ึนอยูก่บัการมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง มีความสัมพนัธ์กบัการส่ือสารของบุคคล การรักและเห็นคุณค่าของ
ผูอ่ื้น มีความเคารพในสิทธิและเสรีภาพของผูอ่ื้นมากข้ึน ตลอดจนมีความรู้สึกเช่ือมัน่ มัน่ใจและมี
ก าลงัใจท่ีจะด าเนินชีวิตให้เจริญกา้วหน้าต่อไปอย่างไม่ทอ้ถอย และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เพื่อเป็นการเพิ่มพูนสมรรถนะท่ีจะก่อให้เกิดส่ิงต่าง ๆ ความกา้วหนา้ในการด าเนินภารกิจเพื่อน าไปสู่
เป้าหมายร่วมขององค์การ ภายใต้สภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในยุคโลกาภิวตัน์ 
วิธีการท่ีสามารถจดัการองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดแ้ก่ ส่งเสริมให้บุคลากรมีนิสัยรักการอ่าน หารือหรือ
พูดคุยกนัย่างสม ่าเสมอ จดับรรยากาศการเรียนรู้ทัว่ทั้งหน่วยงาน จดักิจกรรมสร้างเสริมองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ทัว่ทั้งหน่วยงาน 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ศกัยภาพของทีมงาน คือ จุดมุ่งหมายอยูท่ี่การพฒันาบุคลากร
ในการท างานเป็นทีม เป็นส าคญัเพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีสูงค่าขององค์การและการท างานเป็นทีม 
ดงันั้น คนจึงตอ้งไดรั้บการพฒันาเป็นส่ิงแรก ซ่ึงวิธีการพฒันาบุคลากรมีวิธีการหลากหลายรูปแบบ 
เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาหลกัสูตรระยะสั้น และการวิจยัหาความรู้ดว้ยตนเอง เป็น
ตน้ 

4. ความผกูพนัของทีมงาน 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ การปรึกษาหารือระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และ

การสร้างความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั การมีส่วนร่วมก็เป็นปัจจยัหน่ึงในหลาย ๆ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การสร้างความผูกพนัในทีมงานหรือหมู่คณะ แมแ้ต่ทฤษฎีทางการบริหารโดยยึดวตัถุประสงค ์MBO 
(Management By Objective) ยงัยึดหลกัการเขา้มามีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิกในองคก์ารทุก
ระดบั เช่น การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย วิธีการท างานตลอดจน
ร่วมการตดัสินใจในการท างานจะก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การหรือหน่วยงานยงัผลให้
บุคลากรยอมรับในความสามารถซ่ึงกนัและกนั มีโอกาสพฒันาการท างานเป็นทีมมากข้ึน การสร้าง
ความผูกพนั เป็นการปลุกส านึกให้คนร่วมกนัท างานให้ได้รับผลส าเร็จในทุกระดบัของหน่วยงาน 
ความส าเร็จดงักล่าวยอ่มเกิดจากความไวว้างใจกนัความเขา้ใจกนั ความสนิทสนม มีความสัมพนัธ์อนัดี 
และความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การสร้างความผูกพนัภายในทีมจะท าให้สมาชิกสนใจในการท างาน รัก
ทีมงานและพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัสมาชิกเพื่อบรรลุเป้าหมาย วิธีการสร้างความผูกพนัในทีม คือ 
1) การมีวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายในการท างานร่วมกนั สมาชิกมีความเขา้ใจวตัถุประสงคข์องงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย และวิธีการปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งชดัเจน รวมถึงการมีการส่ือสารเร่ืองส าคญัต่าง ๆ 
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แก่สมาชิกอยา่งทัว่ถึง 2) การเปิดโอกาสให้สมาชิกของทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานไม่วา่จะ
เป็นการรับรู้นโยบายเป้าหมายการท างาน การแสดงความคิดเห็น และการตดัสินใจ  3) การก าหนด
ผลประโยชน์ตอบแทนแก่สมาชิกทุกคนภายในทีมงานอยา่งเป็นธรรมและทัว่ถึง โดยเนน้ผลประโยชน์
ร่วมกนัของทีมงาน 4) การับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัดว้ยความจริงใจ และไวว้างใจต่อกนั
และ5) การสร้างส่ิงยึดเหน่ียวร่วมกนัเพื่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัและภาคภูมิใจ เป็นตน้ ส่วนปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัระหวา่งสมาชิกในทีม ประกอบดว้ย ความไวว้างใจ (Trust)ความประทบัใจคร้ัง
แรก (First Impression) ความสัมพันธ์ (Interaction) และความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ (Progocial Behavior) 
ดงันั้นอาจกล่าวไดว้า่ ความผกูพนัของทีมประกอบดว้ย 

4.1 การสร้างแรงจูงใจก็เป็นส่วนหน่ึงและมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพนัในทีมงาน ผูน้ า
ทีมงาน ต้องพยายามหาทางสร้างแรงจูงใจให้สมาชิก เกิดความรู้สึกอยากท างานให้การยอมรับ
ความส าคญัของสมาชิกทีมแต่ละคน และการชมเชยให้ก าลงัใจ จะท าให้แต่ละคนใชค้วามสามารถท่ีมี
อยูใ่หเ้ป็นประโยชน์ต่องานของทีมไดม้ากท่ีสุด 

4.2 ความมีน ้ าใจนั้น เป็นส่ิงบ่งบอกถึงภาพแห่งความสัมพนัธ์ภายในทีมของแต่ละคนท่ีมี
ให้แก่กนัและกนั หากองค์การใดมีบุคลากรท่ีเต็มไปดว้ยความมีน ้ าใจให้แก่กนัและกนัจนเกิดความ
ไวว้างใจกนั จะเป็นองคก์ารท่ีมีความสุขกบัการท างานเป็นอยา่งยิง่ การแสดงซ่ึงความรู้สึกท่ีดีต่อกนั มี
ผลต่อประสิทธิภาพของการท างานและเก่ียวโยงไปถึงความเป็นปึกแผ่นของทีมงานอีกดว้ย ปัจจยัท่ี
สร้างความสัมพนัธ์แบบช่วยเหลือกันและกนัจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือคนไวว้างใจกัน (Trust) ในการ
พึ่งพา มีวิธีการสร้างความมีน ้ าใจให้แก่กนัและกนั โดยใชว้ิธีการท างานร่วมกนั เพราะความมีน ้ าใจจะ
เกิดข้ึนไดจ้ากการร่วมกิจกรรมกลุ่มหรือกระบวนการกลุ่มเป็นส าคญัจึงเกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ดงักล่าวข้ึน 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ความผูกพนัของทีม เป็นหัวใจของการท างานเป็นทีม ส่ิงท่ี
น ามาใช้ในการสร้างความผูกพนัซ่ึงกันและกันภายในทีม ประกอบด้วย การสร้างความไวว้างใจ 
ความสัมพนัธ์ ความประทบัใจคร้ังแรก ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่แรงจูงใจ ความมีน ้ าใจและการให้สมาชิก
มีส่วนร่วมในทุกกระบวนการของกิจกรรมในทีม 

   5. การส่ือความหมายและการประสานทีมงาน 
        5.1 การส่ือความหมายหรือการส่ือสาร (Communication) คือ การติดต่อหรือการส่ือสาร

เป็นองคป์ระกอบส าคญัอยา่งยิ่งต่อการท างานเป็นทีม เพราะการส่ือสารเป็นตวัเช่ือมโยงหรือถ่ายทอด
ความรู้ ความคิดเห็น ข่าวสาร และความรู้สึกต่อกนัระหว่างสมาชิกในทีมงาน รวมถึงการส่ือสารเป็น
วิธีเดียวท่ีจะส่งผา่นเป้าหมาย การมอบหมายงาน การให้ความช่วยเหลือ การแนะน าการให้ค  าปรึกษา 
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การส่งเสริมก าลงัใจ การส่งผลงาน การประเมินผลจากผูน้ าทีมถึงสมาชิกหรือระหวา่งสมาชิกกนัเอง 
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบต่าง ๆ คือ คุณภาพของตวัข่าวสาร คุณภาพของ
ผูใ้ห้ข่าวสาร ระดับความส านึกในเร่ืองการส่ือสารขององค์การความเหมาะสมและเพียงพอของ
เคร่ืองมือการส่ือสารและจ านวนคนท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ การส่ือสารจะท าไดดี้มีประสิทธิภาพเกิดความ
เขา้ใจท่ีดีและส่งผลให้เกิดการปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะเกิดข้ึนในบรรยากาศของการอธิบาย การ
ให้ข้อมูล ช่วยกันหาทางแก้ไข พูดตรงไปตรงมาไม่มีเบ้ืองหน้าเบ้ืองหลังแอบแฝงใด ๆ ไม่มีการ
หลอกลวง มีความจริงใจ มีความเท่าเทียมกนั มีความไวว้างใจกนัให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั ซ่ือสัตย ์การ
เอาใจเขามาใส่ในเรา มีความร่วมใจร่วมแบกภาระและยอมรับความคิด ความรู้สึก ค่านิยมของผูฟั้ง มี
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั และเตม็ใจร่วมกิจกรรมของคู่สนทนาหรือใหท้ศันคติในแง่มุมต่าง ๆ 

        ดงันั้น สรุปไดว้า่ การส่ือสาร หมายถึง การส่ือความหมายระหวา่งผูส่้งกบัผูรั้บ โดยอาศยั
ช่องทางในรูปแบบต่าง ๆ ในการน าสารเหล่านั้นจากผูส่้งถึงผูรั้บอยา่งมีประสิทธิภาพ 

        5.2 การประสานงาน (Co-ordination) คือ การร่วมประสานงาน เป็นปัจจยัส าคญัในการท่ี
จะช่วยให้เกิดความส าเร็จ และบรรลุวตัถุประสงค์ของหน่วยงานต่อไป ถึงอย่างไรก็ตามการ
ประสานงานมกัจะมีอุปสรรคเสมอ โดยมากเกิดจากการขาดความมีวินยัในตนเองขาดความสามคัคี
ของผูป้ฏิบติังาน มีความขัดแยง้ในเร่ืองผลประโยชน์ ขาดการควบคุมงานท่ีดีขาดมนุษยสัมพนัธ์
ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน ขาดความส านึกและความรับผดิชอบในการปฏิบติังานและมีความยึดมัน่ในหลกั
วชิาการมากของผูป้ฏิบติังานจนเกินไปกลายเป็นมีทิฐิสูง การประสานงานถือวา่เป็นหวัใจอีกประการ
หน่ึงของการท างานเป็นทีม หากการท างานเป็นทีมท่ีขาดการประสานงานกนัระหว่างสมาชิก แล้ว
ภารกิจของทีมงานก็มิอาจบรรลุผลส าเร็จโดยจุดเน้นของการประสานงานคือการบรรลุเป้าหมายเพื่อ
การเห็นพอ้งตอ้งกนั พื้นฐานทางปรัชญาท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั ความแตกต่างในความคิด ความรู้สึก และ
การปฏิบติัถูกยุติไดอ้ยา่งดีท่ีสุด โดยการรวมแนวความคิดของทุกฝ่ายเขา้ดว้ยกนัในการตดัสินใจหรือ
แผนงานเราสามารถท่ีจะบรรลุถึงความร่วมมือโดยการคน้หารวมถึงการแยกแยะ การสร้างความ
ชัดเจนในขอบเขตท่ีเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย เป็นการจ ากัดขอบเขตของความแตกต่าง และขยาย
ขอบเขตของการยอมรับอย่างมีระบบ ซ่ึงการประสานงานนั้นควรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ
หลายดา้น คือ ช่วยใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายไปโดยราบร่ืนและรวดเร็วช่วยใหทุ้กคนทุกฝ่ายมีความ
เขา้ใจซาบซ้ึงถึงนโยบาย และวตัถุประสงค์ของหน่วยงานได้ดีข้ึนช่วยประหยดัเวลาการท างานให้
นอ้ยลง ประหยดัทรัพยากรบริหาร ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม ช่วยสร้างความเขา้ใจอนัดีต่อกนั เกิดความสามคัคีในหมู่คณะ ลดความขดัแยง้ในการ
ท างาน ลดอนัตรายจากการท างานใหน้อ้ยลง ป้องกนัการท างานท่ีซ ้ าซ้อนกนัก่อใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ 
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และมีการปรับปรุงอยู่เสมอ โดยการประสานงานภายในทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้ น จะต้อง
ประกอบดว้ยส่วนส าคญั คือ การจดัแผนผงัและก าหนดหนา้ท่ีการงานเพื่อป้องกนัการปฏิบติังานมิให้
กา้วก่ายซ ้ าซ้อนกนั จดัให้มีระบบการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยการติดต่อหรือการส่ือสาร
ข้อความท่ีชัดเจนพร้อมทั้ งเป็นการติดต่อแบบสองทางการติดต่ออย่างไม่เป็นพิธีการ เพื่อความ
คล่องตวัในการประสานงานให้ การด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและจดัให้มีการมอบอ านาจหน้าท่ี
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน 

        จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ การประสานงาน คือ การเช่ือมโยงให้ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการท างานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ใหส้ามารถด าเนินไปในทิศทางเดียวกนัจนบรรลุวตัถุประสงค์
ตามท่ีคาดหวงัไว ้ดงันั้น การส่ือความหมายและการประสานงานของทีมงานจะเก่ียวขอ้งกนัอยา่งแยก
ไม่ออก ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือผลส าเร็จของภารกิจท่ีเกิดข้ึนกบัองค์การและทีมงานนั้น 
ส่วนหน่ึงเกิดจากการส่ือสารท่ีสอดคลอ้งกบัทกัษะการประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกนันัน่เอง 

 
2.2 ประสิทธิภาพการท างานเป็นทมี 

   ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นทีมให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงเป็นการยากท่ีจะระบุถึงการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพให้
แน่นอนลงไปเพราะหน่วยงานท่ีใชว้ิธีการท างานเป็นทีมนั้นมีหลายประเภท เช่น การท างานเป็นทีมใน
องค์การภาครัฐบาล ภาคเอกชน การเมือง และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับสังคมต่าง ๆ ซ่ึงในแต่ละ
หน่วยงานต่าง ๆ นั้นยอ่มมีเกณฑ์ท่ีระบุถึงลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั
แต่อย่าไรก็ตามได้มีเกณฑ์ท่ีแน่นอนท่ีใช้กนัทัว่ไปเกิดข้ึน เน่ืองจากมีนักวิชาการได้ศึกษาเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมไวห้ลายท่าน ซ่ึงการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีลักษณะ
ดงัต่อไปน้ี (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2557, น. 215) 
            1. สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในการท างาน คือ สมาชิกในทีมมีความพอใจในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย และผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและอยา่งเพียงพอ 
ส่ิงแวดล้อมต้องถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ต้องเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอย่างดี ลกัษณะงานนั้นจะตอ้งส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่
ผูป้ฏิบติังานนั้น ๆ และลกัษณะงานนั้น ๆ ตอ้งมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมและผูป้ฏิบติังาน
ดว้ย ลกัษณะการท างานจะตอ้งตั้งอยูบ่นตวับทกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรมอยา่งเพียงพอมีความ
สมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน และลกัษณะงานนั้น ๆ จะตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม 
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ซ่ึงจะเป็นการส่งเสริมให้สมาชิกในทีมงานไดเ้ขา้มามีบทบาทร่วมในการแกปั้ญหาและระบบอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องบุคคลและองคก์ารไปพร้อม ๆ กนั 

ความพอใจเป็นพื้นฐานส าคญัของบุคคล หากทุกคนพอใจท่ีจะท างาน ผูบ้ริหารและเพื่อน
ร่วมงานแล้ว เขาจะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจให้กับองค์การ หน่วยงาน ตลอดจนทีมงานอย่างเต็ม
ความสามารถซ่ึงความพอใจท่ีส าคญัคือ ความพอใจท่ีเกิดจากความรู้สึกว่าตนเองมัน่คงเป็นท่ียอมรับ
นับถือของเพื่อนร่วมงานได้รับความรักและความไวว้างใจจากองค์การและสมาชิกในทีมงาน 
ความรู้สึกท่ีดีเช่นน้ีจะมีส่วนช่วยสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในการท างานเป็นอยา่งดี 

2. สมาชิกเกิดความเช่ือถือและไวว้างใจกนั คือ สมาชิกในทีมปฏิบติังานร่วมกนัด้วยความ
ไวว้างใจ เช่ือในความสามารถ และความซ่ือสัตยข์องสมาชิกด้วยกนั ซ่ึงกลยุทธ์ในการสร้างความ
เช่ือถือไวว้างใจในทีมงาน ไดแ้ก่ การมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีระหวา่งสมาชิกในทีม เช่นการแจง้ข่าวสาร
ต่าง ๆ การแบ่งปันขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัในการด าเนินงาน มีการแสดงการยอมรับนับถือกนัระหว่าง
สมาชิก ใหเ้กียรติ ยกยอ่งสมาชิกในทีมงาน แบ่งงานกนัท า และรับฟังซ่ึงกนัและกนัมีความยุติธรรมใน
การไดรั้บรางวลัจากการท างานอยา่งเท่าเทียมกนั มีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่
หลอกลวงเพื่อท าให้พอใจ มีจริยธรรมคุณธรรมของผูบ้ริหารท่ีมีต่อพนกังานมีการแสดงความสามารถ
ออกมา เช่น สมาชิกสามารถแกไ้ขปัญหาได ้สมาชิกสามารถท างานนั้นไดส้ าเร็จ สมาชิกในทีมต่างก็มี
ความมัน่ใจวา่ สมาชิกในทีมแต่ละคนสามารถท างานไดส้ าเร็จและควรมีการสอนเทคนิคท่ีส าคญัให้
สามารถท างานไดดี้ข้ึน 

3. การส่ือสารท่ีดี คือ กระบวนการท่ีพยายามจะส่งข่าวสาร ความรู้สึกนึกคิดไปยงับุคคลอ่ืน ๆ 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน อนัก่อให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีถูกต้องตรงกันการติดต่อส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ ผูน้ าตอ้งให้ความส าคญัในการควบคุม และประสานงานให้เป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ
ร่วมกนัด้วยการส่ือสารท่ีมีลกัษณะท่ีเขา้ใจไดง่้าย ไม่สับสนคลุมเครือการติดต่อส่ือสารในองค์กรมี
ความส าคญั ในกระบวนการบริหารอยา่งหน่ึงเพราะการติดต่อส่ือสารเป็นกระวนการส่ือขอ้มูลซ่ึงกนั
และกนั ระหวา่งบุคคลต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานและระหวา่งพนกังานดว้ยกนั 
การส่ือสารเก่ียวข้องกับข่าวสารของบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มคนท่ีต้องการส่ือเพื่อให้ทุกคนเข้าใจใน
ข่าวสารนั้น การส่ือสารท่ีดีตอ้งใชท้กัษะและความสามารถในการส่ือโดยการเรียนรู้ว่าจะส่ืออยา่งไร 
โดยวิธีไหนท่ีจะท าให้เกิดความเขา้ใจท่ีดี เทคนิคการส่ือสารแบบใหม่ช่วยให้สมาชิกในทีมส่ือสาร
ระหว่างกันท่ีดีข้ึน ผลสะท้อนกลับของการส่ือสารเป็นส่ิงท่ีท าให้แน่ใจได้ว่าการส่ือสารประสบ
ความส าเร็จ มีความเขา้ใจถูกตอ้งตรงกนั เขา้ใจในส่ิงเดียวกนั การส ารวจผลสะทอ้นกลบัอาจท าไดโ้ดย
การถามปัญหาท่ีไดส่ื้อสารไปเพื่อดูวา่ผูรั้บข่าวสารสามารถตอบค าถามได ้นอกจากน้ียงัสามารถสังเกต
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ไดจ้ากอากปักิริยาของผูรั้บข่าวสารว่าแสดงความรู้สึกออกมาอย่างไรซ่ึงความส าเร็จของการส่ือสาร
ไดแ้ก่ 
                        3.1 ความเขา้ใจในเร่ืองท่ีตอ้งการส่ือ มีการวางแผนไวล่้วงหน้าวา่ตอ้งการส่ือสารเร่ือง
อะไร การวางแผนท่ีดีจะท าใหผู้ไ้ดรั้บข่าวสารมีทศันคติท่ีดีต่อผูส่้งข่าวสาร 
                        3.2 การพิจารณาวตัถุประสงค์ท่ีแทจ้ริงของการส่ือสารแต่ละคร้ังวา่ การส่ือสารแต่ละ
คร้ังเพื่อใหเ้กิดผลอยา่งไร ตอ้งการใหบ้รรลุผลอะไร 
                        3.3 การส่ือสารทุกคร้ังควรค านึงถึงกาลเทศะ ความเหมาะสมของเวลาบรรยากาศ
สภาพแวดลอ้มของการส่ือสารมีความเหมาะสมท่ีจะส่ือสารท าใหเ้กิดความเขา้ใจและมีความน่าสนใจ 
                        3.4 การวางแผนการส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม เช่น มีการเขียนขอ้ความท่ีจะส่ือเตรียมไว้
ก่อน มีการวางแผนหวัขอ้ของการส่ือสารก่อนหลงัตามล าดบัเพื่อให้เขา้ใจง่าย 
                        3.5 การรับรู้ความรู้สึกของผูรั้บสารวา่มีความเขา้ใจในส่ือท่ีไดรั้บข่าวสารหรือไม่มีขอ้
สงสัยท่ีตอ้งการค าอธิบายเพิ่มเติมหรือไม่ 
                        3.6 การใชน้ ้าเสียงหนกัแน่น ความดงัของเสียงท่ีใชใ้นการส่ือเหมาะสมกบัเร่ืองท่ีส่ือ 
                        3.7 การติดตามผลการส่ือสารมีความเขา้ใจเพียงใดและกระท าตามท่ีตอ้งการหรือไม่ 
                        3.8 การส่ือสารบางอยา่งไม่สามารถท าไดใ้นขณะนั้น อาจตอ้งรอจงัหวะท่ีเหมาะสม 
                        3.9 การกระท าสอดคล้องกับท่ีได้ส่ือสารข้อความไว ้หมายถึงการส่ือสารอย่างไรก็
ปฏิบติัตามท่ีไดพู้ดไว ้
                        3.10 แน่ใจวา่การส่ือสารคร้ังนั้นสร้างความเขา้ใจท่ีดีได ้แมใ้นสถานการณ์ท่ีเกิดความ
ตึงเครียดก็สามารถส่ือสารให้เกิดบรรยากาศท่ีดี การฟังก็เป็นส่ิงส าคญัอย่างหน่ึงของการส่ือสารคือ 
การรับไงอีกฝ่ายหน่ึงเพื่อใหเ้ขา้ใจความรู้สึกและการแสดงออกของอีกฝ่ายหน่ึง 

4. การท าให้ความขดัแยง้ลดน้อยลง คือ การแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความคิดเห็นไม่
ตรงกนัของสมาชิกในทีมให้ลดลง เหลือไวซ่ึ้งระดบัความขดัแยง้ท่ีสร้างสรรคก์ารขดัแยง้ในองค์การ
เกิดข้ึนได้เสมอในการท างาน ความเครียดและความวิตกกังวลก็เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดความ
ขดัแยง้ได ้การท างานเป็นทีมหรือการท างานร่วมกนัระหว่างบุคคลต่าง ๆ อาจเกิดความขดัแยง้ข้ึนได้
จากการท่ีมีความคิดเห็นไม่ตรงกนั ตกลงกนัไม่ได ้ผูน้  าในทีมงานจึงเป็นผูมี้บทบาทในการแกไ้ขความ
ขดัแยง้ให้เป็นในทางท่ีดี หรือทางสร้างสรรค์มากกว่าการท างานมีขอ้แนะน าส าหรับผูบ้ริหารในการ
บริหารความขดัแยง้ซ่ึงสามารถท าไดด้งัน้ี 
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                        4.1 การหลีกเล่ียง (Avoidance) หมายถึง การแก้ไขความขัดแยง้โดยการไม่เข้าไป
เก่ียวขอ้งกบัปัญหาท าเสมือนไม่มีอะไรเกิดข้ึน การแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยวิธีน้ีท าให้ลม้เหลวในการ
แกปั้ญหา ท าใหปั้ญหายงัมีอยูไ่ม่ไดรั้บการแกไ้ข 
                        4.2 การยอมให้ (Accommodation) หมายถึง การร่วมมือกนัอย่างละคร่ึงทางของกลุ่ม
หลายกลุ่มในการพยายามใหผ้ลประโยชน์ลงตวั โดยฝ่ายหน่ึงยอมลดผลประโยชน์ของตน 
                        4.3 การประนีประนอม (Compromise) หมายถึง การแกไ้ขปัญหาโดยคู่กรณีทั้งสองไม่
ตอ้งมีความร่วมมือและไม่ตอ้งมีการรักษาผลประโยชน์ แต่เป็นการท าความตกลงกนัในผลลพัธ์ท่ีท า
ใหท้ั้งสองฝ่ายพอใจสูงสุดแต่ไม่ใช่ผลท่ีไดรั้บประโยชน์สูงสุดไม่มีฝ่ายใดไดป้ระโยชน์สูงสุด 
                        4.4 การแข่งขนั (Forcing) หมายถึง การแข่งขนักนัสูงระหวา่งทั้งสองฝ่ายมีความขดัแยง้
สูงท่ีเนน้ท่ีความตอ้งการของแต่ละฝ่ายมีมากและต่างฝ่ายก็ต่างไม่พอใจซ่ึงกนัและกนั 
                        4.5 การร่วมมือกัน (Collaboration) หมายถึง การท่ีทั้ งสองฝ่ายร่วมมือกันและรักษา
ผลประโยชน์ร่วมกนัโดยมีเป้าหมายคือความพอใจสูงสุดของทั้งสองฝ่าย 

การแกไ้ขความขดัแยง้มีแนวคิดท่ีต่างกนัในเวลาท่ีต่างกนั เช่น ในเวลาท่ีมีการแข่งขนั
หรือการบงัคบัจะเป็นการดี ถา้มีการจูงใจในทางบวกหรือเม่ือตอ้งการลดค่าใชจ่้ายหรือเก่ียวกบัการแยง่
ชิงทรัพยากรท่ีมีน้อย ทั้งสองฝ่ายจะตอ้งแข่งขนักัน ส่วนการประนีประนอมจะเป็นประโยชน์เม่ือ
บุคคลถูกกดดนัด้านเวลา เม่ือไม่สามารถร่วมมือกนัได้ บุคคลควรจะพบการคร่ึงทางถ้าหากเขาได้
พิจารณาแลว้วา่ไม่สูญเสียมากหรือหลีกเล่ียงก็จะเหมาะสม ในกรณีท่ีปัญหานั้นเป็นปัญหาเล็ก ๆ นอ้ย 
ๆ แต่การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ีส าคญั ๆ เม่ือทั้งสองฝ่ายมีเหตุมีผลมีการคิดริเร่ิมในการแกปั้ญหา 
เทคนิคส าคัญในการแก้ปัญหาอีกอย่างหน่ึงเรียกว่า การค านึงถึงเป้าหมายขององค์การหมายถึง 
เป้าหมายระดับสูงขององค์การท าให้ทีมงานต้องพยายามอดทนเพื่อความส าเร็จขององค์การและ
ค านึงถึงเป้าหมายขององค์การมากกว่าความพอใจส่วนตวั การพบกนัคร่ึงทางเป็นการท าให้เกิดผล
ลพัธ์ท่ีน่าพอใจท่ีอยูบ่นแนวคิดและผลประโยชน์ของกลุ่มต่าง ๆ ในการท างานร่วมกนั 

5. การแกไ้ขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ การท่ีสมาชิกในทีมสามารถคน้หา
แนวทางการแกปั้ญหา และตดัสินใจร่วมกนัแกปั้ญหานั้น ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดีโดยทัว่ไปส่ิงท่ีท าให้มนุษย์
มีความทุกข์ความกงัวลใจคือปัญหาและอุปสรรค โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดจากการ
ท างานในองคก์ารและของทีมงานทุกคนลว้นเคยผา่นปัญหามาแลว้ทั้งนั้น การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ยอ่ม
มีวิธีการท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นเพื่อให้เกิดผลและแนวทางในการหลีกเล่ียงปัญหาอุปสรรคจึงตอ้งมีการ
เรียนรู้วธีิการแกปั้ญหาเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวซ่ึ้งหลกัการวเิคราะห์
องคป์ระกอบพื้นฐานท่ีเก่ียวกบัปัญหามีดงัน้ี 
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                        5.1 การก าหนดหัวขอ้ปัญหาควรก าหนดให้ชดัเจนว่าปัญหาแทจ้ริงของหน่วยงานคือ
อะไร ใช้การวิเคราะห์และวิจารณญาณในการคน้หาปัญหา หากพบมากกวา่หน่ึงปัญหาจะตอ้งน ามา
เปรียบเทียบดูความส าคญัและความเป็นไปไดใ้นการแกไ้ขและก าหนดขอบเขตของปัญหาไม่ใหก้วา้ง
เกินไป 
                        5.2 การก าหนดสภาพปัญหา การระบุเร่ืองเวลา ระบุข้อเท็จจริง ระบุข้อมูลท่ีวดัได ้
สภาพของปัญหา อาจแบ่งเป็น 3 ช่วง คือ อดีต ปัจจุบนั อนาคต 
                        5.3 การก าหนดวตัถุประสงคท่ี์สอดคลอ้งกบัปัญหา 
                        5.4 การวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหาโดยการวิเคราะห์ถึงสาเหตุใหญ่ สาเหตุย่อยให้
เห็นชดัเจน 
                        5.5 การก าหนดเป้าหมายในการแกปั้ญหา หรือแสวงหาทางเลือกในการแกปั้ญหาหลาย 
ทาง แลว้เลือกแนวทางท่ีเป็นไปไดม้ากท่ีสุด 
                        5.6 การปฏิบติัการเพื่อแกไ้ขปัญหาตามแผนและทางเลือกท่ีก าหนดไว ้
                        5.7 สรุปและประเมินผลการแกไ้ขปัญหาวา่ไดรั้บผลตามเป้าหมายเพียงใดเพื่อปรับปรุง
แกไ้ขใหไ้ดแ้นวปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ดงันั้นอาจกล่าวไดว้า่ การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ หากองคก์ารไดน้ าไปใชใ้นการแกไ้ขปัญหาโดย
กลุ่มหรือทีมงาน ร่วมกนัรับผิดชอบ มีการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีให้กลุ่มด าเนินการเพื่อให้เกิดความ
รวดเร็ว และไม่น าความเสียหายมาสู่องค์การ การด าเนินการแกปั้ญหาตามขั้นตอนและวิธีการต่างๆ 
ยอ่มน าความส าเร็จมาสู่งานและองคก์ารต่อไป 

6. การรับรู้ในการท างานร่วมกนั คือ สมาชิกในทีมรับรู้เก่ียวกบับทบาทของตนของผูอ่ื้น และ
หนา้ท่ีท่ีเป็นอยูภ่ายในทีมนั้น ๆ รวมทั้งแนวทางในการประพฤติปฏิบติัท่ีสมาชิกในทีมยดึเป็นระเบียบ
กติการ่วมกนั การก าหนดบทบาทหน้าท่ีในการท างานร่วมกนัของทีมงาน การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบให้สมาชิกรับรู้และเขา้ใจตรงกนันั้น เป็นส่ิงส าคญัต่อการปฏิบติังานบทบาทของ
สมาชิกในทีมงานมีหลายแบบด้วยกัน คือ บทบาทในฐานะผูน้ าในกลุ่ม บทบาทในฐานะผูต้าม 
บทบาทตามความเข้าใจหรือความคาดหวงัของสมาชิกในกลุ่มท่ีมีต่อสมาชิกบางคนตลอดจนการ
วิเคราะห์บทบาทและพฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคคลภายในกลุ่ม การเสริมสร้างความยึดเหน่ียวให้
เกิดในกลุ่มและการสร้างบรรทดัฐานในการท างาน ช่วยใหก้ารท างานเป็นทีมท่ีดีข้ึน 

6.1 บทบาทของสมาชิกในทีม แบ่งออกเป็นลกัษณะส าคญัได ้3 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
      6.1.1 บทบาทท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน คือ สมาชิกมีการแสดงพฤติกรรมออกมาใน

รูปแบบต่าง ๆ เช่น เป็นผูริ้เร่ิมการท างาน การเป็นผูเ้สนอแนวคิดและวธีิการท างานใหม่ ๆ การพยายาม
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หาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพ การเป็นผูใ้ห้ค  าช้ีแจงอธิบาย การเป็นผูป้ระสานงาน 
ประสานความคิดในหารท ากิจกรรมร่วมกนั และเป็นผูท้  าหน้าในการประเมินผลซ่ึงในบทบาทการ
ท างานเช่นน้ีจะมีส่วนในการส่งเสริมการท างานร่วมกนัของสมาชิกในทีมงาน 

      6.1.2 บทบาทสร้างความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม คือ พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกใน
กลุ่ม จะมีส่วนเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกนั เช่น การช่วยเหลือให้ก าลงัใจแก่สมาชิก
ทีมงานทุกคน และมีการเสนอความคิดเห็นได้อย่างทัว่ถึง สมาชิกในทีมงานเป็นผูป้ระสานหรือผู ้
ประนีประนอม ตลอดจนแสดงบทบาทในฐานะผูก้  าหนดมาตรฐาน การปฏิบติัของกลุ่มการแสดง
บทบาทเช่นน้ีจะส่งเสริมความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มเป็นอยา่งดี 

      6.1.3 บทบาทเพื่อตนเอง คือ เป็นบทบาทท่ีสมาชิกของกลุ่มแสดงออกเพื่อสนองความ
ตอ้งการของตนเองเป็นส าคญันั้น อาจจะมีพฤติกรรมการกา้วร้าวซ่ึงมกัแสดงออกโดยการโจมตี การ
ไม่เห็นดว้ยอยา่งไร้มารยาท การขดัแยง้อยา่งรุนแรงเพื่อให้สมาชิกท่ีตนไม่ชอบนั้นเสียหน้าหรือเป็นผู ้
ขดัขวาง ด้ือดึง เป็นผูพ้ยายามครอบง าผูอ่ื้นโดยวาจาและท่าทาง หรืออาจแสดงออกในทางตรงกนัขา้ม
กบัท่ีกล่าวมา เช่น เรียกนอ้งความสนใจ บางโอกาสกลายเป็นผูถ้อนตวั ไม่ใหค้วามร่วมมือ ไม่ให้ความ
สนใจ ไม่ปฏิบติัตามขอ้ตกลงหรือเล่ียงงาน ไม่เอาจริงเอาจงักบังาน เป็นตน้ 

6.2 การเสริมสร้างความยึดเหน่ียวและบรรทดัฐานในการท างานเป็นทีมการเสริมสร้างความ
ยึดเหน่ียวให้เกิดข้ึนในกลุ่มและสร้างบรรทดัฐานในการท างานช่วยให้มีการท างานเป็นทีมท่ีดีข้ึนได้
โดยการปฏิบติัดงัน้ี 

       6.2.1 การคดัเลือกสมาชิกท่ีมีทศันคติ ค่านิยม และพื้นฐานคลา้ยคลึงกนั 
       6.2.2 มีมาตรฐานในการเขา้มาใหม่ของสมาชิกและสภาวะทางสังคมของสมาชิก 
       6.2.3 ท าทีมงานให้มีขนาดเล็กแต่เพียงพอท่ีจะท างานได ้การสร้างทีมขนาดใหญ่อาจท า

ใหเ้กิดปัญหาความขดัแยง้ได ้
       6.2.4 ความส าเร็จของงานคือความส าเร็จร่วมกนัของสมาชิกทุกคน 
       6.2.5 การมีส่วนร่วมระหวา่งผูน้ าทีมและหวัหนา้ทีมในการตดัสินใจ 
       6.2.6 แสดงใหเ้ห็นถึงการแข่งขนักบักลุ่มอ่ืนจะท าใหที้มงานร่วมพลงักนัเพื่อชยัชนะ 
       6.2.7 การให้รางวลักับทีมงานท่ีท างานส าเร็จตามเป้าหมายได้ตามความคาดหวงั และ

รางวลัพิเศษส าหรับความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีสูง บางคร้ังมิใช่การใหร้างวลัเป็นตวัเงินแต่อาจเป็นการ
ยกยอ่งชมเชยหรือเกียรติยศ 

จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้สรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถท างานได้
บรรลุผลตามเป้าหมาย จะตอ้งให้ความส าคญักบัคน คือ การท าให้สมาชิกในทีมงานมีความพึงพอใจ 
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การท าให้เกิดความเช่ือถือไวว้างใจระหวา่งสมาชิกในทีมงานและการบริหารของผูบ้ริหารในองคก์าร 
มีการส่ือสารท่ีดีทั้งระดบัการบริหารและระหวา่งสมาชิกนั้น การท าให้ความขดัแยง้ลดน้อยลงให้มาก
ท่ีสุด มีการแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ เสริมสร้างการรับรู้ในการท างานร่วมกัน
ระหว่างสมาชิกในทีมงานการมีความยึดเหนียวสูงท าให้เกิดความตกลงร่วมกนัได้เป็นอย่างดี การ
แกปั้ญหาและการตดัสินใจของทีมงานมาจากการสร้างบรรทดัฐานท่ีเปิดเผยมีบรรยากาศของความ
ซ่ือสัตยไ์วใ้จกนั และมีมีความขดัแยง้หรือมีความเกลียดชงักนัในทีมงาน 

6. ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
การท างานเป็นทีมซ่ึงมีอยู่ทุกระดับในองค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี มีความส าคัญและมีความ

ละเอียดอ่อนท่ีผูบ้ริหารควรท าความเขา้ใจ และก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อทั้งผูป้ระปฏิบติังานและต่อ
องคก์าร มีผูก้ล่าวถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีมดงัน้ี (กรกนก ทิพรส, 2555, น. 204) 

1. ท าใหก้ารแกปั้ญหามีความละเอียดรอบคอบ และประสบความส าเร็จ 
2. ช่วยเพิ่มกิจกรรมท่ีมีความสร้างสรรคม์ากข้ึน 
3. ช่วยแกไ้ขปรับปรุงคุณภาพการตดัสินใจ 
4. สร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน มีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัมีความรับผดิชอบ

ร่วมกนั และผกูพนัซ่ึงกนัและกนั 
5. ช่วยในการควบคุมระเบียบวนิยัของสมาชิก 
6. มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรมของพนกังาน 
7. ท าใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายและองคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ 
8. ช่วยลดตน้ทุนในการท างานและใหเ้พิ่มสมรรถภาพในการท างาน 
นอกจากน้ียงัมีผูก้ล่าวถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีม ไวด้ังน้ี (ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันท์, 

2555, น. 43-45) 
1. สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บัสมาชิก 
2. สร้างความมัน่คงในอาชีพ 
3. สร้างความสัมพนัธ์ในงาน 
4. เพิ่มพูนการยอมรับนบัถือระหวา่งกนั 

              ยงยทุธ เกษสาคร (255, น. 183-184) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีม ไวด้งัน้ี 
1. งานดีมีคุณภาพ 
2. เพิ่มผลผลิตของงาน 
3. ลดความขดัแยง้ขององคก์ร 
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4. รับรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง 
5. บอกถึงความรับผดิชอบ 
6. สร้างมิตรสัมพนัธ์ 
7. พฒันาความคิดสร้างสรรค ์
จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ สรุปไดว้า่การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพนั้นประกอบดว้ยดา้น

สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในการท างาน ด้านสมาชิกเกิดความเช่ือถือและไวว้างใจกนั ดา้นการ
ส่ือสารท่ี ดี  ด้านการท าให้ความขัดแย้งลดน้อยลง ด้านการแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และดา้นการรับรู้ในการท างานร่วมกนั 

รูปแบบการท างานเป็นทมี 
ธร สุนทรายุทธ (2551, น. 220) ได้ให้ทศันะรูปแบบการท างานเป็นทีมไวว้่า ในการท างาน

เป็นทีมนอกจากมีการแบ่งงานและประสานงานเป็นทีมกันแล้ว ยงัต้องมีการก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของสมาชิกในกลุ่มให้ชดัเจน เพื่อป้องกนัความสับสน เป้าหมายส าคญัประการหน่ึงของ
ทีมงาน คือการพร้อมใจกนัคิดหาวิธีการท่ีจะปรับปรุงแก้ไขกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุดขนาดของกลุ่มท่ีดีมกัจะมีสมาชิกตั้งแต่ 3-10 คน ทีมขนาดเล็กมกัมีความเหนียวแน่นมากกว่า
กลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่เพราะว่ากลุ่มขนาดใหญ่ติดต่อส่ือสารกนัไดล้ าบากและเกิดกลุ่มขนาดเล็กซ้อนอยู่
ภายใน ซ่ึงโดยธรรมชาติตอ้งแข่งขนักนั แยง่ผลประโยชน์กนั ท าให้ความเหนียวแน่นในกลุ่มใหญ่ลด
ต ่าลง สมาชิกในทีมงานจะมีการติดต่อส่ือสารกนัแบบ 2 ทิศทาง มีการติดต่อประสานงานระหว่าง
หวัหน้าและสมาชิกอยูต่ลอดเวลา ทีมจึงประกอบดว้ยหวัหน้าทีม สมาชิก และเลขานุการแต่ละกลุ่มมี
รายละเอียด ดงัน้ี 

1. หวัหนา้ทีม คุณลกัษณะของหวัหนา้ทีมหรือผูน้ าทีม มีดงัน้ี 
1.1 เป็นท่ียอมรับนบัถือของสมาชิกกลุ่มดว้ยความจริงใจ 
1.2 เป็นคนเปิดเผย จริงใจ ซ่ือสัตย ์และเป็นกนัเอง 
1.3 ไม่ใชอิ้ทธิพลครอบง ากลุ่ม เป็นประชาธิปไตย ปราศจากเผด็จการทุกรูปแบบ 
1.4 มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในงานสูง 
1.5 สามารถด าเนินการประชุมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
1.6 ไม่ผกูขาดการเป็นผูน้ ากลุ่มตลอดเวลา 
1.7 พร้อมใหค้วามช่วยเหลือกลุ่ม 
1.8 สามารถส่ือสารผลงานของทีมใหส้าธารณชนเขา้ใจได ้
1.9 มีวฒิุภาวะทางสังคม 
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1.10 มีแรงจูงใจและแรงขบัทางดา้นความส าเร็จสูง 
บทบาทและหนา้ท่ีส าคญัของหวัหนา้ทีม 
1.1 รับนโยบายจากองคก์าร 
1.2 ก าหนดเป้าหมาย แนวทางและขั้นตอนในการปฏิบติั 
1.3 มอบหมายงานแก่สมาชิก 
1.4 สร้างบรรยากาศดว้ยการจูงใจ เสริมแรง ใหก้ าลงัใจ 
1.5 อ านวยความสะดวก ใหค้วามช่วยเหลือและแกปั้ญหาต่าง ๆ 
1.6 ประเมินผลงานและผูร่้วมงาน 

2. สมาชิกในทีมงาน คุณลกัษณะของสมาชิกของทีมงาน มีดงัน้ี 
2.1 สามารถรับผดิชอบงานในหนา้ท่ีของตนและของกลุ่ม 
2.2 เป็นผูรู้้จกัฟัง รู้จกัพูด และแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อกลุ่ม 
2.3 เป็นผูท่ี้ยอมรับฟัง และเคารพความคิดเห็นของเพื่อนสมาชิก 
2.4 เคารพมติของกลุ่ม และป้องกนัมิให้มติของกลุ่มเบ่ียงเบนออกไปเขา้กับความ

คิดเห็นของตนเอง 
2.5 เป็นผูเ้สียสละ อาสาช่วยท างานทุกดา้น 
2.6 กลา้แสดงความคิดเห็น 
บทบาทและหนา้ท่ีส าคญัของสมาชิก 
1.1 รับผดิชอบงานจากหวัหนา้ทีม 
1.2 ปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบใหบ้รรลุเป้าหมายของทีมงาน 
1.3 ใหค้วามร่วมมือในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
1.4 เป็นผูต้ามท่ีดี 

3. เลขานุการ คุณลกัษณะของเลขานุการกลุ่ม มีดงัน้ี 
3.1 มีความสามารถในการเขียนหนงัสือไดดี้ 
3.2 สามารถจบัประเด็นการพูด การปรึกษาหารือของกลุ่มไดดี้ 
3.3 สามารถสรุปผลการประชุมและท ารายงานใหส้มาชิกไดท้ราบ 
3.4 มีความรู้และประสบการณ์ในการเสนอรายงานอยา่งมีแบบแผน 
3.5 สามารถเขียนแผนผงั กราฟ ชาร์ทได ้
บทบาทและหนา้ท่ีส าคญัของเลขานุการ 
1.1 รับค าสั่งจากหวัหนา้หรือผูเ้ก่ียวขอ้ง 
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1.2 ส่งข่าวสารท่ีรับมาไปยงับุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
1.3 ประสานงานระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและถ่ายทอดส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสนอให้

นายรับรู้ 
1.4 มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีแบบสร้างสรรคแ์ก่ทุกคน 

สรุปว่า รูปแบบการท างานเป็นทีม ประกอบดว้ยหัวหน้าทีม สมาชิกทีม และเลขานุการทีม
โดยแต่ส่วนจะมีคุณลกัษณะ บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชดัเจนเพื่อป้องกนัความสับสนใน
การท างาน มีการติดต่อประสานงานกนัตลอดเวลา เพื่อความพร้อมในการคิดหาวิธีการท างานการ
ปรับปรุงแกไ้ขกระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 

โครงสร้างของทมีงาน 
ธร สุนทรายุทธ (2551, น. 220) ให้ทศันะเก่ียวกับโครงสร้างของทีมงานไวว้่า บุคคลท่ีมา

รวมตวักนัเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม เม่ือมีปฏิกิริยาสัมพนัธ์ต่อกนั ความแตกต่างระหวา่งบุคคลจะปรากฏ
ข้ึน ซ่ึงเป็นพื้นฐานก่อให้เกิดโครงสร้างของกลุ่ม ก่อให้เกิดแบบแผนของความสัมพนัธ์ในกลุ่ม
ส่วนประกอบท่ีส าคญัของโครงสร้างกลุ่มได้แก่ สถานภาพ บทบาท ปทสัถาน การส่ือสารระหว่าง
กลุ่ม และส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพของกลุ่ม 

1. สถานภาพ หมายถึง ต าแหน่งทางสังคม หรือต าแหน่งต่าง ๆ ในกลุ่มคนท่ีจะมาอยูร่่วมกนั
เป็นกลุ่ม ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอยูแ่ลว้ แต่ละคนจะไดรั้บต าแหน่งต่าง ๆ ตามความเหมาะสมหรือบาง
ทีอาจได้ต าแหน่งมาจากการใช้อิทธิพล เช่น ใช้อิทธิพลต่าง ๆ เพื่อให้ได้มาซ่ึงต าแหน่งผูจ้ดัการ 
หวัหนา้พรรค หรือผูอ้  านวยการ เป็นตน้ 

2. บทบาท หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกให้เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีครอบครองอยู ่
เช่น ผูมี้ต  าแหน่งเป็นประธานกลุ่มต้องแสดงพฤติกรรมของผูน้ า ส่วนผูเ้ป็นสมาชิกก็ต้องแสดง
พฤติกรรมของผูต้าม เป็นตน้ 

3. ปทสัถาน หมายถึง กฎเกณฑ์ท่ีสมาชิกกลุ่มพึงปฏิบติัตาม เพื่อท าให้ปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง
สมาชิกเป็นไปโดยราบร่ืนและเสมอตน้เสมอปลาย รูปแบบของปทสัถาน เช่น ระเบียบ กฎค าสั่ง ขอ้
ควรปฏิบติั เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นแนวทางปฏิบติัของสมาชิก ซ่ึงถา้ผูใ้ดละเมิดไม่ปฏิบติัตามจะไดรั้บ
การลงโทษจากกลุ่ม เช่น ได้รับการต าหนิ การไม่คบด้วย หรือการไล่ออกจากกลุ่ม ผูท่ี้ปฏิบติัตาม
ปทสัถานจะไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากกลุ่ม 

4. การส่ือสาร หมายถึง การแลกเปล่ียนข่าวสารระหวา่งบุคคล การส่ือสารเป็นเครือข่ายเช่ือม
คนเขา้ดว้ยกนั ถา้ไม่มีการส่ือสารความเป็นกลุ่มจะเกิดข้ึนไม่ได ้หรือแมแ้ต่เม่ือเป็นกลุ่มแลว้ความเป็น
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กลุ่มจะสลายไปในท่ีสุด เพราะสมาชิกจะไม่ทราบว่ากลุ่มมีเป้าหมายอะไรท่ีต้องการท าให้ส าเร็จ 
สมาชิกในกลุ่มจะตอ้งปฏิบติัอยา่งไรบา้งจึงจะท าใหก้ลุ่มหรือองคก์ารบรรลุเป้าหมายเหล่านั้น 

5. ปัจจยัเสริมสร้างความเขม้แข็งของกลุ่ม หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวั ท าหน้าท่ีอ านวย
ความสะดวกให้กลุ่มพฒันาข้ึนมาและด ารงอยู่ได ้เช่น การมีความคิด เจตคติ ค่านิยมและความเช่ือท่ี
คลา้ยคลึงกนั หรือมีสถานภาพทางเศรษฐกิจในระดบัเดียวกนั เป็นตน้ ยอ่มท าให้มีการส่ือสารกนับ่อย
และเป็นกลุ่มไดเ้ร็วข้ึน และท าใหก้ลุ่มมีความเขม้แขง็ผนึกพลงักนัเหนียวแน่นมากยิง่ข้ึน 

สรุปว่า การท่ีบุคคลมารวมตวักันเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม เม่ือมีปฏิสัมพนัธ์หรือร่วมมือกัน
ท างาน ความแตกต่างระหว่างบุคคลจะปรากฏข้ึน จะก่อให้เกิดโครงสร้างของกลุ่มหรือทีมงานไดแ้ก่ 
ดา้นสถานภาพ บทบาท ปทสัถาน การส่ือสาร และปัจจยัท่ีเสริมความเขม้แขง็ของทีมงาน 

องค์ประกอบพืน้ฐานของทมีงาน 
วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2548) กล่าวถึง องคป์ระกอบส าคญัของทีมงาน 4 ประการ ไดแ้ก่ 
1. การมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การท่ีสมาชิกตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมีความ

เก่ียวขอ้งกนัในกิจการของกลุ่ม/ทีม ตระหนกัในความส าคญัของกนัและกนั แสดงออก ซ่ึงการยอมรับ 
การใหเ้กียรติกนั ส าหรับกลุ่มขนาดใหญ่มีปฏิสัมพนัธ์กนัเป็นเครือข่ายมากกวา่การติดต่อกนัตวัต่อตวั 

2. มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การท่ีสมาชิกกลุ่มจะมีส่วนกระตุ้นให้เกิด
กิจกรรมร่วมกนัของทีม/กลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงคข์องสมาชิกกลุ่มท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ารมกัน ามา
ซ่ึงความส าเร็จของการท างานไดง่้าย 

3. การมีโครงสร้างของทีม / กลุ่ม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซ่ึงเป็นแบบแผนเฉพาะกลุ่ม
สมาชิกกลุ่มจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหรือมติของกลุ่ม ซ่ึงอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ (Formal Group) 
หรือ กลุ่มแบบไม่เป็นทางการ (Informal Group) ก็ได้ สมาชิกทุกคนของกลุ่มจะต้องยอมรับและ
ปฏิบติัตามเป็นอย่างดี สมาชิกกลุ่มย่อยอาจจะมีกฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการ มีความสนิทสนมกนั
อยา่งใกลชิ้ดระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั 

4. สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกนั การรักษาบทบาทท่ีมัน่คงในแต่ละทีม / กลุ่มจะมี
ความแตกต่างกนัตามลกัษณะของกลุ่ม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก โดยจะมีการจดัแบ่ง
บทบาทหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ความรู้ ความสามารถและความถนดัของสมาชิก 

Katzenbach and Smith (1993, p. 401) บ่งช้ีถึงคุณสมบติัพื้นฐานของทีมงาน มีรายละเอียด
ดงัน้ี 

1. มีขนาดจ านวนสมาชิกไม่มาก (Small Member) มีผลงานวจิยัท่ีบ่งช้ีวา่ขนาดในอุดมคติของ
ทีมงานควรมีสมาชิก 7 คนหรืออยู่ระหว่าง 5-12 คน ทั้งน้ีเพราะทีมขนาดดงักล่าวใหญ่พอท่ีจะท าให้
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เกิดความหลากหลายของทกัษะท่ีจ าเป็นและมีขนาดเล็กพอเหมาะท่ีสมาชิกจะสร้างความใกลชิ้ดสนิท
สนมกนัไดง่้าย 

2. มีทกัษะท่ีเสริมต่อกนั (Complementally Skill) ทีมงานท่ีดีควรสร้างจากกลุ่มท่ีมาจากกลุ่ม
คนท่ีมีทกัษะแตกต่างกนั โดยทกัษะดงักล่าวควรมีลกัษณะเสริมต่อกนัในการประกอบภารกิจประดุจ
การแสดงของวงดนตรีดุริยางคข์นาดใหญ่ท่ีมีความไพเราะ เพราะมีการผสมผสานท่ีดีของเคร่ืองดนตรี
แต่ละช้ินท่ีมาร่วมเสริมการท างานกนั ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานทีมมี 3 กลุ่มดว้ยกนั 

2.1 ทักษะท่ี เป็นความช านาญงานเทคนิคหรืองานแต่ละหน้าท่ี  (Technical or 
Functional Expertise) เป็นทกัษะความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ซ่ึงไดม้าจากการศึกษาเล่าเรียนหรือจาก
การเรียนรู้จากประสบการณ์การท างานจนเกิดความช านาญ 

2.2 ทักษะท่ี เก่ียวกับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Problem - Solving and 
Decision - Making Skills) ทีมงานท่ีดีจะตอ้งมีความสามารถเผชิญต่อปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดเ้สมอ 
สามารถวิเคราะห์ประเมินปัญหาได้แม่นย  า และเสนอแนวทางเลือกต่าง ๆ ไดเ้หมาะสม เพื่อช่วยใน
การตดัสินใจในการเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดใหที้มงาน 

2.3 ทกัษะเก่ียวกบัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Skills) การสร้าง
ความเข้าใจและการมีวตัถุประสงค์ร่วมกันของทีมจะเกิดข้ึนไม่ได้ หากสมาชิกขาดทักษะในการ
ติดต่อส่ือสารท่ีดีและขาดทกัษะในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการสร้างสรรค์อย่างมีประสิทธิผล ดังนั้น
ทกัษะด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลจึงเป็นหัวใจของความส าเร็จของทีมงานทกัษะต่าง ๆ เช่น
ทักษะการฟังท่ีดี (Active Listening) การวิจารณ์ เชิงช่วยเหลือ (Helping Criticism) การให้ความ
สนับส นุน  (Support) การเอ้ือประโยชน์ ต่อความสงสั ย  (Giving Benefit of The Doubt) ความ
สนบัสนุนความถูกตอ้ง (Objectivity) การช่วยเหลือร่วมมือในความกลา้เส่ียง (Risk Taking) และการ
ใหก้ารยอมรับในผลประโยชน์และความส าเร็จของผูอ่ื้น เป็นตน้ 

3. ผูกพันติดต่อกันด้วยว ัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน (Committed to a Common 
Purpose and Performance Goals) ในทีมงานท่ีประสบความส าเร็จนั้นจะตอ้งมีทั้งวตัถุประสงคข์องทีม
กบัเป้าหมายของการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งไปดว้ยกนัเสมอ ซ่ึงช่วยให้สมาชิกของทีมงานผูกพนัต่อ
กนัทั้งน้ีเป็นเพราะ 

3.1 วตัถุประสงค์ท่ีมีความหมายร่วมกนั จะช่วยก าหนดแนวทางและแรงดลใจให้แก่
สมาชิกของทีม (A Common, Meaningful Purpose Sets The Tone and Aspiration) โดยสมาชิกทีมจะ
น าเอาวตัถุท่ีมีความหมายนั้น มาเป็นตวัก าหนดทิศทางการรวมพลงัและผกูพนัใหเ้กิดข้ึน 
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3.2 สามารถก าหนดเป้าหมายย่อยของการปฏิบัติงานให้ เป็นส่วนหน่ึงของ
วตัถุประสงคห์ลกัไดโ้ดยง่าย (Specific Performance Goals Are An Integral Part of The Purpose) การ
แยกก าหนดเป้าหมายย่อยเฉพาะของงาน จะช่วยให้สมาชิกมองเห็นงานท่ีตอ้งปฏิบติัไดช้ัดเจนเป็น
รูปธรรมง่ายข้ึนในแต่ละส่วนของงาน และเห็นผลรวมท่ีเกิดข้ึนของทีม (Team Work Product) ช่วยให้
การติดต่อส่ือสารชัดเจนข้ึนและช่วยลดความขดัแยง้ในงานของทีม ช่วยให้ทีมท างานสามารถมุ่งท่ี
ผลงาน (Getting Results) ได้ตลอดเวลา และความส าเร็จของงานตามเป้าหมายย่อยแม้จะเป็น
ความส าเร็จเล็ก ๆ แต่มีคุณค่าในการเสริมสร้างความผกูพนัของสมาชิกไดเ้ป็นอยา่งดี (Small Wins Are 
Invaluable To Building Member’s Commitment) จึงเกิดก าลงัใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรคต่อความส าเร็จ
ในระยะยาวได ้

3.3 ท าให้เกิดการผนึกก าลงัช่วยกนัท าให้งานส าเร็จ (The Combination is Essential 
to Performance) เพราะวตัถุประสงค์และการก าหนดเป้าหมายย่อยของงานท่ีทีมรับผิดชอบนั้นเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีต้องพึ่ งพาอาศยัต่อกัน (Symbiotic Relationship) ของสมาชิก ท าให้ทุกคนต้องอยู่
ร่วมกนัเพื่อช่วยสร้างความประสานคลอ้งจองต่อกนัและกนัและสร้างความมีชีวติชีวาใหแ้ก่ทีม 

4. มีแนวทางปฏิบติัเดียวกนั (Committed to a Common Approach) ทีมงานจ าเป็นตอ้งพฒันา
แนวทางในการปฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงได้แก่วิธีการท่ีสมาชิกจะท างานร่วมกนัอย่างไร เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย ในการก าหนดแนวทางการท างานของทีมนั้น ตอ้งค านึงทั้งพื้นฐานทางเศรษฐกิจและการ
บริหาร (Economic and Administrative Aspect) และพื้นฐานเชิงสังคม (Social Aspect)ควบคู่กนั โดย
ในแง่พื้นฐานทางเศรษฐกิจและการบริหาร ยึดหลกัการให้ทุกคนในทีมงานตอ้งปฏิบติังานท่ีเท่าเทียม
หรือใกล้เคียงกนั สมาชิกของทีมงานตอ้งเห็นพอ้งตอ้งกนัว่า ใครควรท างานอะไรจะก าหนดตาราง
ท างานเพื่อถือปฏิบติัร่วมกนัอย่างไร ในการท างานมีทกัษะอะไรบา้งท่ีจ  าเป็นตอ้งพฒันาเพิ่มเติม เป็น
ตน้ ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีจะพฒันามาเป็นแนวทางการท างานร่วมกนั (Common Approach) ของทีมงาน
ในท่ีสุด ส่วนในแง่พื้นฐานทางสังคม (Social Aspect of Work) สมาชิกส่วนใหญ่จะใช้เวลานอกงาน
ในการกระท ากิจกรรมส าคญัทางสังคมร่วมเสริมทกัษะทั้งบทบาทภาวะผูน้ า เช่นการสร้างความทา้ทาย 
(Challenging) ก ารตีความ  (Interpreting) การให้ ความ ช่วย เห ลือ  (Supporting)ก ารบู รณ าการ 
(Integrating) การสรุปย่อต่าง ๆ (Summarizing) เป็นตน้ ซ่ึงบทบาทเหล่าน้ีล้วนช่วยเสริมสร้างความ
ไวว้างใจต่อกนั (Mutual Trust) และช่วยลดขอ้ขดัแยง้ท่ีขดัขวางความส าเร็จของทีมงานลง 

5. มีความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบร่วมกนัได ้(Mutual Accountability) ไม่มีกลุ่มงาน 
(Work Group) ใดสามารถเปล่ียนเป็นทีมงานได ้ถา้ไม่ยึดมัน่ในความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบ
ได้ร่วมกนัระหว่างสมาชิก ดงันั้นคุณสมบติัในเร่ืองความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบได้ของทีม 
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(Team Accountability) จึงเป็นแกนกลางอันส าคญัในสมาชิกร่วมกันให้สัญญาอย่างจริงใจทั้ งต่อ
ตนเองและต่อผูอ่ื้น ค าสัญญาดงักล่าวจะเสริมสร้างหลกัการส าคญัของทีมงานข้ึน 2 ประการ ประการ
แรก คือ ความผกูพนั (Commitment) และประการหลงั คือ ความไวว้างใจ (Trust) 

สรุปวา่ องค์ประกอบพื้นฐานของทีมงาน จะประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั คุณสมบติัพื้นฐาน
ของทีมงาน เช่น การมีสมาชิกทีมท่ีพอเหมาะ การมีทกัษะท่ีเสริมกนัของบุคคล เช่น ความช านาญการ 
ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นในการท างาน มีปฏิสัมพนัธ์ หรือมีความผูกพนัเป็นเครือข่ายมากกวา่เป็น
ส่วนตวัโดยค านึงถึงความรับผชิอบในเป้าหมายหรือความส าเร็จร่วมกนั 

ลกัษณะการท างานเป็นทมีทีด่ี 
มีนกัวชิาการกล่าวถึง ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีดี ไวด้งัน้ี 
วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2549, น. 12-14) กล่าวว่า ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีดีมีลกัษณะ

ดงัน้ี 
1. ควรก าหนดขอบเขตหน้าท่ี  ความรับผิดชอบ โดยการแบ่งงานกันท าตามความ รู้

ความสามารถท่ีแต่ละบุคคลถนดั มีความเช่ียวชาญ ตามความพึงพอใจ ในการท างานเป็นกลุ่ม หรือเป็น
ทีมน้ี จ  าเป็นจะต้องก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุ่มให้ชัดเจนเพื่อป้องกนัความ
สับสน และปัดความรับผิดชอบ และเป็นท่ียอมรับกนัในองค์กรว่าการท างานจะมีประสิทธิภาพสูง
ท่ีสุด หากสมาชิกของกลุ่มมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นเขา้ร่วมแกไ้ขปัญหา และอุปสรรคผล
ท่ีสุดคือการร่วมกนัตดัสินใจในงานของตน 

2. จ  านวนสมาชิกในทีมตอ้งมีจ านวนพอเหมาะ ไม่ควรมีมากจนเกินไป เน่ืองจากขนาดของ
กลุ่มท่ีใหญ่มากข้ึนเท่าใด ความผูกพนัภายในกลุ่มจะยิ่งลดนอ้ยลงมากเท่านั้น หรือ อาจท าให้เกิดกลุ่ม
วงใน (Inter Group) โดยทั่วไปทีมงานจะมีสมาชิกตั้ งแต่ 3-7 คน มีการแลกเปล่ียนความรู้ทักษะ 
ประสบการณ์ ซ่ึงกนัและกนัอยา่งทัว่ถึง 

3. มีการก าหนดเวลา มีการศึกษาวจิยัจนไดข้อ้สรุปวา่ พฤติกรรมในการท างานของบุคลากรจะ
ขยนัขนัแข็ง ท างานอย่างเต็มท่ีข้ึนอยู่กบัการก าหนดระยะเวลาขีดเส้นตายให้งานส าเร็จดงันั้นในการ
ท างานร่วมกนั ควรมีการก าหนดขอบเขต หรือระยะเวลาไวใ้ห้แน่ชดั เพื่อเป็นกรอบหรือแนวทางใน
การท ากิจกรรมอยา่งมีเป้าหมายท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

4. ความสามารถในการแกปั้ญหา มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการเรียนรู้เป็นทีมและผลงาน
ของทีม (Team Performance) กล่าวคือ สามารถจดัการแก้ปัญหาในทีมได้ดี การเรียนรู้ในทีมและ
ผลงานของทีมจะประสบผลส าเร็จสูงเช่นเดียวกนั 
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5. การเรียนรู้เป็นทีม จะช่วยสนับสนุนให้เกิดความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลเพิ่มข้ึน และช่วย
ส่งเสริมให้เกิดทกัษะในการแกปั้ญหา ดว้ยเหตุน้ี สมาชิกภายในทีมจึงจ าเป็นตอ้งมีการเปิดใจเรียนรู้ท่ี
จะเขา้ใจเพื่อนในฐานะสมาชิกของกลุ่ม ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของทีม โดยการสร้างความคุน้เคย ให้มีความ
ใกลชิ้ด สนิทสนมต่อกนั เพื่อจะไดเ้กิดความรัก ความผูกพนั มีความรู้สึกเขา้ใจเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั 
อนัจะน าไปสู่ความสมคัรสมาน สามคัคี ร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
ทีมงาน 

จากท่ีกล่าวมาพอสรุปได้ว่า ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีดี ผูบ้ริหารหรือผูน้ าทีมควรให้
ความส าคญักบัการก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบตามความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคล
ข้ึนเป็นทีมให้ชดัเจนเพื่อป้องกนัความสับสนและปัดความรับผิดชอบ จ านวนสมาชิกในทีมมีจ านวน
พอเหมาะกบังาน ไม่ควรมีมากจนเกินไป มีการก าหนดระยะเวลาด าเนินงานไวใ้หแ้น่ชดัสมาชิกทีมได้
มีโอกาสร่วมมือกนัแกปั้ญหาการท างานกนัอยา่งใกลชิ้ด เกิดการเรียนรู้ร่วมกนั รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
ทีม ท าให้เกิดความรักความผูกพนั มีความรู้สึกเขา้ใจเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัอนัจะน าไปสู่ความสมคัร
สมานสามคัคี ร่วมแรงร่วมใจท างานใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ลกัษณะการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
องค์กรท่ีประสบความส าเร็จในการท างานตามเป้าหมายท่ีก าหนดนั้น ผูน้  าทีม สมาชิกทีม

จ าเป็นตอ้งรับรู้และเขา้ใจลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกนัเป็นอยา่งดี 
มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ไวด้งัน้ี 
สุเมธ แสงน่ิมนวล (2544, น. 73) กล่าวถึง ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไวด้งัน้ี 
1. มีผูน้ าทีมท่ีดี 
2. มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 
3. มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
4. มีการช้ีแนะแนวทางปฏิบติั 
5. มีการส่ือสารแบบเปิด 
6. มีการเสียสละของสมาชิกในทีมงาน 
7. มีการใหผ้ลตอบแทนเป็นกลุ่ม 
8. สร้างค่านิยมใหท้ างานร่วมกนัเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจของกลุ่ม 
9. มีการประสานงานท่ีดี 
ทิศนา แขมมณี (2545, น. 10) กล่าวถึง ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไว ้ดงัน้ี 
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1. การมีเป้าหมายร่วมกนั กล่าวคือ บุคคลท่ีจะมาร่วมกนัท างานนั้นจะตอ้งมีวตัถุประสงคใ์น
การมาร่วมกนัคือจะตอ้งมีการรับรู้และเขา้ใจเป้าหมายร่วมกนัวา่จะท าอะไรใหเ้ป็นผลส าเร็จ 

2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน กล่าวคือ บุคคลท่ีจะมาร่วมกนัท างานนั้นจะตอ้งมีบทบาท
หนา้ท่ีในการด าเนินงานของกลุ่มในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง 

3. การติดต่อส่ือสารกันในกลุ่ม กล่าวคือ บุคคลท่ีมาร่วมกันท างานนั้ นจะต้องมีการส่ือ
ความหมายต่อกนัและกนัเพื่อช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจในการท างานร่วมกนั 

4. การร่วมมือประสานงานกนัในกลุ่ม กล่าวคือ บุคคลท่ีมาร่วมกนัท างานนั้นจะตอ้งมีการ
ประสานงานกนัเพื่อใหง้านของกลุ่มด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 

5. การตัดสินใจร่วมกัน กล่าวคือ บุคคลท่ีมาท างานร่วมกันนั้นจะต้องมีโอกาสร่วมกันท่ี
จะตอ้งตดัสินใจในงานท่ีท าระดบัใดระดบัหน่ึง 

6. การมีผลประโยชน์ร่วมกนั กล่าวคือ บุคคลท่ีมาท างานร่วมกนันั้นจะตอ้งไดรั้บการจดัสรร
ผลประโยชน์ตอบแทนจากผลท่ีเกิดจากการท างานร่วมกนั 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ และคนอ่ืน ๆ (2545, น. 23-25) กล่าวถึง ทีมท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสบความส าเร็จ มีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. เป้าหมาย เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีขาดไม่ได้ในทุกทีม เพราะการท่ีทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ตั้งเป้าหมายของทีมจะท าให้เกิดพฒันาการของทีมงาน และมีการทุ่มเทความพยายามในการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามท่ีทีมตอ้งการ 

2. การแสดงออก สมาชิกทุกคนในทีมงานมีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นของคนไดอ้ยา่งเสรี 
แต่ตอ้งไม่ละเมิดสิทธิผูอ่ื้น ขณะเดียวกนัสมาชิกแต่ละคนในทีมต่างมีหนา้ท่ีท่ีจะรับฟังและแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกบัเพื่อนสมาชิกคนอ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดความมัน่ใจวา่การส่ือสารในทีมเกิดข้ึนอยา่งสมบูรณ์ 
และเขา้ใจเร่ืองราวต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงท าใหทุ้กคนต่างมีส่วนร่วมในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

3. ความเป็นผูน้ า ถึงแมว้่าทีมงานบางทีมอาจจะมีหัวหน้าทีม (Team Leader) ท่ีเป็นทางการ 
แต่สมาชิกอาจสับเปล่ียนต าแหน่งและบทบาทระหวา่งกนัไดต้ลอดเวลาข้ึนอยูก่บัความถนดัในงานนั้น 
ๆ ซ่ึงจะช่วยใหที้มงานใชท้กัษะและความสามารถของสมาชิกทุกคนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4. แสดงความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งและเป็นเอกฉนัท์ โดยหวัหนา้ทีมจะพยายามให้สมาชิกทุก
คนต่างแสดงความคิดเห็นโตต้อบและลงมติร่วมกนั เพื่อให้ไดข้อ้สรุปท่ีดีท่ีสุดส าหรับการแกปั้ญหา
และการปฏิบติังาน โดยไม่สร้างความกดดนัหรือบงัคบัให้สมาชิกคนใดคนหน่ึงจ าใจตอ้งยอมรับใน
เสียงส่วนใหญ่อยา่งไม่เต็มใจ เพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมตลอดจน
ช่วยใหส้มาชิกมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนัและไม่มีอคติต่อกลุ่ม 
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5. ความไวว้างใจ เป็นพื้นฐานส าคญัของความรัก และความสามคัคีระหวา่งสมาชิกในทีมเพื่อ
จะไดทุ้่มเทให้กบัการท างานอย่างเต็มท่ี เพราะสมาชิกทุกคนต่างแน่ใจและมัน่ใจวา่เขาจะมีเพื่อนร่วม
ทีมคอยใหก้ารสนบัสนุนในการตดัสินใจ และร่วมมือปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

6. ความคิดสร้างสรรค์ ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งด าเนินงานอย่างสร้างสรรค์ โดยอาศยั
พลงัความคิดและความสามารถของสมาชิกแต่ละคนในการสร้างการเปล่ียนแปลง และความกา้วหนา้
แก่ทีมงาน 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546, น. 215) กล่าวว่า ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือทีมท่ีสามารถ
ท างานใหบ้รรลุผลตามเป้าหมาย มีการน าความคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงการท างาน มีลกัษณะ ดงัน้ี 

1. สมาชิกในทีมงานมีความพึงพอใจในงาน 
2. มีความเช่ือถือไวว้างใจกนัระหวา่งสมาชิกและผูบ้ริหาร 
3. มีการส่ือสารท่ีดี 
4. มีความขดัแยง้กนันอ้ย 
5. มีการแกไ้ขปัญหา และอุปสรรคอยา่งมีประสิทธิภาพ 
6. มีการเสริมสร้างการรับรู้ในการท างานร่วมกนัระหวา่งสมาชิกในทีมงาน 
Woodcock (1989, p. 13) กล่าวถึง ลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพดงัน้ี 
1. มีความสมดุลในบทบาท คือ มีการผสมผสานกนัในความแตกต่างของความสามารถของแต่

ละบุคคล โดยใชค้วามแตกต่างไดอ้ยา่งเหมาะสมในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
2. มี เป้าหมายท่ีชัดเจนและเห็นด้วยกับเป้าหมาย โดยเต็มใจท่ีจะยอมรับและผูกพันกับ

เป้าหมายนั้นอยา่งแทจ้ริง 
3. มีการส่ือสารอยา่งเปิดเผย มีการเผชิญหนา้อยา่งเปิดเผย และมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

พูดกนัอย่างตรงไปตรงมา เขา้ใจตนเองเป็นอย่างดี และเขา้ใจผูอ่ื้นภายในทีมดว้ยเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน
ตอ้งแกปั้ญหาดว้ยการเผชิญหนา้ซ่ึงกนัและกนั 

4. มีการสนบัสนุนและจริงใจต่อกนัของสมาชิกในทีม ซ่ึงสมาชิกในทีมจะสนับสนุนซ่ึงกนั
และกนั คอยให้ความช่วยเหลือ และร่วมมือร่วมใจกนัอย่างจริงจงั ให้โอกาสพูดถึงปัญหาต่าง ๆ ได้
อยา่งอิสระ 

5. มีความร่วมมือและมีการขดัแยง้กนั เพื่อใหก้ารท างานของทีมบรรลุวตัถุประสงคส์มาชิกใน
ทีมตอ้งให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน มีการใช้ประโยชน์และประสานประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั 
การวางแผนในการด าเนินงานตอ้งให้สมาชิกมีส่วนร่วมด้วย ความขดัแยง้ภายในทีมเป็นไปในทาง
สร้างสรรคม์ากกวา่การท าลาย 
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6. มีวธีิการปฏิบติังานท่ีคล่องตวั การท างานของทีมจะมีลกัษณะยดืหยุน่ การตดัสินใจจะอาศยั
ขอ้มูลและขอ้เทจ็จริงเป็นหลกั 

7. มีผูน้ าทีมท่ีเหมาะสม ผูน้ าภายในทีมควรจะกระจายไปทัว่ทั้งทีมได้ตามสถานการณ์และ
จะตอ้งเป็นผูฟั้งท่ีดีดว้ย 

8. มีการทบทวนบทบาทการท างานของทีมสม ่าเสมอ เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องได้ทนัทีการ
ทบทวนน้ีอาจจะท าในระหวา่งปฏิบติังานหรือภายหลงังานเสร็จก็ได ้

9. มีการพัฒนาบุคลากร มีแผนการในการพัฒนาสมาชิกภายในทีม เพื่อจะได้น าความรู้
ความสามารถมาใชใ้นการท างาน 

10. มีความสัมพนัธ์ภายใน ระหว่างทีมดี การท างานระหว่างกลุ่มเป็นไปในบรรยากาศของ
สัมพนัธภาพท่ีดี ฟังความคิดเห็นและท าความเขา้ใจแนวคิดหรือปัญหาของผูอ่ื้น พร้อมท่ีจะให้ความ
ช่วยเหลือเม่ือจ าเป็น 

11. มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี ซ่ึงการติดต่อส่ือสารท่ีดีนบัเป็นส่ิงจ าเป็นในทุกระดบัขององค์กร
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร โดยสมาชิกทุกคนจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาทกัษะและไดรั้บขอ้มูลใน
การติดต่อส่ือสารอยา่งเพียงพอ 

Parker (1990, p. 170) กล่าวถึง ลกัษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไว ้ดงัน้ี 
1. ตอ้งมีวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจน มีการก าหนดวิสัยทศัน์ จุดมุ่งหมายงาน และการวางแผนการ

ปฏิบติังานซ่ึงสมาชิกต่างยอมรับ 
2. มีความไม่เป็นทางการ มีลกัษณะสะดวกสบายและผอ่นคลาย 
3. สมาชิกมีส่วนร่วม ซ่ึงสมาชิกจะถูกกระตุน้ใหเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการอภิปรายใหม้ากข้ึน 
4. การเกิดความไม่ลงรอยกนัเป็นการน าไปสู่การพฒันาทีม ให้สนบัสนุนความไม่ลงรอยกนั 

ไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั จะไม่หลีกเล่ียง หรือมีความรู้สึกขดัแยง้ 
5. ยึดมติความเป็นเอกฉนัท์ในการตดัสินใจ และการตดัสินใจจะอยูใ่นความเห็นพอ้งตอ้งกนั

ของสมาชิกทั้งหมด หลีกเล่ียงการลงคะแนนเสียง 
6. มีการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผยไม่ซ่อนเร้น 
7. มีการมอบหมายงาน บทบาท มีการแบ่งงานกนัอยา่งชดัเจน 
8. แลกเปล่ียนทศันะเร่ืองภาวะผูน้ า ในขณะท่ีมีผูน้ าอย่างเป็นทางการ สมาชิกทุกคนในทีม

ตอ้งแลกเปล่ียนทศันะเร่ืองพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 
9. ความสัมพนัธ์กบัภายนอก ทีมตอ้งให้ความสนใจท่ีจะพฒันาความสัมพนัธ์ทรัพยากรความ

น่าเช่ือถือจากองคก์รภายนอก 
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10. มีความหลากหลาย ทีมตอ้งมีมุมมองท่ีกวา้ง มีความหลากหลายทั้งกระบวนการท างาน
และทกัษะในการท างาน 

11. มีการประเมินตนเอง ทีมต้องยุติการตรวจสอบว่าส่ิงท่ีดีเป็นอย่างไร แต่ควรให้มีการ
ประเมินตนเองวา่ไดมี้การพฒันาตนเองไดดี้ข้ึนกวา่เดิมหรือไม่ 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2549, น. 31-32) กล่าวถึง ลกัษณะทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ไวด้งัน้ี 
1. เป้าหมาย ทุกคนในทีมแต่ละคนจะตอ้งรู้ และเขา้ใจในเป้าหมายของทีมงาน รวมทั้งจะตอ้ง

ทุ่มเทความพยายามเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ เป้าหมายนบัเป็นเร่ืองส าคญัแมก้ระทัง่ส าหรับคนท่ีท างาน
ตามล าพงัก็ตาม เม่ือท างานร่วมกบัผูอ่ื้นดว้ยแลว้ เป้าหมายยิ่งเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอนัขาดไม่ไดเ้ป้าหมายท่ี
ทุกคนมีส่วนร่วมนั้นมกัท าใหก้ารพฒันาการข้ึนเป็นทีมงานท่ี มีน ้าหน่ึงใจเดียวกนั 

2. การแสดงออก สมาชิกในทีมงานแต่ละคนมีสิทธิท่ีจะแสดงออกไดอ้ยา่งเสรี อีกทั้งแต่ละคน
ยงัมีสิทธิท่ีไดรั้บฟัง และตอบสนองอยา่งเขา้ใจกนั ท าให้เกิดความมัน่ใจวา่ทุกคนเขา้ใจเร่ืองราวต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งทะลุปรุโปร่ง จะท าใหบ้รรลุผลส าเร็จท่ีดี 

3. ความเป็นผูน้ า ภาวะผูน้ ามีส่วนส าคญัในการช่วยให้ทีมงานประสบความส าเร็จไดผู้น้  าท่ีดี
จะเป็นศูนยร์วมความสนใจของสมาชิก กล่าวคือ ตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจในงานเป็นอย่างดีอีกทั้ง
ความรู้เร่ืองการบริหารงาน การจูงใจคน สามารถประสานความร่วมมือจากสมาชิกในทีม ท าใหทุ้กคน
รักงาน สามคัคี ร่วมมือกนัท างานเป็นทีมไดดี้ 

4. ความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั ทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ตอ้งสามารถหาแนวทางท าใหส้มาชิกใน
ทีมงาน มีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัเป็นเอกฉนัท์ พยายามลงมติให้ไดข้อ้สรุปท่ีดีท่ีสุดส าหรับการ
ปฏิบติังาน 

5. ความไวว้างใจ สมาชิกในทีมงานจะตอ้งมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สามารถเล่าเร่ืองต่าง 
ๆ ได้อย่างสบายใจ เพื่อให้เพื่อนร่วมทีมได้รับทราบถึงรายละเอียดท่ีไม่ควรเปิดเผย ให้คนนอกทีม
ไดรั้บฟัง นอกจากน้ีแต่ละคนยงัมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นตรงขา้มโดยไม่ตอ้งหวัน่กลวัวา่จะ
ไดรั้บผลร้ายท่ีต่อเน่ืองมาภายหลงั 

6. ความยืดหยุ่น หรือการผ่อนปรน ทีมงานจะต้องด าเนินการคิดวิธีปฏิบติังานแบบใหม่ท่ี
ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ สมาชิกแต่ละคนตระหนกัดีว่า เวลาและสถานการณ์ต่าง ๆ มีการเปล่ียนแปลงไป
ตามเหตุและปัจจยั ดงันั้น ควรตอ้งมีการยืดหยุ่น และเปล่ียนแปลงไปทั้งในภาพรวมของทีมงานหรือ
ในส่วนตนเป็นรายบุคคล 

สรุปว่า ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นลักษณะท่ีส าคญั ท่ีส่งผลให้การ
ท างานขององคก์รต่าง ๆ ประสบความส าเร็จ โดยท่ีผูน้ าทีม สมาชิกทีม ตอ้งมีความเขา้ใจและมีความ
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ตระหนกัในการท างานร่วมกนั มีการปฏิบติัตนท่ีดีต่อกนัและกนั ปฏิบติัตนดีต่อการท างานต่อองคก์ร
ด้วยความจริงใจ โดยมุ่งให้การท างานประสบความส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีตามวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีดีหรือทีมท่ีมีประสิทธิภาพหรือทีมท่ีมีสมรรถนะสูงตาม
แนวคิดและทศันะของนกัวชิาการหลายท่านท่ีกล่าวมาขา้งตน้ นบัวา่มีความหลากหลายและมีลกัษณะ
ท่ีแตกต่างกันบ้าง สอดคล้องกันบ้าง ผูว้ิจยัได้สังเคราะห์และจ าแนกสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีสอดคลอ้งกนัตามแนวคิดของนกัวิชาการขา้งตน้ ได ้6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความไวเ้น้ือเช่ือ
ใจ 2) การส่ือสารแบบเปิด 3) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 4) การยอมรับนบัถือซ่ึงกนั
และกนั 5) การมีมนุษยสัมพนัธ์ 6) การมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อความเขา้ใจท่ีชัดเจน ผูว้ิจยัได้
รวบรวมแนวคิดของนกัวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้ง 6 ดา้น 
ดงัน้ี 

1. ความไว้เน้ือเช่ือใจ 
                  ความไวเ้น้ือเช่ือใจเป็นความรู้สึกพื้นฐานท่ีส าคญัท่ีท าให้สมาชิกทีม และผูน้ าทีมสามารถ
ร่วมมือกันท างานอย่างใดอย่างหน่ึงให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพมี
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมาย ความส าคญั ของความไวเ้น้ือเช่ือใจ ไวด้งัน้ี 

Hoy and Kupersmith (1985, p.2-3) ให้ความหมายของความไวเ้น้ือเช่ือใจว่า เป็น
ความเช่ือถือของบุคคลอ่ืนโดยไม่มีการบงัคบัหรือโดยสมคัรใจ 

Mcallister (1993, p. 1010) ให้ความหมายของความไวเ้น้ือเช่ือใจว่าเป็นการท่ีบุคคล
หน่ึงมีความไวเ้น้ือเช่ือใจ และให้ความไวว้างใจแก่ผูอ่ื้น การท่ีคนใดคนหน่ึงจะมีความเช่ือถือศรัทธา
ไวว้างใจผูอ่ื้นไดน้ั้น ยอ่มหมายความวา่ ผูน้ั้นจะตอ้งมีความเช่ือมัน่และไวเ้น้ือเช่ือใจในการกระท าของ
บุคคลท่ีตนเช่ือถือ 

พรรณราย ทรัพยะประภา (2540, น. 5) ให้ความส าคญัของความไวเ้น้ือเช่ือใจวา่เป็น
ลกัษณะท่ีส าคญัในการท างานเป็นทีมให้บรรลุผลส าเร็จ คนท่ีมาร่วมกนัท างานเป็นทีมเพื่อท างาน
ร่วมกนัจ าเป็นตอ้งมีความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ยอมรับความสามารถและเห็นคุณค่าของทีม ผูท่ี้เป็นผูน้ าทีม
ตอ้งมีความไวเ้น้ือเช่ือใจไดว้า่สมาชิกในทีมจะสามารถท างานตามท่ีตกลงใจร่วมกนัได ้

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, น. 136) กล่าวว่า ความไว้วางใจ (Trust) เป็นการ
คาดหวัง เชิ งบวก  (Positive Expectation) จากผู ้ อ่ืน  ๆ  ท่ี มี ต่อคนนั้ น  โดย เฉพาะอย่างยิ่ งจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูน้ า เป็นกระบวนการความสัมพนัธ์ระหว่างกนั มีการสร้างความสัมพนัธ์
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ต่อเน่ืองกนัมาจนเกิดความไวว้างใจกนั การคาดหวงัเชิงบวกเป็นการคาดหวงัเร่ืองของความรู้ และ
ความคุน้เคยสนิทสนมกนัเอง 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, น. 136) กล่าวว่า ความไว้วางใจ (Trust) เป็นการ
คาดหวัง เชิ งบวก  (Positive Expectation) จากผู ้ อ่ืน  ๆ  ท่ี มี ต่อคนนั้ น  โดย เฉพาะอย่างยิ่ งจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูน้ า เป็นกระบวนการความสัมพนัธ์ระหว่างกนั มีการสร้างความสัมพนัธ์
ต่อเน่ืองกนัมาจนเกิดความไวว้างใจกนั การคาดหวงัเชิงบวกเป็นการคาดหวงัเร่ืองของความรู้ และ
ความคุน้เคยสนิทสนมกนัเอง 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2549, น. 21-22) กล่าวถึง ความไวว้างใจวา่ สมาชิกแต่ละคน
รู้สึกวา่เขาสามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมากบัสมาชิกในทีมไดท้ั้งดีหรือไม่ดี มีเสรีภาพในการแสดง
ความคิดเห็น โดยไม่ต้องกลัวว่าจะได้รับผลร้ายท่ีจะมีต่อเน่ืองมาภายหลัง สามารถท าให้เกิดการ
เปิดเผยต่อกนัและกลา้ท่ีจะเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

สรุปไดว้า่ ความไวเ้น้ือเช่ือใจ หมายถึง การท่ีบุคคลท่ีเป็นสมาชิกทีมหรือผูน้ าทีมมีความรู้สึก
เช่ือถือศรัทธาไวว้างใจในในความคิดเห็น การกระท าท่ีดีต่อกนั มีความรัก ความเมตตาต่อกนัด้วย
ความเต็มใจปราศจากการบีบบงัคบั เกิดความเช่ือมัน่ และไวเ้น้ือเช่ือใจกนั เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ี
ท าใหก้ารท างานร่วมกนัใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. การส่ือสารแบบเปิด 
การบริหารงานขององค์กร การติดต่อส่ือสารเป็นส่ิงท่ีส าคัญยิ่งของผูร่้วมงานเพราะเป็น

กระบวนการส่ือสารท่ีถ่ายทอดความคิด ความเขา้ใจของบุคคลในการบริหารงาน ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งมี
ความสามารถในการส่ือสารกับบุคคลภายในองค์กร เพื่อให้ทราบความต้องการ ความคิดเห็น
ความรู้สึกนึกคิด นโยบายหรือแผนงานของตนเองให้กบัสมาชิกหรือบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งรับทราบ
เพื่อท่ีชกัน าให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัตาม ทั้งสมาชิกตอ้งมีการรับทราบข่าวสารจากเพื่อนร่วมทีมโดยทัว่กนั
มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมาย ความส าคญั และลกัษณะของการส่ือสารแบบเปิด ไวด้งัน้ี 

ประภาศรี อ่ึงกุล  (2542, น . 182) ได้ให้ความหมายของการส่ือสารแบบเปิดว่าเป็น
กระบวนการท่ีบุคคลพยายามจะมีส่วนร่วมในความหมาย หรือกระบวนการส่งขอ้มูลข่าวสารจากคน
หน่ึง ไปยงัอีกคนหน่ึง เป็นวิถีทางหน่ึงท่ีจะเข้าถึงบุคคลอ่ืนโดยการส่ือสารทางความคิด ทศันคติ
ความรู้สึก และค่านิยม จุดประสงค์ของการส่ือสารก็เพื่อให้ผูรั้บมีความเขา้ใจข่าวสารท่ีถูกส่งออกไป
ซ่ึงเกิดความเขา้ใจในความหมายท่ีเหมือนกนัหรือตรงกนั 
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สมชาติ  กิจยรรยง (2543, น . 83) ได้ให้ความหมายของการส่ือสารแบบเปิดว่าเป็น
กระบวนการในการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารระหว่างมนุษย ์ภายใต้สภาวะแวดล้อมซ่ึงสามารถ
เปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ 

สุนันทา เลาหนันทน์ (2544, น. 119) กล่าวว่า การส่ือสารแบบเปิด (Open Communication) 
เป็นการเจรจาติดต่อระหว่างทีมงาน บรรยากาศเต็มไปดว้ยความเปิดเผย จริงใจต่อกนั มีความเช่ือมัน่
และไวว้างใจซ่ึงกันและกัน สมาชิกทีมงานสามารถสนับสนุนให้มีการส่ือสารท่ีเปิดเผย โดย 1) 
แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างกนัดว้ยความจริงใจและเปิดเผย 2) เต็มใจและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ
สมาชิกผูต้อ้งการความช่วยเหลือ 3) มีการพึ่งพาอาศยักนัและสมาชิกมีความผูกพนัและรับผิดชอบต่อ
งาน 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2549, น. 97) กล่าวว่า การติดต่อส่ือสาร (Communications)  
เป็นการศึกษาวิธีการติดต่อส่ือสารท่ีจะท าให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีในกลุ่มให้กลุ่มได้ และท าให้มี
ความเขา้ใจตรงกนั เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนั น าไปสู่การปฏิบติัต่อกนัดว้ยดี 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2550, น. 216) ให้ความหมายวา่ การติดต่อส่ือสาร หมายถึง กระบวนการ
ส่งข่าวสารขอ้มูล ความคิด ความรู้สึกหรือความเขา้ใจจากบุคคลหน่ึงหรือหลายคน โดยวิธีการพูด การ
เขียน การใชภ้าษาท่าทาง การใชส้ัญลกัษณ์หรืออ่ืน ๆ หรือ หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดข่าวสารท่ีผู ้
ส่งสารกระท าการส่งสารผ่านช่องทาง หรือผูส่้งไปยงัผูรั้บ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อเปล่ียนแปลงความ
ความคิดเห็น ทศันคติ อารมณ์ หรือพฤติกรรมของผูรั้บสาร เพื่อการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดี และความ
เขา้ใจระหวา่งบุคคลตามท่ีผูส่้งสารก าหนด 

วรัิช สงวนวงศว์าน (2551, น. 132) ให้ความหมายวา่ การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ 
การถ่ายโอนและการท าความเข้าใจในความหมาย (Transfer and Understanding of Meaning) การ
ติดต่อส่ือสารจะประสบความส าเร็จก็ต่อเม่ือ สามารถส่งผลต่อความหมายและผูรั้บเกิดความเขา้ใจ
อย่างถูกต้อง การติดต่อส่ือสาร อาจมีลักษณะเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคล (Interpersonal 
Communication) หรือเป็นเครือข่ายในองค์กรท่ีเรียกกนัโดยทัว่ไปว่า การติดต่อส่ือสารขององค์กร 
(Organizational Communication) 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, น. 269) ให้ความหมายว่า การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การ
เคล่ือนยา้ยหรือส่งผ่านข่าวสาร ขอ้มูล หรือความหมายบางอยา่งของคนตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจกนัหรือเพื่อวตัถุประสงคบ์างอยา่งตามท่ีตอ้งการ 
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วภิาส ทองสุทธ์ิ (2552, น. 299) ให้ความหมายวา่ การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การแลกเปล่ียน
สารสนเทศและการส่งผ ่านหรือถ่ายทอดความหมายใด ๆ  เพื ่อให ้บรรลุเป้าหมายจากผูส้่ง 
(Sender)ไปยงัผูรั้บ (Receiver) ดว้ยขอ้มูลข่าวสารท่ีท าใหผู้รั้บเขา้ใจ 

สมพร สุทศันีย ์(2541, น. 284) ไดใ้หค้วามส าคญัของการส่ือสารแบบเปิดวา่ เป็นลกัษณะท่ีจะ
ท าให้เกิดความสัมพนัธ์ กล่าวคือ เป็นเคร่ืองมือในการถ่ายทอดขอ้มูล อารมณ์ ความรู้สึกความคิดและ
ความตอ้งการเพื่อให้อีกฝ่ายเกิดความเขา้ใจ พึงพอใจ รักใคร่ เกิดความเช่ือถือ ศรัทธาซ่ึงจะน าไปสู่
ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย 

เปรมวดี คฤหเดช (2540, น. 24) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของการส่ือสารแบบเปิดว่า การส่ือสาร
แบบเปิด หรือส่ือความหมายในการท างานร่วมกนันั้น ทีมงานจ าเป็นตอ้งตรวจสอบขอ้มูลดงัต่อไปน้ี
ความเขา้ใจตรงกนัในการท างานร่วมกนัของสมาชิก สมาชิกรับฟังซ่ึงกนัและกนั และสมาชิก มีความ
เปิดเผยและจริงใจต่อกนั หากสมาชิกในทีมงานรับรู้ข่าวสารหรือมีความเขา้ใจไม่ตรงกนัเกิดข้ึนเม่ือใด 
ตอ้งพยายามปรับความเขา้ใจให้ตรงกนั ไม่พูดลบัหลงัหรือต่างก็มีเขา้ใจคนละทิศละทางการรับรู้ของ
สมาชิกในทีมงานท่ีต่างกนั และไม่ยอมตรวจสอบการรับรู้ซ่ึงกนัและกนั อาจก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน
ได ้และถา้ไม่สามารถบริหารความขดัแยง้ให้เกิดประโยชน์ได ้ผลเสียต่าง ๆ จะเกิดกบัประสิทธิภาพ
ของงาน และความพึงพอใจของสมาชิกในการท างานร่วมกนั 

สรุปไดว้า่ การส่ือสารแบบเปิด หมายถึง กระบวนการท่ีน าข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริงความคิด 
ความตอ้งการ ทศันคติ ความรู้สึก ความหมายบางอยา่ง จากผูส่้งสารไปยงัผูรั้บสารโดยใชภ้าษาพูด การ
เขียน การใชท้่าทาง สัญลกัษณ์ ส่ิงของ หรืออ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัโดยมีการโตต้อบใน
ขอ้สงสัยให้เขา้ใจกนัไดอ้ย่างเปิดเผย ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานร่วมกนัการส่ือสารแบบ
เปิดมีความส าคญัต่อการบริหารองค์กรเป็นอยา่งยิ่ง ทั้งน้ี จะท าให้ผูน้  าทีม สมาชิกทีมจะมีความขา้ใจ
ในขอ้มูลข่าวสาร ความรู้สึก ความคิด ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั เกิดความพึงพอใจรักใคร่ เกิดความ
เช่ือถือศรัทธา ซ่ึงจะน าไปสู่ความร่วมมือในการท างานท่ีใหผ้ลเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

3. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 
เป้าหมายของการท างาน เป็นส่ิงส าคญัท่ีสมาชิกทุกคนในทีมงาน ต้องรับรู้และมี

ความเขา้ใจเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ซ่ึงเป็นทิศทางให้ทุกคนท่ีท างานร่วมกนัมุ่งไปสู่จุดหมายเดียวกนั 
มีนกัวชิาการใหค้วามหมาย และความส าคญัของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย ไวด้งัน้ี 

Brown (1983, p.54) ได้ให้ความหมายของความเป็นอันหน่ึงอัน เดียวกันของ
เป้าหมาย ไวว้า่ เป็นเป้าหมายท่ีเป็นจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการอนัเกิดจากการปฏิบติังานขององคก์ร 
และเป็นเคร่ืองก าหนดทิศทางในการท างาน 
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โฉมยง โต๊ะทอง (2540, น. 31) ได้กล่าวถึงความส าคญัของความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัของเป้าหมายวา่ ทีมท่ีจะประสบความส าเร็จตอ้งมีจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน และจุดมุ่งหมายน้ีตอ้ง
สามารถกระตุน้ให้สมาชิกทีมรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการท าให้ส าเร็จ และทุกคนจะตอ้งมีพนัธ
สัญญาโดยมีส านึกวา่จะตอ้งท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษณ์ (2549, น. 9) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมจะเกิดผลดี สมาชิก
ทุกคนในทีมจะตอ้งมีเป้าหมาย กล่าวคือ มีการรับรู้ รับทราบถึงแนวความคิดเก่ียวกบัวตัถุประสงคห์รือ
เป้าหมายของทีมในเร่ืองเดียวกนั นัน่คือ การมุ่งใหทุ้กคนในทีมงานช่วยกนั ร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจกนั
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จตรงตามเป้าหมาย หรือบรรลุตามวตัถุประสงคข์องทีม 

วิรัช สงวนวงศ์วาน (2551, น. 81) ได้ให้ความหมายว่า เป้าหมาย คือ ผลลัพธ์ท่ี
ตอ้งการของบุคคล กลุ่มบุคคล หรือขององค์กร โดยรวมหรือเป้าหมายก็คือวตัถุประสงค์ (Goals are 
Objectives) ท่ีให้แนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการตดัสินใจและให้แนวทางปฏิบติัแก่ผูป้ฏิบติังานของ
องคก์ร 

พชัสิรี ชมพภูค า (2552, น. 84-85) ให้ความหมายว่า เป้าหมาย หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กร
ตอ้งการใหบ้รรลุ ตามพนัธกิจและวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด 

สรุปไดว้า่ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย หมายถึง การท่ีสมาชิกทีมงาน
มีจุดหมายปลายทางหรือเป้าหมายความส าเร็จของการท างานท่ีจุดเดียวกนั และเป็นเป้าหมายการ
ท างานของสมาชิกท่ีต้องการให้เกิดข้ึนในองค์กร ซ่ึงมีความส าคญัเน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือท่ีท าให้
สมาชิกทีมงานทุกคนยึดมัน่ และตระหนักในเป้าหมายของการท างานอนัเดียวกัน จึงมีพยายามท า
ความเขา้ใจ ทุม่เทก าลงัความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกนั 

4. การยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั 
สมาชิกของทีมงานแต่ละคนในองค์กร จะมีความรู้ความสามารถ บทบาทหน้าท่ีท่ี

แตกต่างกนั เม่ือมีความเคารพและยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความจริงใจ จะเป็นพื้นฐานในการ
สร้างความผูกพันท่ีดีต่อกัน และร่วมมือกันท างานให้ส าเร็จมีนักวิชาการให้ความหมาย และ
ความส าคญัของการยอมรับนบัถือ ไวด้งัน้ี 

Likert (1961, p.166) ให้ความหมายของการยอมรับนับถือว่า การยอมรับนับถือ 
หมายถึง การยอมรับในวิธีการแก้ไขปัญหาขององค์กร และมีความสัมพนัธ์กนัระหว่างบุคคลและ
กระบวนการกลุ่ม 

พรรณราย ทรัพยะประภา (2540, น. 11) ให้ความส าคญัของการยอมรับนบัถือว่า ถา้
ทุกคนยอมรับกนัและรับฟังกนั และยอมรับในความเป็นตวัเองของกนัและกนั พร้อมทั้งใช้ความรู้
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ความสามารถและจุดเด่นของกนัและกนัอย่างเต็มใจ จะท าให้มีบรรยากาศใกลชิ้ดและเป็นกนัเองมี
ความรู้สึกกล้าท่ีจะท าให้เพื่อนร่วมงานรู้ทั้งส่ิงดีและไม่ดีและตนเองด้วยความสบายใจ สามารถพูด
อยา่งตรงไปตรงมาและกลา้ท่ีจะรับและใหค้วามช่วยเหลือกนั 

โฉมยง โต๊ะทอง (2540, น. 32) ให้ความส าคญัของการยอมรับนบัถือวา่ ผูร่้วมทีมจะ
ประสบผลส าเร็จเม่ือทุกคนในทีมมีความเช่ือถือในความสามารถของกนัและกนั แต่อย่างไรก็ตาม
ความเช่ือถือนั้นเปราะบางตอ้งใชเ้วลานานในการสร้างความเช่ือถือ แต่ง่ายต่อการท าลาย การคงความ
เช่ือถือใหค้งอยูน่ั้นตอ้งใชค้วามตั้งใจจริง 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546, น. 216) ให้ความหมายของการยอมรับนับถือว่า การ
ยอมรับนบัถือ หมายถึง การใหเ้กียรติ การยกยอ่ง การสนบัสนุนและการรับฟังซ่ึงกนัและกนั 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษณ์ (2549, น. 9) กล่าววา่ การรวมกลุ่มกนัท างานเป็นทีม ตอ้งอยู่
ภายใตค้วามเช่ือท่ีวา่ทุกคนในทีมมีความรู้ความสามารถแตกต่างกนั หากไดน้ าความแตกต่างของทุก
คนในทีมมาใชย้อ่มน่าจะท าใหก้ารท างานของทีมหรือกลุ่มนั้นมีคุณภาพดี สมาชิกทุกคนในทีมจะตอ้ง
ยอมรับนบัถือกนัในเร่ืองต่าง ๆ ดงัน้ี 1) คนแต่ละคนมีความรู้ ความสามารถไม่เหมือนกนั 2) ยอมรับ
ในความแตกต่างทางความคิด อารมณ์ ความรู้สึก ความเข้าใจ 3) ยอมรับในศกัด์ิศรีของความเป็น
มนุษยท่ี์ตอ้งการการเอาใจใส่ การยกยอ่ง การยอมรับ การใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

สรุปได้ว่า การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน หมายถึง การท่ีสมาชิกทีมยอมรับใน
ความรู้ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ความแตกต่างดา้นความคิด อารมณ์ ความรู้สึก ความเขา้ใจสิทธิอนั
พึงมีพึงได ้บทบาทหน้าท่ีของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ ให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั จะใหค้วามส าคญั
ต่อการท างานเป็นทีม กล่าวคือ จะท าให้บรรยากาศการท างานมีความเป็นกนัเองเพื่อนร่วมทีมกลา้ท่ีจะ
แสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอยา่งใกลชิ้ดส่งผลให้การท างานส าเร็จ
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

5. การมีมนุษยสัมพนัธ์ 
   การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัของบุคลากรในองค์กร จะช่วยให้บรรยากาศในการท างาน

การติดต่อประสานงานเป็นไปด้วยความราบร่ืน บุคลากรในองค์กรจะท างานร่วมกนัเป็นทีมอย่างมี
ความสุข มีความพึงพอใจ มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการมีมนุษยสัมพนัธ์ ไวด้งัน้ี 

   Dubrin (1981, p.4) ให้ความหมายวา่ การมีมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง ศิลปะแห่งการปฏิบติัท่ี
จะน าความรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยม์าใช้ในการติดต่อเก่ียวขอ้งกนัเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์
ส่วนตวัและส่วนรวม 
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  นงลกัษณ์ สุทธิวฒันพนัธ์ (2545, น. 41) ให้ความหมายว่า มนุษยสัมพนัธ์เป็นศาสตร์และ
ศิลปะในการสร้างเสริมความสัมพันธ์อันดีกับบุคคล เพื่อให้ได้มาซ่ึงความรักใคร่นับถือ ความ
จงรักภกัดี และความร่วมมือ 

  รัตติกรณ์ จงวศิาล (2550, น. 13) ไดใ้ห้ความหมายของมนุษยสัมพนัธ์วา่ มนุษยสัมพนัธ์เป็น
การศึกษาพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์ร และศึกษาปฏิสัมพนัธ์หรือความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกลุ่ม และ
องคก์ร เพื่อใหท้ั้งบุคคล กลุ่ม และองคก์รบรรลุเป้าหมายร่วมกนั รวมถึงการศึกษาความสัมพนัธ์แบบท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนภายในองค์กร และในทุกสถานท่ีท่ีมีคน
อาศยัอยู่ ไม่ใช่เป็นเร่ืองสามญัส านึก แต่เป็นการศึกษาจากองคค์วามรู้ แนวคิดทฤษฏี และงานวิจยัเชิง
ประจกัษว์า่จะท าอยา่งไรจะจูงใจบุคคลให้สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลใชค้วามสามารถและ
ศกัยภาพอย่างเต็มท่ี มีความสุข ความเพลิดเพลินในการท างาน มีความพึงพอใจและสามารถบรรลุ
เป้าหมายทั้งของตนเอง และองค์กรได ้มนุษยสัมพนัธ์เป็นทั้งศาสตร์ และศิลป์ในการประยุกตค์วามรู้
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมมนุษยใ์นองค์กร เพื่อให้มีความรู้ความเขา้ใจสามารถยอมรับ เคารพ 
ช่ืนชม และเห็นคุณค่าในความแตกต่างระหวา่งบุคคล มาท างานร่วมกนั หาแนวทางแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน
จากการท างาน สามารถดึงศกัยภาพและความสามารถท่ีอยู่ในตวัของบุคคลออกมา สามารถพฒันา
ความสามารถในการร่วมกนัท างานเป็นทีม และสามารถพฒันาองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือ
บรรลุตามวสิัยทศัน์ 

  สรุปไดว้า่ การมีมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การท่ีบุคคลไดศึ้กษาพฤติกรรมหรือความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กร เพื่อให้ได้มาซ่ึงความเขา้ใจอนัดี ความเป็นมิตรความรักใคร่
ชอบพอกันระหว่างบุคคล การให้การสนับสนุนในการอยู่ร่วมกัน และมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างมี
ประสิทธิภาพ การท่ีบุคคลในองค์กรมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันจะท าให้การท างานเป็นทีมราบร่ืน
บรรลุผลส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

6. การมีส่วนร่วมในการท างาน 
   การมีส่วนร่วมเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างานในองค์กรต่าง ๆ ทั้งน้ี การมีส่วนร่วมของ

สมาชิกหลายคนนั้นท าให้เกิดแนวคิดใหม่ การปฏิบติังานมีความรอบคอบ งานส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพ มีนกัวชิาการใหค้วามหมายและความส าคญั ของการมีส่วนร่วม ไวด้งัน้ี 

   ศิริกาญจน์ โกสุมภ์ (2542, น. 29) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมว่า เป็นการเปิด
โอกาสให้สมาชิกทีมงานไดมี้ส่วนร่วมในการคิดริเร่ิม ร่วมพฒันา ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติั และร่วม
รับผดิชอบในเร่ืองต่าง ๆ 
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จุฬาภรณ์  โสตะ และคนอ่ืน  ๆ  (2543, น . 36-37) ให้ความหมายของการมี ส่วน ร่วม 
(Participation) หมายถึง การท่ีบุคคลหรือคณะบุคคลเขา้มาช่วยเหลือ สนบัสนุนท าประโยชน์ในเร่ือง
ต่าง ๆ หรือกิจกรรมต่าง ๆ อาจเป็นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือกระบวนการบริหารและบุคคล
มีส่วนร่วมในองค์กรนั้นจะตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้ง (Involvement) ในการด าเนินงานหรือปฏิบติัภารกิจ
ต่าง ๆ เป็นผลให้มีความผูกพนั (Commitment) ต่อภารกิจและองค์กรในโลก โดยมีเง่ือนไขของการมี
ส่ วน ร่วม ( Conditions for Participant) 3 ประการ คื อ  อิส รภาพ ท่ี จะ มี ส่ วน ร่วม  (Freedom to 
Participate) สามารถท่ีจะมีส่วนร่วม (Ability to Participate) ตอ้งเตม็ใจท่ีจะมีส่วนร่วม (Willingness to 
Participate) 

รีดเดอร์ (ส านักงานปฏิรูปการศึกษา, 2544, น. 5 อ้างอิงจาก  Reader, 1984. p.10) ได้ให้
ความหมายของการมีส่วนร่วมวา่ เป็นการท่ีบุคคลและกลุ่มชนไดเ้ขา้ไปมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมซ่ึงกนั
และกนั 

เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจกัร อินทจกัร (2544, น. 78) ให้ความส าคญัของการมีส่วนร่วมวา่ 
ในการท างานเป็นทีมนั้นจ าเป็นตอ้งอาศยัการส่ือสารแบบเปิด ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ ๆของ
สมาชิก ความเข้าใจกัน ความซ่ือสัตย์ และท่ีส าคญัคือการมีส่วนร่วมของสมาชิกซ่ึงเร่ิมตั้งแต่การ
ร่วมกนัก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน บทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบอนัจะท าให้
สมาชิกเกิดการมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา ตดัสินใจ ในเร่ืองท่ีตนเองเก่ียวขอ้งมากท่ีสุด 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, น. 262) ได้ให้ความส าคญัของการมีส่วนร่วมว่า การท่ีท าให้
สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมจะเป็นการเพิ่มคุณภาพในการตดัสินใจของผูน้ าทีม เน่ืองจากในบางกรณีท่ี
ผูน้  าทีมไม่มีขอ้มูลเพียงพอในการตดัสินใจ อาจใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากลูกทีม 

นรินทร์ชยั พฒันพงศา (2547, น. 4) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมว่า การมีส่วนร่วมคือ
การท่ีฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดท่ีไม่เคยไดเ้ขา้ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ หรือเขา้ร่วมการตดัสินใจ หรือเคยเขา้มาร่วม
ดว้ยเล็กน้อยได้เขา้มาร่วมดว้ยมากข้ึน เป็นไปอย่างอิสรภาพ เสมอภาค มิใช่เพียงมีส่วนร่วมอย่างผิว
เผินแต่เข้าร่วมด้วยแท้จริงยิ่งข้ึน และการเข้าร่วมนั้ นต้องเร่ิมตั้ งแต่ขั้นแรกจนถึงขั้นสุดท้ายของ
โครงการ 

บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2549, น. 186-187) ให้ความหมาย การมีส่วนร่วม (Participation) 
หมายถึง การท ากิจกรรมใด ๆท่ีมีบุคคลอ่ืน ซ่ึงไม่มีหน้าท่ีในการจดักิจกรรมนั้นโดยตรงแต่มีส่วนได้
ส่วนเสียร่วมเกี่ยวขอ้งดว้ย การมีส่วนร่วมเป็นวิธีการ (Means) และเป็นจุดหมายปลายทาง (End)   
ท่ีตอ้งการใหผู้มี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความรู้ ความเขา้ใจ เกิดทกัษะและใหก้ารสนบัสนุนต่อกิจกรรมนั้น 
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สรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคล หรือสมาชิกทีมมี
ส่วนร่วมในการคิด ร่วมตดัสินใจในการวางแผนงาน การท างาน ร่วมติดตามและการประเมินผลการ
ท างาน ร่วมรับผิดชอบการท างานตั้งแต่ขั้นตอนแรกถึงขั้นตอนสุดทา้ย ท าให้เกิดขอ้ผูกพนัในส่ิงท่ีตก
ลงร่วมกนัของทีม หรืออาจกล่าวไดว้า่ การมีส่วนร่วมมีความส าคญัต่อทีมงานทั้งน้ีเป็นการเปิดโอกาส
ให้สมาชิกเขา้มามีส่วนในการระดมความคิด ความสามารถในการท างานสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆได้
ตรงประเด็น ท าใหก้ารท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและทนัเวลา 

จากลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นสภาพการท างาน
เป็นทีมได ้6 ดา้น คือ 

1. ความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
2. การส่ือสารแบบเปิด 
3. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 
4. การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
5. การมีมนุษยสัมพนัธ์ 
6. การมีส่วนร่วมในการท างาน 
 

2.3 ประวตัิกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
บริษทั โรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ ากดั (มหาชน) (“บริษทัฯ”) ประกอบกิจการโรงพยาบาลเอกชน 

เร่ิมก่อตั้งในปี 2529 จนถึงปัจจุบัน มีทุนจดทะเบียนรวม 1,100 ล้านบาท ประกอบด้วยบริษทัย่อย 
จ านวน 8 บริษัท มีสาขาของโรงพยาบาลสถานพยาบาลและคลินิกในกลุ่มรวมทั้ งหมด 14 แห่ง 
ครอบคลุมพื้นท่ีให้บริการบริเวณรอบสนามบินสุวรรณภูมิ ตั้งแต่เขตประเวศ เขตลาดกระบงั จงัหวดั
กรุงเทพมหานครฝ่ังตะวนัออก และถนนเทพารักษ์ ถนนก่ิงแกว้ อ าเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ
ครอบคลุมไปถึงจงัหวดัในภาคตะวนัออกไดแ้ก่บริเวณ ถนนบางนาตราด อ าเภอบางปะกง และนิคม
อุตสาหกรรมเกตเวยซิ์ต้ี จงัหวดัฉะเชิงเทรา ถนน 304 อ าเภอศรีมหาโพธิ จงัหวดัปราจีนบุรี อ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรีและอ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ และในปี 2559 เพิ่มสาขาท่ีอ าเภอเมือง จงัหวดั
ระยอง โดยมีจ านวนเตียงรองรับผูป่้วยรวม 464 เตียง และตามแผนการขยายอาคารโรงพยาบาลทั้ง 
5 แห่งของบริษทัฯ ได้แก่ โครงการขยายอาคาร โรงพยาบาลจุฬารัตน์ 11 บางปะกง (แล้วเสร็จในปี 
2559) โครงการขยายอาคารโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 3 อินเตอร์ (แลว้เสร็จในปี 2559)โครงการขยายพื้นท่ี
การให้บริการและอาคารจอดรถโรงพยาบาลจุฬารัตน์  9 แอร์พอร์ต (แล้วเสร็จเดือนมกราคม2560) 
โครงการสร้างโรงพยาบาลแห่งใหม่บนถนน 304 อ าเภอศรีมหาโพธ์ิ จงัหวดัปราจีนบุรี (คาดว่าแล้ว
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เสร็จภายในปี 2560) และโครงการขยายอาคารโรงพยาบาลจุฬารัตน์ชลเวช  (คาดว่าแล้วเสร็จในไตร
มาส 2 ปี 2560)โดยใช้ระยะเวลา 4 ปีโครงการทั้งหมดจะแลว้เสร็จในปี 2560 นั้น จะท าให้บริษทัฯมี
จ านวนเตียงรองรับผูป่้วยเพิ่มข้ึนเป็น 705 เตียง และในปี 2559 บริษทัมีมติก่อสร้างโรงพยาบาลขนาด 
100 เตียง ท่ีอ  าเภอเมือง จงัหวดัฉะเชิงเทรา ซ่ึงคาดวา่โครงการจะแลว้เสร็จในปี 2561 ปัจจุบนัสามารถ
รองรับผูป่้วยนอกมากกว่า 6,000 คนต่อวนั ซ่ึงสอดคล้องกับเป้าหมายของบริษัทฯ คือ การเป็น
โรงพยาบาลเอกชนท่ีดีท่ีสุดแห่งหน่ึงในภาคตะวนัออก และเติบโตควบคู่ไปกบัการขยายตวัของภาค
ธุรกิจและอุตสาหกรรมในภาคตะวนัออก 

ธุรกจิประกอบกจิการสถานพยาบาล 
   บริษทัฯ เนน้คุณภาพการให้บริการโดยแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญในการรักษาพยาบาลทุกสาขา และ

เคร่ืองมือรักษาท่ีทนัสมยั มีประสิทธิภาพ ปลอดภยั และค านึงถึงความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการเป็น
หลกั บริษทัฯ มีศูนยก์ารแพทยท่ี์มีผลงานเป็นเลิศและไดรั้บการรับรองมาตรฐานจากสถาบนัต่างๆ อาทิ
เช่น ศูนยศ์ลัยกรรมทางมือ ศูนยท์ารกแรกเกิดน ้าหนกันอ้ยวกิฤติ ศูนยโ์รคหลอดเลือดสมอง ศูนยรั์กษา
โรคหวัใจครบวงจร ศูนยรั์กษาโรคมะเร็ง บริษทัฯไดใ้ห้ความส าคญักบัการรักษาพยาบาลท่ีมีคุณภาพ 
คณะแพทยแ์ละพนักงานท่ีมีความเช่ียวชาญ โรงพยาบาลในกลุ่มของบริษทัฯทั้งสามแห่งไดรั้บการ
รับรองมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาลไทย (Thai Hospital Accreditation – HA) และในปี  2557 
โรงพยาบาลจุฬารัตน์  3 ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกลุ่มบริษัทฯได้รับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลระดับสากล  JCI (Joint Commission International) ตามมาตรฐานการรับรองของ
สหรัฐอเมริการ่วมดว้ย 

   บริษัทฯ  ให้บริการแก่ลูกค้าหลัก 2 ประเภท  คือ ผูป่้วยทั่วไป และผูป่้วยตามโครงการ
สวสัดิการดา้นสุขภาพภาครัฐ อาทิเช่น ผูป่้วยตามโครงการประกนัสังคม และผูป่้วยตามโครงการของ
ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) ท่ีเขา้รับบริการฟอกเลือดด้วยเคร่ืองไตเทียม  ศูนย์
รับส่งต่อผูป่้วยโรคหวัใจในพื้นท่ีจงัหวดัสมุทรปราการและจงัหวดัใกลเ้คียงในเขตภาคตะวนัออกเป็น
ตน้โดยโรงพยาบาลสถานพยาบาลและคลินิกในกลุ่มบริษทัฯ มีสาขารวมทั้งส้ิน 14 แห่งกระจายอยูใ่น
พื้นท่ีซ่ึงลูกคา้สามารถเขา้ถึงไดโ้ดยสะดวกปี 2559 บริษทัฯ มีเตียงรองรับผูป่้วยจ านวน 464 เตียง และ
มีห้องพักส าหรับผูป่้วยหลากหลายประเภท  อาทิเช่น ห้องพักพิเศษ  V.I.P. ห้องพกัพิเศษ Deluxe 
ห้องพกัผูป่้วยประเภทพิเศษเด่ียว ห้องพกัผูป่้วยประเภทพิเศษคู่ ห้องพกัผูป่้วยประเภทพิเศษ 4 เตียง 
ห้องพกัผูป่้วยประเภทพิเศษ  8 เตียง ห้องพกัผูป่้วยหนัก (ICU) ห้องพกัผูป่้วยหนักโรคหัวใจ (CCU) 
หอ้งพกัผูป่้วยหนกัเฉพาะทารกแรกเกิด (NICU) และหอ้งเด็กอ่อน เป็นตน้  
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เป้าหมาย วสัิยทัศน์ พนัธกจิ ค่านิยมและวตัถุประสงค์การดาเนินธุรกจิ 
   บริษทัฯ ไดก้ าหนดเป้าหมายในการเป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีโดดเด่นภายใตค้อนเซ็ป ” The 

Star of the East” ซ่ึงมีความโดดเด่นในด้านธรรมาภิบาล ด้านการเติบโตในอุตสาหกรรม  ด้านการ
พฒันานวตักรรมทางการแพทย์ และดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร รวมถึงใส่ใจ
ส่ิงแวดลอ้ม โดยมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในภาคตะวนัออก และในจงัหวดัสมุทรปราการ 
และเป็นท่ียอมรับของผูม้าใช้บริการในดา้นคุณภาพของการให้บริการตามความพึงพอใจของลูกคา้
เป็นหลัก (Patient Focus) ในราคาท่ียุติธรรม โดยเน้นความปลอดภยัของผู ้มาใช้บริการเป็นส าคัญ 
(Patient Safety) อีกทั้งมีเป้าหมายในการเป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีจะเติบโตควบคู่ไปกบัการขยายตวั
ของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมในภาคตะวนัออกและจงัหวดัสมุทรปราการโดยจะมุ่งเนน้การขยายจุด
ให้บริการเครือข่ายและขยายคุณภาพการให้บริการผ่านศูนยก์ารแพทยเ์ฉพาะทางโดยคณะกรรมการ
และผูบ้ริหารไดมี้การก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม และวตัถุประสงคไ์วด้งัน้ี 

วสัิยทัศน์  
   - เป็นผูน้ าดา้นบริการทางการแพทยร์ะดบัตติยภูมิ (Tertiary care) และมีผลงานเป็นท่ีรู้จกั 

ทัว่ในประเทศและระดบันานาชาติ เป็นองคก์รท่ีมีความทนัสมยั 
   - เป็นกลุ่มโรงพยาบาล  (Chain hospital) ท่ี มีการเจริญเติบโตอย่างมั่นคง (Sustainable 

growth) บริหารเครือข่าย (Network) อยา่งมีประสิทธิภาพ 
   - ยึดมัน่ในจริยธรรมแห่งวิชาชีพ เป็นท่ีรักและศรัทธาของผูรั้บบริการอย่างเหนียวแน่น

ตลอดไป 
    พนัธกจิ  
   1. ใหก้ารดูแลรักษาอยา่งมีมาตรฐาน ผูรั้บบริการประทบัใจ 
   2. สร้างจิตส านึกใหพ้นกังานรู้จกัปกป้อง และรักษส่ิ์งแวดลอ้ม เพื่อการเป็น Green Hospital 
   3. ส่งเสริมใหชุ้มชนมีคุณภาพชีวติท่ีดี 
   4. พนกังานมีความสุข 

                 ค่านิยม (Core Values) iCARE (ไอแคร์) 
   i = International Patient Safety: ยดึเป้าหมายความปลอดภยัผูป่้วยเป็นส าคญั 
   i = Integrity: เป็นองคก์รท่ีมีธรรมาภิบาล ซ่ือสัตย ์มีศีลธรรม 
   i = Innovation: สร้างสรรคว์ธีิการใหม่ ๆ เพื่อพฒันาองคก์ร 
   C = Care: ใส่ใจดูแลผูป่้วยอยา่งต่อเน่ือง 
   C =Change: พร้อมเปล่ียนแปลงเพื่อผลงานท่ีดีข้ึน 
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   A = Accountability: มีความรับผดิชอบและเป็นท่ีศรัทธาของสังคม 
   R = Respect: ใหเ้กียรติและเคารพในความเป็นบุคคล 
   E =Engagement: มีความรักและผกูพนักบัองคก์ร 
   E = Education: ศึกษาพฒันาความรู้อยา่งสม ่าเสมอ 
   E = Environment: ใส่ใจส่ิงแวดลอ้ม 
วตัถุประสงค์ 

   มุ่งเน้นการให้บริการด้านสุขภาพทั้ งในระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ ท่ีมีคุณภาพ
มาตรฐานสากล เพื่อตอบสนองความตอ้งการของชุมชนอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ดว้ยการ
บริหารและพฒันาเครือข่ายอย่างต่อเน่ือง เพื่อเป็นผูน้ าในการให้บริการเครือข่ายด้านสุขภาพ ท่ีมี
เครือข่ายท่ีมีประสิทธิภาพและโดดเด่นในภาคตะวนัออก (The Star of the East) 

 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
    2.4.1 งานวจัิยในประเทศ 
    สงวน ช้างฉัตร (2553) ได้ศึกษาการพฒันาทีมงานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการ

ด าเนินธุรกิจขนาดย่อม พบว่า สถานประกอบการไดด้ าเนินการพฒันาทีมงานอยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ 
ดา้นการผกูมดัตนเองของสมาชิก ดา้นการสร้างความไวว้างใจ ดา้นการพฒันาสมาชิกทีมงาน และดา้น
การประเมินตนเอง ส่วนการด าเนินการพฒันาทีมงานตามองคป์ระกอบท่ีเหลือ มีการด าเนินการอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการตดัสินใจสั่งการหรือการวินิจฉยัสั่งการดา้นการมีส่วนร่วมของสมาชิก 
ดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีสมบูรณ์แบบ ดา้นทกัษะในการท างานเป็นทีมดา้นการแกไ้ขความขดัแยง้ และ
ดา้นอ านาจอิสระของทีมงาน ซ่ึงการเปรียบเทียบองค์ประกอบการพฒันาทีมงานท่ีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิผลในการด าเนินธุรกิจขนาดยอ่มในภาพรวมไม่แตกต่างกนัแต่แตกต่างกนัในองค์ประกอบ
ยอ่ย ผลการศึกษาเปรียบเทียบองคป์ระกอบการพฒันาทีมงานปรากฏว่า แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ด้านลักษณะของธุรกิจ ผลการบริหารและการจัดการอายุและสถานภาพ นอกจากนั้ น
องค์ประกอบของการพฒันาทีมงานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลในการด าเนินธุรกิจขนาดยอ่มยงัมี
ความสัมพนัธ์กบัการบริหารและการจดัการท่ีประสบความส าเร็จอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอีกดว้ย 

   สาวิตรี บุตรธาจารย ์(2550) ไดศึ้กษาการสร้างทีมงานในสถาบนับริการสารสนเทศ สังกดั
สถาบันการศึกษาเอกชน พบว่า รูปแบบการปฏิบัติงานเพื่อการสร้างทีมงานของผู ้บริหารกับ
ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีความแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อรูปแบบการสร้างทีมงานแตกต่างกันในทุก
องค์ประกอบของการสร้างทีมงาน ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีความ
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คิดเห็นต่อรูปแบบการสร้างทีมงานแตกต่างกนั เกือบทุกองค์ประกอบ ยกเวน้องค์ประกอบด้านการ
เปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา ส่วนดา้นกระบวนการท างานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง
เหมาะสม ด้านภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม และดา้นการพฒันาตนเองท่ีทั้งผูบ้ริหารแลผูป้ฏิบติังานท่ีมีวุฒิ
การศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ส่วนผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อรูปแบบการสร้างทีมงานไม่แตกต่างกนัเกือบทุกองค์ประกอบ 
ยกเวน้ดา้นความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ในเชิงสร้างสรรค ์ดา้นถาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม ดา้นการ
ตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างาน ด้านการพฒันาตนเองและด้านการติดต่อส่ือสารท่ีทั้ง
ผูบ้ริหารผูป้ฏิบติังานมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนั 

    ยุวรัตน์ รัตนนาคินทร์ (2528) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จในการท างานเป็นทีม 
ของนกัสังคมสงเคราะห์ : ศึกษาเฉพาะกรณีทีมสหวิชา คลินิกยาเสพติดกรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยั
ทางดา้นปัจเจกบุคคล เป็นความแตกต่างของบุคคลท่ีมีต่อผลส าเร็จในการท างานเป็นทีม ไดแ้ก่ ความ
แตกต่างในการท างานเฉาพะดา้นของสมาชิกทีม และประสบการณ์การท างานของสมาชิกทีมแต่ละคน 
ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพ เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกภายในทีมทั้งความสัมพนัธ์ดา้นส่วนตวั และ
ความสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกนั ไดแ้ก่ การด าเนินงานตามขั้นตอนต่าง ๆ ร่วมกนัและความร่วมมือ
ของสมาชิกทีมในการปฏิบติังาน ปัจจยัทางดา้นโครงสร้างของทีมท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างาน
เป็นทีม ได้แก่ ความชัดเจนของการก าหนดวตัถุประสงค์ความชัดเจนของการมอบหมายงาน และ
สภาพบรรยากาศในทีมงาน 

   อรัญรัตน์ นามศรีฐาน (2554) ไดศึ้กษาความคิดเห็นเก่ียวกบัการปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร
ท่ีมีความสัมพันธ์กับผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐกรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า ความเห็นเก่ียวกับการปรับปรุงโครงสร้างองค์การด้านกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการท างาน ด้านอ านาจหน้าท่ี และดา้นกระจายอ านาจ มีความสัมพนัธ์กบัผลกระทบท่ี
เกิดข้ึนจากการเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ในดา้นการบริหารงานบุคคลการบริหารการเงินและ
การบริหารวชิาการ และเป็นความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั นัน่คือการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารมาก 
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนในดา้นต่าง ๆ มีมาก และเป็นผลกระทบในทางเดียวกนัส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบั
การปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารดา้นสายการบงัคบับญัชา ไม่มีผลกระทบดา้นการเป็นมหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐ และความคิดเห็นเก่ียวกบัผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 
ในดา้นบุคคล ไม่มีความสัมพนัธ์เก่ียวกบัการปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร เน่ืองจากบุคลากรไม่เขา้ใจ
สายการบงัคบับญัชาและไม่มัน่ใจวา่หลงัการเปล่ียนแปลงแลว้จะมีความมัน่คงในหนา้ท่ี และไม่แน่ใจ
ในการประเมินผลและปฏิบติังาน 
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   ชูชาติ อารีจิตตรานุสรณ์ และคณะ (2551) ได้ศึกษาความคิดเห็นของขา้ราชการในสังกัด
มหาวิทยาลยัเก่ียวกบัการออกนอกระบบราชการมหาวิทยาลยัขอนแก่นการเปล่ียนแปลงสภาพเป็น
มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งการสิทธิในการเลือกอยูใ่นสถานภาพเดิม 
ส าหรับผูท่ี้ตอ้งการเปล่ียนสภาพเป็นพนกังานของมหาวิทยาลยัและตอ้งมีการประเมิน มีความตอ้งการ
เงินเดือนการและตอบแทนท่ีสูง มีความสะดวกรวดเร็วในการท างานเพิ่มข้ึน สภาพพนักงาน
มหาวิทยาลยัตอ้งการความเป็นธรรม ส าหรับความคาดหวงัท่ีมีต่อมหาวิทยาลยัในก ากบัคือ บทบาท
การให้บริการทางวิชาการมากข้ึน ในกรณีท่ีมหาวิทยาลยัในระบบราชการ ผูต้อบแบบสอบถามเสนอ
ใหแ้กไ้ขปัญหาความไม่เป็นอิสระและความไม่คล่องตวัในประเด็นส าคญัคือเร่งพฒันาความรู้บุคลากร
ผูบ้ริหาร สร้างระบบประเมินท่ีเหมาะสมและปฏิบติัได ้

   พรชัย ค ารพ (2547, น. 158) ได้ศึกษาลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของ
ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด ผลการวิจยัพบว่า
ผูบ้ริหารและครูโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด มีความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

   วนิดา ภูภักดี (2548, น. 45) ได้ท าการวิจยัเร่ืองความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาร้อยเอ็ด จงัหวดั
ร้อยเอ็ด ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารและครูมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมโดย
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น คือดา้นความไวเ้น้ือ
เช่ือใจ และดา้นการส่ือสารแบบเปิด อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ดา้น คือ ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ ดา้น
การยอมรับนับถือ ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน และด้านความเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกันของ
เป้าหมายตามล า ดบัการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีม เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เกือบทุกดา้น ยกเวน้
ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั 

   ทรงวฒิุ ทาระสา (2549, น. 62) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวม
และรายได้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การมีเป้าหมายเดียวกนั
รองลงมา คือ การมีส่วนร่วม และการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ 
การมีปฏิสัมพนัธ์ 

   สุรศกัด์ิ หงษเ์วียงจนัทร์ (2550, น. 79) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การมีส่วนร่วมในการท างานเป็น
ทีมของบุคลากร สังกดัส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัมุกดาหาร ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของ
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บุคลากรท่ีมีต่อระดบัการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมของบุคลากร สังกดัส านักงานสาธารณสุข
จงัหวดัมุกดาหาร โดยรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 

   รัชนีกร สมทรัพย ์(2550, น. 75) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารและครู
ในโรงเรียนท่ีได้รับรางวลัพระราชทาน ประจ าปีการศึกษา  2547-2548 ในเขตกรุงเทพมหานคร
ผลการวิจยั พบว่า การท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนท่ีได้รับรางวลัพระราชทาน
ประจ าปีการศึกษา 2547-2548 ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีระดบัการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมีเป้าหมายร่วมกนั ดา้นการติดต่อส่ือสารภายในกลุ่มดา้น
การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ด้านการตัดสินใจร่วมกัน ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ ด้านการมี
ประโยชน์ร่วมกนั มีระดบัการท างานเป็นทีมอยู่ในระดบัมากทุกดา้น และเม่ือเปรียบเทียบระดบัการ
ท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารและครูในโรงเรียนท่ีไดรั้บรางวลัพระราชทาน ประจ าปีการศึกษา  2547-
2548 ในเขตกรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามประเภทของโรงเรียน พบว่า มีระดบัการท างานเป็นทีม
ไม่แตกต่างกนั 

   อภิชาติ ไตรธิเลน (2550, น. 203) ได้ท าการวิจยัเร่ือง สภาพการท างานเป็นทีมตามความ
คิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 พบวา่ 
สภาพการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการ
ก าหนดวตัถุประสงคข์องทีม ดา้นการเสริมสร้างบรรยากาศของทีม ดา้นการมีส่วนร่วมดา้นการส่ือสาร
แบบเปิด ดา้นการสร้างความไวว้างใจและการยอมรับนบัถือ ดา้นการก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ดา้นภาวะ
ผูน้ า ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นการประเมินตนเอง ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

   ประพนัธ์ ค าสามารถ (2553, น. 100) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง การศึกษาการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลการวิจยัพบว่ามี
การท างานเป็นทีมในโรงเรียนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ดา้นขั้นตอนการ
ท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจด าเนินงาน ดา้นสมาชิกมีส่วนร่วมและมี
โอกาสเป็นผูน้ า ดา้นการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย และดา้นการสนบัสนุนและไวว้างใจกนั 

   2.4.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
   Howell (2013, pp.891-902) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงพบว่า 

ผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงท่ีดี มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
ทีมงาน โดยมีความพึงพอใจและความพยายามในการท างานสูงข้ึน และมีทศันคติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา 
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และได้กล่าวอีกว่า การท่ีบุคคลสามารถเรียนรู้การเป็นผู ้น าแห่งการเปล่ียนแปลงได้โดยต้องมี
พฤติกรรมคือ ก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนพร้อมกบัท าการส่ือสารให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบแสดง
ใหเ้ห็นถึงความทา้ทาย ความน่าสนใจ และแนวคิดท่ีดีต่อวิสันทศัน์ท่ีก าหนดข้ึน ซ่ึงท าใหพ้นกังานรู้สึก
วา่ตนมีส่วนร่วมวา่สามารถบรรลุวิสัยทศัน์ได ้กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหาวิธีการแกไ้ขปัญหา เพื่อ
สร้างความเช่ือมัน่ในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความรู้สึกวา่ตนมีศกัยภาพและความสามารถในการท างาน 
สร้างแรงบนัดาลใจและให้ก าลงัใจอยู ่เสมอ เป็นผูฟ้ังที่ดีไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั      
มีขอ้เสนอแนะเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลามีเป้าหมายในการท างานท่ีทา้ทาย 
และมีความเหมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน 

   Nutt (2003, pp.147-193) ได้ศึกษาการเปล่ียนแปลงองค์การในการร่วมมือกันปรับปรุง
โครงสร้าง พบวา่ การให้ความสนใจเก่ียวกบัโครงสร้าง ซ่ึงกระบวนการสังเกตพบในหลาย ๆ งานวจิยั
ซ่ึงเป็นความพยายามโดยตรง ของฝ่ายผูจ้ดัการ และฝ่ายบริหาร การสังเกต กระบวน การตั้งค  าถาม
รวมถึงอะไรท่ีผลิตเป็นโครงสร้าง จะใช้โครงสร้างอย่างไร และจะวิวฒันาการ หรือเปล่ียนแปลง
โครงสร้างเพื่อให้เหมะสมกบัสถานการณ์ใหม่ ๆ หนทางหน่ึงในการแนะน าค าถามเหล่าน้ีคือการให้
ความสนใจกบั ความร่วมมือในการปรับปรุงโครงสร้างจะเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์กบักระบวนการท่ีถูกใช้
ในหลายๆ ขอบเขต ซ่ึงเป็นความร่วมมือกนัปรับปรุงโครงสร้าง ส่วนวิธีการของการศึกษาส าหรับ
กระบวนการท่ีถูกเสนอและแตกต่างจากมาตรฐานประยุกต์กบักระบวนการวิจยั ขอ้โตแ้ยง้เหล่าน้ีจะ
ถูกใช้แสดงถึงการวิจยัในการปรับปรุงโครงสร้าง ซ่ึงสามารถช้ีให้เห็นถึงทฤษฎีการปฏิบติัการใหม่ท่ี
เอาชนะปัญหาท่ีรุนแรงท่ีเป็นท่ีสนใจของฝ่ายบริหาร 

   Hanson (2001, p.1453-B) ไดศึ้กษาการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลิกภาพส่วนตวัของบุคลากร
ของบริษทัในสหรัฐอเมริกา ในการช่วยเหลือบุคลากร พบวา่ การลงทุนของบริษทัในดา้นการพฒันา
บุคลากรมีปัจจยัขั้นพื้นฐานคือ เพื่อพฒันาความช านาญในการท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
ในการท างาน และเพื่อพฒันาความคิดเห็น การยอมรับความเขา้ใจของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร โดยการ
ปฏิบติังานเป็นทีมเป็นวิธีการหน่ึงในการปรับปรุงพฒันาสัมพนัธภาพระหว่างบุคลากรท่ีจะมีผลต่อ
ความส าเร็จของการท างาน การบริหารและการปฏิบติัภารกิจในหน่วยงานผูบ้ริหารหน่วยงานควรให้
บุคลากรในหน่วยงานได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานของทีมงาน ปัญหา และการ
แกปั้ญหาในการพฒันาบรรยากาศการท างานและสภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน 

    Koslo (1989, p.1159-A) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าของครูใหญ่กบั
ขวญัและก าลงัใจของครู โดยศึกษาจากโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษาและโรงเรียนประถมศึกษา อยา่งละ 
2 แห่งในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจยัพบว่า ครูท่ีมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์กรจะมี
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ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานสูง พฤติกรรมของครูใหญ่ท่ีเป็นไปตามความตอ้งการของครู จะท า
ให้ครูผูส้อนมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และพฤติกรรมของครูใหญ่ท่ีท าให้ครูขาดขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือ ความไม่ชดัเจนในเป้าหมายและวิธีการปฏิบติัการไม่ให้ครูมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ การบงัคบั ไม่ให้ความช่วยเหลือสนบัสนุนครูการไม่รับฟังความคิดเห็น การตดัสินใจ
โดยขาดขอ้มูล ความไม่แน่นอนในการตดัสินใจ การส่ือสารไม่ดี และการขาดความกระตือรือร้น 

    Austin and Baldwin (1991, p.54-A) ได้วิจยัเร่ือง การศึกษาความร่วมมือของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลยั เน่ืองจากพบวา่การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี และการเพิ่มข้ึนของความรู้ต่าง ๆ ท าให้
อาจารยต์อ้งร่วมมือกนัท างานโดยเฉพาะบทบาททางดา้นการสอนและงานวิจยั ซ่ึงการร่วมมือกนัจะมี
ประสิทธิภาพไดน้ั้นตอ้งข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ ไดแ้ก่ ลกัษณะของสมาชิก คือ มีการส่ือสารท่ีดี 
การไดรั้บรู้ถึงความแตกต่างกนัในบทบาทและสามารถใชค้วามแตกต่างให้เป็นประโยชน์ในกลุ่มได้
ในเวลาท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัเก่ียวขอ้งกบัภูมิหลงัประสบการณ์ท างานขนาดของทีม โครงสร้าง
ของทีม การติดต่อส่ือสารของทีม ความแตกต่างกนัในสภาพของกลุ่ม ความยดึมัน่ผกูพนัของกลุ่ม และ
ระยะเวลาท่ีร่วมมือกนัในการท างานของกลุ่ม 

    Katzenbach (1997, p.104) ศึกษาพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารระดบัสูง (Top 
Management Team) พบวา่ ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงวดัจากความสามารถท่ีจะบรรลุมาตรฐานท่ีตั้ง
ไวไ้ด ้มีพฤติกรรมการท างานเป็นทีม คือ ผูบ้ริหารมีความยดืหยุน่และมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
กนัอยา่งชดัเจนโดยมีเป้าหมายร่วมกนั 

   จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผู ้วิจ ัยเห็นว่า การท างานเป็นทีม เป็นเร่ืองท่ีส าคัญท่ี
สนบัสนุนใหห้น่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆ สามารถด าเนินงานเพื่อไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพ การท่ีบุคลากรได้มีโอกาสร่วมมือร่วมใจกนัท างาน มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัมีการ
ติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย โดยค านึงถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย มีการยอมรับนบัถือ
ซ่ึงกนัและกนั และมีความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั จะท าให้การท างานในกิจกรรมต่าง ๆ ดว้ยความราบร่ืน จน
ประสบความส าเร็จ และสามารถพฒันาองคก์รใหส้ าเร็จตามเป้าหมายได ้
 



 
 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
การศึกษาเร่ือง การท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน กรณีศึกษากลุ่ม

โรงพยาบาลจุฬารัตน์ คร้ังน้ีใช้หลักการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยผูศึ้กษาค้นควา้ได้
ด าเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
กำรก ำหนดประชำกร 
ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ประกอบดว้ย แพทย ์

พยาบาล และเจา้หนา้ท่ี รวมทั้งส้ิน 1,527 คน 
กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ไดม้าจากการสุ่ม

แบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling ) และเทียบตารางก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Krejcie 
and Morgan (1970, pp.607 - 610) จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัแสดงในตาราง 
 
ตำรำงที ่3.1 จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง บุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

 จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
แพทย ์ 241 150 
พยาบาล 563 234 
เจา้หนา้ท่ี 723 258 
รวม 1,527 317 
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   จากตารางท่ี 3.1 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ส าหรับ
การวจิยัคร้ังน้ีจ  านวน 317 คน 

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ถามความคิดเห็นของผูบ้ริหารเก่ียวกบัต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถามประเภทของสถานพยาบาล 
เก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ จ านวน 1 ฉบบัแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัต าแหน่ง และประเภทของสถานพยาบาล มี
ลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์  มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
ของลิเคิร์ท (Likert’s Five Rating Scale) ก าหนดค่าน ้าหนกั ดงัน้ี 

ระดบั 5 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
ระดบั 4 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมาก 
ระดบั 3 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง 
ระดบั 2 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ย 
ระดบั 1 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 
ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
การวจิยัคร้ังน้ีมีล าดบัขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัตามล าดบั ดงัน้ี 
1. ศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. ก าหนดกรอบการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั จากขอ้มูลท่ีศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ี

เก่ียวขอ้ง โดยการสังเคราะห์ตวัแปรไดส้ภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 6 ดา้น 
3. สร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง โดยก าหนดเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัผูว้ิจยัได้

ศึกษาเอกสารของนกัวิชาการและศึกษาแบบสอบถามจากงานวิจยัเร่ือง การศึกษาลกัษณะการท างาน
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาตราด ของพรชยั ค ารพ (2547, น. 158)  จ  านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ ด้าน
การส่ือสารแบบเปิด ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและ
กัน ด้านการมีมนุษยสัมพนัธ์ ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ด้านละ 10 ข้อ น าเสนอท่ีปรึกษา
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วิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเหมาะสมเบ้ืองตน้ และน ามาปรับปรุงแกไ้ข
ตามขอ้เสนอแนะ 

วธีิหำคุณภำพเคร่ืองมือ 
1. น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่อผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ 

ความสอดคลอ้งกบัเน้ือหา และน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ  
2. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์และแก้ไขความถูกตอ้งแล้วน าไป

ทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรในสถานพยาบาลท่ีไม่อยู่ในกลุ่มโรงพยาบาล 
จุฬารัตน์ จ  านวน 30 คน  

3. วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (α - Confficient) ตามวิธีการของ Cronbach (1990, pp.202-204) ได้ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.87 

4. จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
1. ขอหนังสือถึงผูอ้  านวยการกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อขอความ

ร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
2. น าหนงัสือขอความร่วมมือพร้อมแบบสอบถามไปแจกให้กบักลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ท่ี

เป็นกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง แลว้นดัหมายวนัท่ีเก็บแบบสอบถามคืน 
3. เก็บแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง และน าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์  
 

3.4 วธิีกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ดงัน้ี 
1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถามและประเภทของโรงพยาบาล 

โดยหาค่าร้อยละ (Percentage) 
2. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของ

บุคลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ โดยหาค่าเฉล่ีย X̅ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยมี
เกณฑก์ารแปรผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี บุญชม ศรีสะอาด (2545, น. 103) 

4.51 - 5.00 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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3.51 - 4.50 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก 
2.51 - 3.50 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.51 - 2.50 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 - 1.50 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
3. เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร เก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

จ าแนกตามประเภทของโรงพยาบาลโดยหาค่าที (t-test) และจ าแนกตามต าแหน่งด้วยการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และหากพบความแตกต่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 
             สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

สถิติพืน้ฐำน 
1. ค่าร้อยละ (Percentage) 
2. ค่าเฉล่ีย X̅ 
3. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
สถิติทีใ่ช้ในกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
1. ค่าความเท่ียงตรง (IOC) 
2. ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้ งฉบับ โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α - 

Confficient) ตามวธีิการของครอนบาค (Cronbach) 
สถิติทีใ่ช้ในกำรทดสอบสมมุติฐำน 
สถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ ค่า t-test ส าหรับตวัแปร 2 กลุ่มไดแ้ก่ 

เพศ ประเภทของโรงพยาบาล และตวัแปร 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ใช้วิธีวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และหากพบความแตกต่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง เป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’) 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
    การศึกษาเร่ือง การท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน กรณีศึกษา กลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์ เป็นการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ ได้แก่ ขอ้มูลต าแหน่งของ
ผูต้อบแบบสอบถาม และตวัแปรตาม ไดแ้ก่ สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ดว้ยโปรแกรม
ทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแตกต่างดว้ยสถิติ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ และสถิติทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว  
 

4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ประเภทของสถานพยาบาล 
 
ตารางที ่4.1 จ านวนร้อยละของต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม 

ต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 90 28.39 

หญิง 227 71.61 

อายุ     

ต ่ากวา่ 25 ปี 14 4.42 

25 - 30 ปี 76 23.97 

31 - 35 ปี 108 34.07 

35 - 40 ปี 63 19.87 

41 ปีข้ึนไป 56 17.67 
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ตารางที ่4.1 จ านวนร้อยละของต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 115 36.28 

ปริญญาตรี 166 52.37 

สูงกวา่ปริญญาตรี 36 11.36 

ต าแหน่ง     

แพทย ์ 26 8.20 

พยาบาล 37 11.67 

เจา้หนา้ท่ี 254 80.13 

ประเภทของสถานพยาบาล   

โรงพยาบาล 166 52.37 

คลินิก 151 47.63 

รวม 317 100.00 

จากตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 317 คน 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 227 คน คิดเป็นร้อยละ 71.61 มีอายุ 31-35 
ปี จ  านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ34.07 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.37 มีต าแหน่งเป็นเจา้หนา้ท่ี จ  านวน 254 คน คิดเป็นร้อยละ80.13 และประเภทของสถานพยาบาล 
คือ โรงพยาบาล จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 52.37 
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับความคดิเห็นสภาพการท างานเป็นทมีทีม่ปีระสิทธิ 
      ภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ด้านความไว้เน้ือเช่ือใจ 
 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                   มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ 

สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์สามารถปรับ
ทุกขก์บัเพื่อนร่วมทีมได ้

4.09 0.85 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์คิดช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมทีมอยูเ่สมอ                                        

3.85 1.05 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความเช่ือมัน่ผู ้
ร่วมทีมในการเก็บความลบับางอยา่งจากเพื่อนร่วมทีมได ้

3.89 1.07 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับฟังความ
คิดเห็นจากเพื่อนร่วมทีมดว้ยความเตม็ใจ 

4.06 0.94 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่จบัผิดซ่ึงกนั
และกนั 

3.80 1.16 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์และผูน้ าทีมมี
การตอบขอ้สงสัยในการท างานแก่กนัอย่างเป็นประโยชน์
ไดทุ้กเร่ือง 

3.79 1.16 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความเช่ือมัน่
ผูน้  าทีมในการช่วยแกปั้ญหาความผิดพลาดจากการท างาน
ได ้

3.84 0.94 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับผิดชอบ
ในความผดิพลาดจากการท างานตามเป้าหมายร่วมกนั   

3.95 0.92 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือกัน
แกปั้ญหาเม่ือมีอุปสรรคในการท างานดว้ยความเตม็ใจ 

3.89 1.08 มาก 
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ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                    มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ (ต่อ) 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความพึงพอใจ
ในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการท างานร่วมกนั 

3.50 1.04 มาก 

ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ 3.87 0.77 มาก 

 จากตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็น
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ ผลการวิเคราะห์พบวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.87 
เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัไดด้งัน้ี สมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์สามารถปรับทุกข์กับเพื่อนร่วมทีมได้ (ค่าเฉล่ีย 4.09) รองลงมาคือ สมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับฟังความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมทีมด้วยความเต็มใจ 
(ค่าเฉล่ีย 4.06) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับผิดชอบในความผิดพลาดจากการ
ท างานตามเป้าหมายร่วมกนั   (ค่าเฉล่ีย 3.95)  สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความ
เช่ือมัน่ผูร่้วมทีมในการเก็บความลบับางอย่างจากเพื่อนร่วมทีมได ้(ค่าเฉล่ีย 3.89) สมาชิกทีมงานใน
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือกนัแกปั้ญหาเม่ือมีอุปสรรคในการท างานดว้ยความเต็มใจ (ค่าเฉล่ีย 
3.89) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์คิดช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีมอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.85) 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความเช่ือมัน่ผูน้  าทีมในการช่วยแกปั้ญหาความผิดพลาด
จากการท างานได้ (ค่าเฉล่ีย 3.84) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่จบัผิดซ่ึงกนัและกนั 
(ค่าเฉล่ีย 3.80) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์และผูน้ าทีมมีการตอบขอ้สงสัยในการ
ท างานแก่กนัอย่างเป็นประโยชน์ไดทุ้กเร่ือง (ค่าเฉล่ีย 3.79) และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาล
จุฬารัตน์มีความพึงพอใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการท างานร่วมกนั (ค่าเฉล่ีย 3.50) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                    มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการส่ือสารแบบเปิด 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมทีมด้วยความ
จริงใจ 

3.67 1.02 มาก 

การยอมรับในความเป็นตวัของตวัเองของเพื่อนร่วมทีม                                                            3.78 0.95 มาก 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
ความรู้ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ของเพื่อนร่วมทีมดว้ย
ความจริงใจ 

4.07 0.91 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
บทบาทหนา้ท่ีของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ 

4.06 0.92 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้เกียรติ
เพื่อนร่วมทีมเสมอ 

3.93 0.91 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความ
ช่วยเหลือและร่วมมือกนัท างานดว้ยความจริงใจ 

4.12 0.91 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความ
ศรัทธาในตวัผูน้ าทีม 

4.11 0.88 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
ความผดิพลาดของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ 

3.72 1.00 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไดรั้บขอ้มูล
ข่าวสารจากหลายช่องทาง 

4.10 0.79 มาก 

สมาชิก ที มงาน ในก ลุ่มโรงพยาบ าล จุฬ ารัต น์ ใช้
เทคโนโลยช่ีวยในการติดต่อส่ือสาร 

4.09 0.82 มาก 

การส่ือสารแบบเปิด 3.97 0.73 มาก 
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จากตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็น
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการส่ือสารแบบเปิด ผลการวิเคราะห์พบวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นด้านการส่ือสารแบบปิด อยู่ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 
3.97 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี สมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกนัท างานดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 
4.12) รองลงมาคือ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความศรัทธาในตวัผูน้ าทีม (ค่าเฉล่ีย 
4.11) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ได้รับขอ้มูลข่าวสารจากหลายช่องทาง (ค่าเฉล่ีย 
4.10) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใช้เทคโนโลยีช่วยในการติดต่อส่ือสาร (ค่าเฉล่ีย 
4.09) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความรู้ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ของ
เพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.07) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
บทบาทหน้าท่ีของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.06) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาล
จุฬารัตน์ให้เกียรติเพื่อนร่วมทีมเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.93) การยอมรับในความเป็นตวัของตวัเองของเพื่อน
ร่วมทีม (ค่าเฉล่ีย 3.78) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความผดิพลาดของเพื่อน
ร่วมทีมด้วยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.72) และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.67) ตามล าดบั 
  
ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                   มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ มีความ
เขา้ใจทิศทางการท างานตรงกนัอยา่งชดัเจน 

3.95 0.90 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมายการท างาน    

3.84 0.89 มาก 

เป้าหมายท่ีก าหนดในการท างานตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์โดยรวม 

3.89 0.82 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความ
เขา้ใจอยา่งแจ่มชดัในเป้าหมายของการท างาน 

4.00 0.88 มาก 
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ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                    มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
                    ของเป้าหมาย (ต่อ) 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีจิตส านึก
วา่ตอ้งร่วมมือกนัท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

3.51 0.99 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือกนั
ท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ 

3.32 1.08 ปานกลาง 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือใน
การตรวจสอบขอ้ผิดพลาดจากการท างานดว้ยความเต็ม
ใจ 

3.70 0.77 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการ
เปิดเผยข้อมูลข่าวสารอย่างตรงไปตรงมา ไม่ปกปิด
ขอ้มูล 

3.56 0.98 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ได้รับ
ขอ้มูลข่าวสารจากหลายช่องทาง 

4.04 0.77 มาก 

สมาชิก ทีมงานในก ลุ่มโรงพยาบาล จุฬ ารัตน์ ใช้
เทคโนโลยช่ีวยในการติดต่อส่ือสาร 

3.70 0.98 มาก 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 3.75 0.71 มาก 
   จากตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างาน

เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย ผล
การวิเคราะห์พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นด้านความเป็นอนัหน่ึงอัน
เดียวกนัของเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.75 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า รายขอ้ท่ี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ได้รับขอ้มูล
ข่าวสารจากหลายช่องทาง (ค่าเฉล่ีย 4.04) รองลงมาคือ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มี
ความเขา้ใจอยา่งแจ่มชดัในเป้าหมายของการท างาน (ค่าเฉล่ีย 4.00) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาล
จุฬารัตน์ มีความเขา้ใจทิศทางการท างานตรงกนัอยา่งชดัเจน (ค่าเฉล่ีย 3.95) เป้าหมายท่ีก าหนดในการ
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ท างานตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์โดยรวม (ค่าเฉล่ีย 3.89) สมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมายการท างาน 
(ค่าเฉล่ีย 3.84) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือในการตรวจสอบขอ้ผิดพลาดจาก
การท างานดว้ยความเต็มใจ (ค่าเฉล่ีย 3.70) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใช้เทคโนโลยี
ช่วยในการติดต่อส่ือสาร (ค่าเฉล่ีย 3.70) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการเปิดเผย
ข้อมูลข่าวสารอย่างตรงไปตรงมา ไม่ปกปิดข้อมูล (ค่าเฉล่ีย 3.56) และสมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์มีจิตส านึกวา่ตอ้งร่วมมือกนัท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 3.51) และ
รายขอ้ท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง คือ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือกนัท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ (ค่าเฉล่ีย 3.32) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                    มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ 

3.91 0.80 มาก 

การยอมรับในความเป็นตวัของตวัเองของเพื่อนร่วมทีม                                                            4.02 0.79 มาก 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
ความรู้ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ของเพื่อนร่วมทีมด้วย
ความจริงใจ 

4.02 0.79 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
บทบาทหนา้ท่ีของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ 

3.73 0.98 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้เกียรติ
เพื่อนร่วมทีมเสมอ 

3.95 0.90 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความ
ช่วยเหลือและร่วมมือกนัท างานดว้ยความจริงใจ 

4.18 0.89 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความ
ศรัทธาในตวัผูน้ าทีม 

4.10 0.89 มาก 
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ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                    มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั (ต่อ) 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน 

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
ความผดิพลาดของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ 

4.01 0.74 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับใน
สิทธิอนัพึงมีพึงไดข้องเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ 

4.11 0.75 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นท่ีขดัแยง้ซ่ึงกนัและกนั 

3.56 1.11 มาก 

การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 3.96 0.61 มาก 

 จากตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็น
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผลการวิเคราะห์
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.96 เม่ือแยก
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ีสมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกันท างานด้วยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.18) 
รองลงมาคือ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในสิทธิอนัพึงมีพึงไดข้องเพื่อนร่วม
ทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.11) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความศรัทธาในตวั
ผูน้ าทีม (ค่าเฉล่ีย 4.10) การยอมรับในความเป็นตวัของตวัเองของเพื่อนร่วมทีม (ค่าเฉล่ีย 4.02) สมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความรู้ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ของเพื่อนร่วมทีมดว้ย
ความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.02) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความผิดพลาดของ
เพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.01) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้เกียรติ
เพื่อนร่วมทีมเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.95) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความคิดเห็น
ท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.91) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬา
รัตน์ยอมรับในบทบาทหนา้ท่ีของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.73) และสมาชิกทีมงานใน
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีขดัแยง้ซ่ึงกนัและกนั (ค่าเฉล่ีย 3.56) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                   มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์แสดง
พฤติกรรมท่ีมีน ้าใจเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อกนั 

4.05 0.83 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการพบปะ
พูดคุยกนัอยา่งเป็นกนัเอง ดว้ยความเขา้ใจกนั 

3.52 1.04 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่ เกิด
ความรู้สึกโดดเด่ียวในการท างาน 

3.71 0.95 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือกนั
ท างานอยา่งมีความสุข 

3.42 1.02 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความรัก
ความเขา้ใจอนัดีต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ 

3.67 0.91 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้การ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจทุกเร่ือง 

2.95 1.30 ปานกลาง 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีอารมณ์
แจ่มใสต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ 

3.58 1.10 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ มีการ
ประส านความ ร่วม มือ  ร่ วม ใจในการท างานอยู่
ตลอดเวลา 

3.41 1.07 มาก 

ผูน้ าทีม และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์
มีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 

3.35 1.06 ปานกลาง 

ผูน้ าทีม และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์
มีความรู้สึกเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั 

3.87 0.67 มาก 

การมีมนุษยสัมพนัธ์ 3.55 0.60 มาก 
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จากตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็น
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ ผลการวิเคราะห์พบวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นด้านการมีมนุษยสัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 
3.55 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า รายข้อท่ีอยู่ในระดับมาก ได้แก่ สมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์แสดงพฤติกรรมท่ีมีน ้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั (ค่าเฉล่ีย 4.05) รองลงมาคือ ผูน้ า
ทีม และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความรู้สึกเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั (ค่าเฉล่ีย 3.87) 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่เกิดความรู้สึกโดดเด่ียวในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.71) 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความรักความเขา้ใจอนัดีต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ (ค่าเฉล่ีย 
3.67) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีอารมณ์แจ่มใสต่อกนัอย่างสม ่าเสมอ (ค่าเฉล่ีย 
3.58) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการพบปะพูดคุยกนัอย่างเป็นกนัเอง ด้วยความ
เขา้ใจกนั (ค่าเฉล่ีย 3.52) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือกนัท างานอยา่งมีความสุข 
(ค่าเฉล่ีย 3.42) และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการประสานความร่วมมือ ร่วมใจใน
การท างานอยูต่ลอดเวลา (ค่าเฉล่ีย 3.41) และรายขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ผูน้ าทีม และสมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี (ค่าเฉล่ีย 3.35) และสมาชิกทีมงาน
ในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัด้วยความเต็มใจทุกเร่ือง (ค่าเฉล่ีย 2.95) 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                    มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์เขา้ไปมีส่วน
ร่วมในการท างานดว้ยความสมคัรใจ 

3.47 0.67 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วม
ในการรับรู้และวางแผนการท างาน             

3.87 0.78 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นในการท างานทุกขั้นตอน 

3.98 0.86 มาก 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                    มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน (ต่อ) 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 
กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน 

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใช้ความรู้
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

4.59 0.60 มากท่ีสุด 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์รู้สึกมีความ
เป็นอิสระในการท างาน 

4.25 0.56 มากท่ีสุด 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วม
ในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากการท างานใหส้ าเร็จ 

3.79 1.16 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วม
ในการประเมินผลการท างาน 

3.84 0.93 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วม
ในการประเมินตนเอง และเพื่อนร่วมทีม 

3.89 1.08 มาก 

ผูน้ าและสมาชิกทีมมีความรู้สึกตอ้งรับผิดชอบในผลท่ี
เกิดข้ึนจากการท างานร่วมกนั 

3.50 1.04 มาก 

สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วม
ในการปรับปรุงแกไ้ขและพฒันางาน 

3.67 1.02 มาก 

การมีส่วนร่วมในการท างาน 3.88 0.44 มาก 

   จากตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นสภาพการท างาน
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ผลการวิเคราะห์
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.88 เม่ือแยก
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ รายขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์
ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มศกัยภาพ (ค่าเฉล่ีย 4.59) และสมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์รู้สึกมีความเป็นอิสระในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 4.25) รายขอ้ท่ีอยู่ในระดับมาก 
ไดแ้ก่ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน
ทุกขั้นตอน (ค่าเฉล่ีย 3.98) รองลงมาคือสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วมในการ
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ประเมินตนเอง และเพื่อนร่วมทีม (ค่าเฉล่ีย 3.89) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วน
ร่วมในการรับรู้และวางแผนการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.87) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มี
ส่วนร่วมในการประเมินผลการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.84) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มี
ส่วนร่วมในการแก้ปัญหาท่ีเกิดจากการท างานให้ส าเร็จ (ค่าเฉล่ีย 3.79) สมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วมในการปรับปรุงแกไ้ขและพฒันางาน (ค่าเฉล่ีย 3.67) ผูน้ าและสมาชิก
ทีมมีความรู้สึกต้องรับผิดชอบในผลท่ีเกิดข้ึนจากการท างานร่วมกัน (ค่าเฉล่ีย 3.50) และสมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์เขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างานดว้ยความสมคัรใจ (ค่าเฉล่ีย 3.47) 
ตามล าดบั 
 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเปรียบเทยีบระหว่างต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามกบัสภาพ 
      การท างานเป็นทมีทีม่ปีระสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
 
ตารางที ่4.8 เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ี 
                    มีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามเพศ 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ี
ประสิทธิภาพ 

กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ชาย หญงิ 

t Sig. 
ค่าเฉลีย่ 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ 4.02 0.71 3.81 0.79 2.25 0.02 
การส่ือสารแบบเปิด 4.03 0.70 3.94 0.75 0.98 0.33 
ความ เป็นอันห น่ึงอัน เดียวกันของ
เป้าหมาย 

3.85 0.69 3.71 0.71 1.57 0.12 

การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 4.00 0.60 3.94 0.61 0.70 0.48 
การมีมนุษยสัมพนัธ์ 3.43 0.61 3.60 0.60 -2.24 0.03 
การมีส่วนร่วมในการท างาน 3.93 0.42 3.87 0.45 1.23 0.22 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.8 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามเพศ ผลการวิเคราะห์พบว่า
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สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ด้านการมีมนุษยสัมพนัธ์มีค่า
ความน่าจะเป็นน้อยกว่า 0.05 (มีค่า Sig. เท่ากบั 0.026) แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

 
ตารางที ่4.9 เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีม 
                    ท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามอาย ุ
สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 

กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
อายุ ค่าเฉลีย่ SD F Sig. 

ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ ต ่ากวา่ 25 ปี 4.06 0.63 3.08 0.02* 

25 – 30 ปี 4.00 0.69 
  

31 – 35 ปี 3.93 0.79 
  

36 - 40 ปี 3.83 0.78 
  

41 ปีข้ึนไป 3.57 0.83 
  

การส่ือสารแบบเปิด ต ่ากวา่ 25 ปี 3.98 0.64 0.43 0.79 
25 – 30 ปี 4.00 0.71 

  
31 – 35 ปี 3.97 0.74 

  
36 - 40 ปี 4.01 0.79 

  
41 ปีข้ึนไป 3.86 0.73 

  
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย ต ่ากวา่ 25 ปี 3.92 0.48 1.38 0.24 

25 – 30 ปี 3.88 0.71 
  

31 – 35 ปี 3.73 0.70 
  

36 - 40 ปี 3.70 0.72 
  

41 ปีข้ึนไป 3.63 0.74 
  

การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
 
 
 
 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.99 0.59 0.46 0.77 

25 – 30 ปี 3.98 0.55   
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ตารางที ่4.9 เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีม 
                    ท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 
สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 

กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
อายุ ค่าเฉลีย่ SD F Sig. 

 31 – 35 ปี 3.96 0.61   

36 - 40 ปี 4.00 0.68   

41 ปีข้ึนไป 3.86 0.62   
การมีมนุษยสัมพนัธ์ ต ่ากวา่ 25 ปี 

25 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 

3.56 
3.43 
3.53 

0.49 
0.66 
0.58 

1.82 0.12 

36-40 ปี 
41 ปีข้ึนไป 

3.65 
3.67 

0.59 
0.58 

  

การมีส่วนร่วมในการท างาน ต ่ากวา่ 25 ปี 3.97 0.63 1.29 0.27 
25 – 30 ปี 3.89 0.45 

  
31 – 35 ปี 3.94 0.42 

  
36 - 40 ปี 3.86 0.49 

  
41 ปีข้ึนไป 3.78 0.42 

  
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    จากตารางท่ี 4.9 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามอายุ ผลการวิเคราะห์พบว่า
สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการไวเ้น้ือเช่ือใจมีค่าความ
น่าจะเป็นน้อยกว่า 0.05 (มีค่า Sig. เท่ากบั 0.016) แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นดา้นการไวเ้น้ือเช่ือใจแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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ตารางที ่4.10 เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีม 
                     ท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ี
ประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ SD F Sig. 

ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.78 0.79 3.12 0.05* 
ปริญญาตรี 3.87 0.78 

  
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.14 0.66 

  
การส่ือสารแบบเปิด ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.86 0.81 2.09 0.12 

ปริญญาตรี 4.01 0.70 
  

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.11 0.54 
  

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของ
เป้าหมาย 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
3.61 0.71 3.83 0.02* 

 ปริญญาตรี 3.82 0.71   

 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.90 0.65 

  
การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.86 0.65 2.44 0.09 

ปริญญาตรี 4.01 0.58 
  

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.04 0.53 
  

การมีมนุษยสัมพนัธ์ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.56 0.56 1.20 0.30 
ปริญญาตรี 3.58 0.62 

  
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.41 0.64 

  
การมีส่วนร่วมในการท างาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.85 0.42 0.79 0.45 

ปริญญาตรี 3.89 0.45 
  

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.95 0.41 
  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   จากตารางท่ี 4.10 เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการ

ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามระดบัการศึกษาผลการวเิคราะห์
พบวา่สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้นการไวเ้น้ือเช่ือใจ และ
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย มีค่าความน่าจะเป็นน้อยกว่า 0.05 (มีค่า Sig. เท่ากบั 
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0.045 และ 0.023) แสดงว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
ด้านการไวเ้น้ือเช่ือใจ และด้านความเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกันของเป้าหมาย แตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 
 
ตารางที ่4.11 เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีม 
                     ท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ี
ประสิทธิภาพ 

กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
ต าแหน่งงาน ค่าเฉลีย่ SD F Sig. 

ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ แพทย ์ 3.80 0.69 0.37 0.69 
 พยาบาล 3.78 0.82   
 เจา้หนา้ท่ี 3.89 0.77   
การส่ือสารแบบเปิด แพทย ์ 3.85 0.67 0.60 0.55 
 พยาบาล 3.90 0.67   
 เจา้หนา้ท่ี 3.99 0.75   
ความเป็นอนัหน่ึงอันเดียวกันของ
เป้าหมาย 

แพทย ์
3.60 0.62 0.67 0.51 

 พยาบาล 3.80 0.57   
 เจา้หนา้ท่ี 3.76 0.74   
การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั แพทย ์ 3.76 0.62 1.79 0.17 
 พยาบาล 4.04 0.51   
 เจา้หนา้ท่ี 3.97 0.62   
การมีมนุษยสัมพนัธ์ แพทย ์ 3.41 0.61 1.47 0.23 
 พยาบาล 3.46 0.69   
 เจา้หนา้ท่ี 3.58 0.58   
การมีส่วนร่วมในการท างาน แพทย ์ 3.85 0.42 0.51 0.60 
 พยาบาล 3.83 0.36   
 เจา้หนา้ท่ี 3.90 0.45   
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 จากตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน ผลการวิเคราะห์
พบวา่สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ทุกดา้น มีค่าความน่าจะเป็น
มากกว่า 0.05 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 
 
ตารางที ่4.12 เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีม 
                      ท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามประเภทของสถานพยาบาล 

สภาพการท างานเป็นทมีทีม่ี
ประสิทธิภาพ 

กลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

โรงพยาบาล คลนิิก 

t Sig. 
ค่าเฉลีย่ 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ 3.87 0.76 3.87 0.77 -0.01 0.99 
การส่ือสารแบบเปิด 3.92 0.76 4.01 0.71 -1.04 0.30 
ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของ
เป้าหมาย 

3.68 0.71 3.82 0.71 -1.70 0.09 

การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 3.90 0.63 4.01 0.59 -1.56 0.12 
การมีมนุษยสัมพนัธ์ 3.52 0.58 3.58 0.62 -0.89 0.37 
การมีส่วนร่วมในการท างาน 3.88 0.42 3.89 0.46 -0.34 0.73 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ จ าแนกตามประเภทของสถานพยาบาล ผล
การวิเคราะห์พบวา่สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ทุกดา้น มีค่า
ความน่าจะเป็นมากกวา่ 0.05 แสดงวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประเภทของสถานพยาบาล แตกต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเร่ือง การท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน กรณีศึกษา กลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์ จดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงจะช่วยใหผู้บ้ริหาร และผูเ้ก่ียวขอ้งน าขอ้มูลไปใชใ้นการพฒันาการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
ในสถานพยาบาล จากกลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ท่ีปฏิบติังานในปี พ.ศ.
2559 จ  านวน 317 คน เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม แลว้น าผลท่ีไดม้า
ท าการทดสอบดว้ยโปรแกรมทางสถิติ ซ่ึงผลท่ีไดส้ามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 227 คน คิดเป็นร้อยละ 71.6 มีอายุ 31-35 
ปี จ  านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.4 มีต าแหน่งเป็นเจา้หนา้ท่ี จ  านวน 254 คน คิดเป็นร้อยละ 80.1 และประเภทของสถานพยาบาล คือ 
โรงพยาบาล จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 52.4 

ระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้น
ความไวเ้น้ือเช่ือใจ ผลการวิเคราะห์พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นดา้นความ
ไวเ้น้ือเช่ือใจอยู่ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.87 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกรายขอ้อยู่ใน
ระดบัมาก เรียงล าดบัไดด้งัน้ี สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์สามารถปรับทุกขก์บัเพื่อน
ร่วมทีมได ้(ค่าเฉล่ีย 4.09) รองลงมาคือ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับฟังความ
คิดเห็นจากเพื่อนร่วมทีมดว้ยความเต็มใจ (ค่าเฉล่ีย 4.06) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์
ยอมรับผิดชอบในความผดิพลาดจากการท างานตามเป้าหมายร่วมกนั   (ค่าเฉล่ีย 3.95)  สมาชิกทีมงาน
ในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความเช่ือมัน่ผูร่้วมทีมในการเก็บความลบับางอยา่งจากเพื่อนร่วมทีมได ้
(ค่าเฉล่ีย 3.89) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือกนัแกปั้ญหาเม่ือมีอุปสรรคในการ
ท างานดว้ยความเตม็ใจ (ค่าเฉล่ีย 3.89) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์คิดช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมทีมอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ีย 3.85) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความเช่ือมัน่ผูน้  าทีมใน
การช่วยแกปั้ญหาความผิดพลาดจากการท างานได ้(ค่าเฉล่ีย 3.84) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาล
จุฬารัตน์ไม่จบัผิดซ่ึงกนัและกนั (ค่าเฉล่ีย 3.80) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์และผูน้ า
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ทีมมีการตอบขอ้สงสัยในการท างานแก่กนัอยา่งเป็นประโยชน์ไดทุ้กเร่ือง (ค่าเฉล่ีย 3.79) และสมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความพึงพอใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการท างานร่วมกัน 
(ค่าเฉล่ีย 3.50) ตามล าดบั 

ระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้น
การส่ือสารแบบเปิด ผลการวิเคราะห์พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นดา้นการ
ส่ือสารแบบปิด อยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.97 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความช่วยเหลือ
และร่วมมือกนัท างานดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.12) รองลงมาคือ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาล
จุฬารัตน์ให้ความศรัทธาในตวัผูน้ าทีม (ค่าเฉล่ีย 4.11) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์
ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารจากหลายช่องทาง (ค่าเฉล่ีย 4.10) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใช้
เทคโนโลยีช่วยในการติดต่อส่ือสาร (ค่าเฉล่ีย 4.09) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์
ยอมรับในความรู้ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.07) สมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในบทบาทหน้าท่ีของเพื่อนร่วมทีมด้วยความจริงใจ 
(ค่าเฉล่ีย 4.06) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใหเ้กียรติเพื่อนร่วมทีมเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.93)
การยอมรับในความเป็นตัวของตัวเองของเพื่อนร่วมทีม (ค่าเฉล่ีย 3.78) สมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความผิดพลาดของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.72) และ
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมทีมดว้ย
ความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.67) ตามล าดบั 

ระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้น
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย ผลการวิเคราะห์พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระดบัความคิดเห็นดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.75 
เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ รายขอ้ท่ีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สมาชิกทีมงาน
ในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ได้รับข้อมูลข่าวสารจากหลายช่องทาง (ค่าเฉล่ีย 4.04) รองลงมา คือ 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความเขา้ใจอย่างแจ่มชัดในเป้าหมายของการท างาน 
(ค่าเฉล่ีย 4.00) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ มีความเขา้ใจทิศทางการท างานตรงกนั
อย่างชัดเจน (ค่าเฉล่ีย 3.95) เป้าหมายท่ีก าหนดในการท างานตอบสนองต่อความตอ้งการของกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์โดยรวม (ค่าเฉล่ีย 3.89) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมายการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.84) สมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือในการตรวจสอบขอ้ผิดพลาดจากการท างานดว้ยความเต็มใจ (ค่าเฉล่ีย 
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3.70) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใช้เทคโนโลยีช่วยในการติดต่อส่ือสาร (ค่าเฉล่ีย 
3.70) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารอยา่งตรงไปตรงมา ไม่
ปกปิดขอ้มูล (ค่าเฉล่ีย 3.56) และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีจิตส านึกวา่ตอ้งร่วมมือ
กันท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย 3.51) และรายข้อท่ีอยู่ในระดับปานกลาง คือ สมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือกนัท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ (ค่าเฉล่ีย 
3.32) ตามล าดบั 

ระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้น
การยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั ผลการวิเคราะห์พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.96 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ีสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือ
กนัท างานดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.18) รองลงมาคือ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์
ยอมรับในสิทธิอนัพึงมีพึงไดข้องเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.11) สมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้ความศรัทธาในตวัผูน้ าทีม (ค่าเฉล่ีย 4.10) การยอมรับในความเป็นตวัของ
ตวัเองของเพื่อนร่วมทีม (ค่าเฉล่ีย 4.02) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความรู้
ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.02) สมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความผิดพลาดของเพื่อนร่วมทีมด้วยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 4.01) 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้เกียรติเพื่อนร่วมทีมเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.95) สมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมทีมด้วยความ
จริงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.91) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับในบทบาทหนา้ท่ีของเพื่อน
ร่วมทีมดว้ยความจริงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.73) และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นท่ีขดัแยง้ซ่ึงกนัและกนั (ค่าเฉล่ีย 3.56) ตามล าดบั 

ระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้น
การมีมนุษยสัมพนัธ์ ผลการวเิคราะห์พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นดา้นการ
มีมนุษยสัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.55 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า รายขอ้ท่ีอยูใ่น
ระดบัมาก ไดแ้ก่ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์แสดงพฤติกรรมท่ีมีน ้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่
ต่อกัน (ค่าเฉล่ีย 4.05) รองลงมาคือ ผู ้น าทีม และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มี
ความรู้สึกเป็นมิตรท่ีดีต่อกัน (ค่าเฉล่ีย 3.87) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่เกิด
ความรู้สึกโดดเด่ียวในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.71) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความ
รักความเขา้ใจอนัดีต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.67) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มี
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อารมณ์แจ่มใสต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.58) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการ
พบปะพูดคุยกันอย่างเป็นกันเอง ด้วยความเข้าใจกัน (ค่าเฉล่ีย 3.52) สมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือกนัท างานอย่างมีความสุข (ค่าเฉล่ีย 3.42) และสมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการประสานความร่วมมือ ร่วมใจในการท างานอยูต่ลอดเวลา (ค่าเฉล่ีย 3.41) 
และรายขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ผูน้  าทีม และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มี
ความสามคัคีกนัเป็นอย่างดี (ค่าเฉล่ีย 3.35) และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้การ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจทุกเร่ือง (ค่าเฉล่ีย 2.95) ตามล าดบั 

ระดบัความคิดเห็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ดา้น
การมีส่วนร่วมในการท างาน ผลการวเิคราะห์พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็น
ในระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.88 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า รายข้อท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเต็มศกัยภาพ 
(ค่าเฉล่ีย 4.59) และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์รู้สึกมีความเป็นอิสระในการท างาน 
(ค่าเฉล่ีย 4.25) รายขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นในการท างานทุกขั้นตอน (ค่าเฉล่ีย 3.98) รองลงมาคือสมาชิกทีมงานในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วมในการประเมินตนเอง และเพื่อนร่วมทีม (ค่าเฉล่ีย 3.89) สมาชิก
ทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วมในการรับรู้และวางแผนการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.87) 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.84) 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากการท างานให้ส าเร็จ 
(ค่าเฉล่ีย 3.79) สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วนร่วมในการปรับปรุงแก้ไขและ
พฒันางาน (ค่าเฉล่ีย 3.67) ผูน้  าและสมาชิกทีมมีความรู้สึกต้องรับผิดชอบในผลท่ีเกิดข้ึนจากการ
ท างานร่วมกนั (ค่าเฉล่ีย 3.50) และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์เขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การท างานดว้ยความสมคัรใจ (ค่าเฉล่ีย 3.47) ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามกับสภาพการท างาน
เป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 

ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์แตกต่าง
กนั ผูท่ี้มีอายุแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นดา้นการไวเ้น้ือเช่ือใจแตกต่างกนั ผูท่ี้มีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดับความคิดเห็นด้านการไวเ้น้ือเช่ือใจ และด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของ
เป้าหมาย แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งงาน และมีประเภทของสถานพยาบาล แตกต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่แตกต่าง
กนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 

            การยอม รับนับ ถื อ ซ่ึ งกัน และกัน  ส อดคล้อ งกับ แนว คิดของ  ParKer (อ้ าง ถึ งใน                    
สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2540, น. 114-122) ท่ีกล่าววา่ คุณลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการรับ
ฟังซ่ึงกนัและกนั สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืน คิดพิจารณาไตร่ตรองส่ิงท่ี
ไดรั้บฟัง และสงวนท่าทีท่ีจะวพิากษว์จิารณ์ 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันของเป้าหมาย มีการก าหนดวิธีการ ขั้นตอนการท างาน และ
ระยะเวลาในการท างานอย่างเป็นระบบ มีการติดตามขั้นตอนการท างานตามแผนท่ีวางไว้มีการ
ประเมินผลการด าเนินงานในการประชุมร่วมกนั มีการก าหนดบทบาทและหนา้ท่ีกนัในการประชุมทีม
มีการประชุมปรึกษาหารือกนัในการท างาน ร่วมตดัสินใจในทีมโดยใชค้วามคิดอยา่งมีเหตุผล สมาชิก
ทีมร่วมกันก าหนดวิธีการท างานท าให้ ง่ายในการน าไปปฏิบัติ  สอดคล้องกับแนวคิดของ                     
ศิริอร  ขนัธหตัถ์ (2541,น. 161-162) ท่ีกล่าววา่ เทคนิคในการท างานร่วมกนัประกอบดว้ย การก าหนด
หรือท าความเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายร่วมกนั การวางแผนร่วมกนัและมีขั้นตอนอยา่งกระจ่าง
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ก าหนดบทบาทและการรับผิดชอบของสมาชิกตามความสามารถ ด าเนินการ
ตามขั้นตอนท่ีวางไว ้ประเมินผลเพื่อคน้หาขอ้บกพร่องเป็นระยะ ๆ จนบรรลุเป้าหมาย คุณสมบติัท่ีดี
และพึงมีในการท างานร่วมกนัตอ้งรู้จกัเป็นผูน้ าและผูต้ามท่ีดี รู้จกัประสานงานและแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นแก่กนั รู้จกัส่ือสารและประชาสัมพนัธ์ท่ีดี รับฟังและยอมรับมติของกลุ่มดว้ยความจริงใจไม่
เป็นผู ้สร้างปัญหา การจัดให้มีระบบจูงใจท่ีดี คอยจูงใจให้สมาชิกท างานตามแผนงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ การฝึกก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกัน สอดคล้องกบัแนวคิดของส านักงาน
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คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2550, น. 142-146) ท่ีกล่าววา่ ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างและกระตุน้ให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มความรู้ ความสามารถ วิธีกระตุน้ท่ีดีอยา่งหน่ึง คือ การ
ท าให้บุคลากรตระหนกัวา่ตนเองมีคุณค่าต่อความส าเร็จขององคก์ร และเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงแห่งความส าเร็จนั้น ทีมงานตอ้งมีเป้าหมายท่ีสมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกนั และทุกคนตอ้งเขา้ใจเป้าหมายเหล่านั้น สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุขุม  เฉลยทรัพย,์ สิทธิพร 
เอ่ียมเสน และ  หทยักาญน์  ชูตระกูล (2554, น. 1-11) ท่ีกล่าวว่า ความกระจ่างชัดเจนและเป้าหมาย
เดียวกนั (Clear Objectives and Agreed Goals) สมาชิกทุกคนของทีมจะตอ้งมี ความเขา้ใจในเป้าหมาย
อยา่งเด่นชดั และเตม็ใจท่ีจะผกูพนั 

การมีส่วนร่วมในการท างาน สอดคล้องกบัแนวคิดของ    สุริยะ วิริยะสวสัด์ิ (2540, น.  98-
100) ท่ีกล่าววา่ ทีมงานท่ีประสบความส าเร็จจะมีความเป็นอิสระสูงมาก ดงันั้นจึงมีการกระจายอ านาจ
ออกไปให้ทุกคนรับผิดชอบ โดยแยกงานออกเป็นงานเล็ก ๆ หลาย ๆ งานท่ีควบคุมไดม้อบให้คนใน
ทีมงาน สร้างความเช่ือมัน่และเคารพในความสามารถของคนในทีม หลีกเล่ียงวิธีการให้รายละเอียด
แบบช้ีน้ิว ปล่อยให้คนในทีมท างานดว้ยวิธีการของเขาเอง หวัหนา้ทีมตอ้งปล่อยให้ลูกทีมท างาน จะ
เขา้ตรวจสอบดูความคืบหน้าและแทรกแซงเท่าท่ีจ  าเป็น ในการท างานสมาชิกทีมตอ้งมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั การให้การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั  มีความอดทนอดกลั้น
เม่ือพบปัญหาในการท างานร่วมกนั มีความอดทนอดกลั้นต่อความขดัแยง้ และเม่ือเกิดปัญหาตอ้งมีการ
แกไ้ขปัญหาร่วมกนัอยา่งสร้างสรรคส์มาชิกทีมเสนอความคิดสร้างสรรคใ์นการวิเคราะห์ และแกไ้ข
ปั ญ ห าก ารท าง าน ขอ ง ที ม  ส อดคล้ อ งกับ แน ว คิ ดขอ ง  Johnson and Johnson (อ้ า ง ถึ ง ใน                    
สุนนัทา เลาหนนัทน์, 2540, น. 60, 123-124) ท่ีกล่าวว่า ส่งเสริมการตดัสินใจโดยกลุ่ม กระบวนการ
ตดัสินใจยืดหยุน่ตามสถานการณ์ และความคิดเห็นส่วนใหญ่เป็นมติท่ีกลุ่มตอ้งการความเหนียวแน่น
ในทีมงานเกิดจากการท่ีมีการยอมรับ การสนับสนุน การเช่ือใจ ความรักและความเป็นพวกเดียวกนั 
ความขดัแยง้และการอภิปรายเชิงวิพากษว์ิจารณ์ในทางสร้างสรรค ์เป็นส่ิงท่ียอมรับได ้และช่วยในการ
ปรับปรุงงานของทีม 

การมีมนุษยสัมพนัธ์ สามารถท างานแทนเพื่อนท่ีไม่สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดด้ว้ย
ความเตม็ใจ ให้ค  าแนะน าเม่ือเพื่อนสมาชิกในทีมตอ้งการ พร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือต่อทีมอยา่งเต็มท่ี 
เสนอตวัท างานให้ทีมเม่ือคิดว่าสามารถท างานนั้นไดรู้้จกัปรับตวัให้เขา้กบัสมาชิกในทีม เรียนรู้และ
เขา้ใจอุปนิสัยของเพื่อนร่วมทีมเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหา ระงบัอารมณ์เม่ือเกิดขอ้ขดัแยง้ กล่าวค า
ชมเชยเพื่อนสมาชิกในทีมเม่ือผลงานประสบผลส าเร็จได้ตามแผนงาน ยอมรับค าขอโทษและให้
ขอ้เสนอแนะแก่สมาชิกทีมท่ีสร้างปัญหาให้กบัทีม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุริยะ วริิยะสวสัด์ิ (2540, 
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น. 98-100) ท่ีกล่าววา่ การสร้างงานสร้างคน ทีมงานจะตอ้งมีการประสานสอดคลอ้งให้เป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนั มีความแตกต่างภายใตก้ารตดัสินใจท่ีเป็นเอกภาพ คนในทีมงานตอ้งลด การแข่งขนัเพื่อให้
ตนเองเด่นและมีมิตรจิตมิตรใจสนับสนุนงานกนัและกัน โดยแต่ละคนอาจยึดหลกัธรรมของพระ
สัมมาสัมพุทธเจา้ท่ีเรียกวา่ พรหมวิหาร 4 มาใช้ในการท างานคือ  เมตตา มีความรักใคร่ ปรารถนาให้
ผูอ่ื้นมีความสุข กรุณา มีความสงสารช่วยเหลือเพื่อให้ผูอ่ื้นพน้ทุกข์ มุทิตา มีความยินดีเม่ือผูอ่ื้นได้ดี
หรือมีสุข อุเบกขา การวางเฉยไม่ดีใจหรือเสียใจจนเกินไป ทั้งน้ี ผูน้  าทีมจะมีบทบาทส าคญัในการ
สร้างบรรยากาศและช่วยเหลือสนบัสนุน การก าหนดปริมาณงานท่ีตอ้งรับผดิชอบใหเ้หมาะสมกบัการ
ปฏิบติังาน ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจน จดัสรรอตัราก าลงัคนให้เพียงพอกบัปริมาณงาน 
หากอตัราก าลงัขาดตอ้งรีบหามาทดแทน เพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบต่อประสิทธิภาพงาน สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของวนัชัย  มีชาติ (2555, น. 1-8) ท่ีกล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Planning) เป็นการพิจารณาถึง ความตอ้งการก าลงัคนและก าลงัคนท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั อยา่งเป็นระบบ
ในการวเิคราะห์และพยากรณ์เก่ียวกบัอุปสงคแ์ละอุปทานดา้นก าลงัคน เพื่อระบุความตอ้งการก าลงัคน 
น าไปสู่การก าหนดกลวธีิท่ีจะให้ไดก้  าลงัคน ในจ านวนและสมรรถนะท่ีเหมาะสม องคก์ารตอ้งการคน
แบบใด เม่ือไร เพื่อให้องคก์ารมีบุคคลเขา้มาท างานไดท้นัตามเวลาท่ีตอ้งการ เพื่อช่วยให้สามารถเกิด
ความสมดุลของงานกบัคนคือ คนไม่ลน้งาน งานไม่ลน้คน เพื่อธ ารงรักษาก าลงัคนท่ีเหมาะสมไวก้บั
องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง การวางแผนทดแทนบุคลากรมีความจ าเป็น เม่ือมีปัญหาผิดพลาดในการเล่ือน
ต าแหน่งบุคลากร เกิดปัญหาผิดพลาดในการเปล่ียนสายงานของบุคลากร มีการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารต่าง ๆ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะของ
การเปล่ียนแปลง การจดัองคก์ารใหม่ การปรับลดขนาด การควบรวมองคก์าร ท าให้ตอ้งจดัพนกังานท่ี
เหลืออยูต่ามโครงสร้างและต าแหน่งใหม่จึงเกิดปัญหาสายงานและต าแหน่งงาน มีผลต่อประสิทธิภาพ
งานและความส าเร็จขององคก์าร 

การส่ือสารแบบเปิด การจดัวางระบบให้มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งสมาชิกและผูน้ าทีม
อยา่งสม ่าเสมอ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mayo (อา้งถึงในสุนนัทา  เลาหนนัทน์, 2540, น. 37) ท่ีกล่าว
วา่ หวัหนา้ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นการปฏิบติังานของกลุ่มดว้ยความจริงใจ  การติดต่อส่ือสารกนัทั้งท่ี
เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ การใช้วิธีการท่ีน่ิมนวลในการประสานงานประสานความคิดท่ี
แตกต่าง สร้างทศันคติท่ีดีต่อกนั แยกเร่ืองส่วนตวัออกจากงาน ใช้หลกัมนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน
ร่วมกนั ความไวว้างใจกนัสมาชิกทีมงานเดียวกนั เห็นคุณค่าของคนและยอมรับในศกัยภาพของแต่ละ
บุคคล มีการเปิดเผยและจริงใจต่อกนั พยายามซักถามเพื่อให้เกิดความกระจ่างเม่ือเกิดขอ้สงสัย เม่ือมี
ปัญหาและอุปสรรคจะตอ้งร่วมกนัแกไ้ข การน าขอ้ขดัแยง้มาพิจารณาร่วมกนั และหาขอ้ตกลงร่วมกนั
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อย่างสร้างสรรค์ คิดอย่างมีเหตุมีผล และหลกัการประนีประนอม เคารพและรับฟังความคิดเห็นของ
เสียงส่วนน้อย สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ParKer (อา้งถึงในสุนนัทา  เลาหนนัทน์, 2540, น. 114-122) 
ท่ีกล่าววา่การส่ือสารท่ีเปิดเผย การเจรจาติดต่อระหว่างทีมงาน บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย 
จริงใจต่อกนั มีความเช่ือมัน่และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก การส่ือสารความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างกนั การรับรู้ของสมาชิกเป็นลกัษณะการยอมรับจุดต่าง และแสวงจุดร่วม มองว่า
ความหลากหลายต่าง ๆ เป็นจุดแข็งของทีมงาน สมาชิกตอ้งการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในทางบวก 
การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัจะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน การส่ือสารกนั
อย่างเปิดเผย การติดต่อส่ือสารกันในทุกรูปแบบทั้ งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การติดต่อ
ประสานงานในทีมกนัไดอ้ย่างรวดเร็วและถูกตอ้งตรงกนั    ความไวว้างใจกนั เป็นหัวใจส าคญัของ
การท างานเป็นทีม ให้ความยุติธรรมกับสมาชิกในทีมทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน เปิดใจกวา้งในการ
ท างานกบัผูอ่ื้นมากกว่าการท างานกบัเพื่อนสนิท ไม่น าเร่ืองส่วนตวัของเพื่อนสมาชิกมาเก่ียวขอ้งกบั
การท างาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุขุม  เฉลยทรัพย,์ สิทธิพร เอ่ียมเสน และหทยักาญน์  ชูตระกูล 
(2554, น. 1-11) ท่ีกล่าวว่า การพูดคุยกนัอย่างเปิดเผย ความไวว้างใจกนัเป็นเหตุชกัน าให้สมาชิกใน
ทีมงานพูดคุยกนัอยา่งเปิดเผย ท าให้สามารถท าความเขา้ใจเร่ืองต่าง ๆ ให้ตรงกนัได ้เป็นการลดหรือ
ปิดช่องวา่งความหวาดระแวงและความรู้สึกไม่ปลอดภยัในการพูด การอภิปรายแสดงความคิดเห็นลง
ได ้ความรู้สึกท่ีดีต่อกนัจึงเกิดข้ึน การหันหน้าเขา้หากนัหรือปรึกษาหารือกนั เม่ือความไวว้างใจและ
การพูดจากนัอย่างเปิดเผย การประชุมปรึกษากนัจึงจะประสบความส าเร็จในแง่การเผชิญกบัปัญหา 
การช่วยกนัคิดแกไ้ขปัญหาและความขดัแยง้ในทีมงาน หวัหนา้ทีมงานจะตอ้งสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจ
กนัในหมู่สมาชิกของทีมงานเพื่อไม่ให้เกิดความหวาดระแวงในทีมงานให้ร่วมมือกนัแกปั้ญหาในการ
ปฏิบติังานดว้ยความจริงใจ ภายใตบ้รรยากาศการท างานแห่งความไวเ้น้ือเช่ือใจกนัอยา่งเตม็ท่ี 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 

5.3.1 ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพงานและความส าเร็จขององค์การ ดงันั้นในส่วนท่ีควรเพิ่มเติมคือการให้สมาชิกภายใน
ทีมยอมรับความผดิพลาดของเพื่อนร่วมทีมไดเ้พราะเม่ือเกิดความผิดพลาดจากสมาชิกภายในทีมเพื่อน
ร่วมทีมก็จะไดน้ าปัญหามาท่ีผดิพลาดน ามาแกไ้ขจะไดส้ามารถเพิ่มประสิทธิภาพของทีมไดอ้ยา่งดีข้ึน 

5.3.2 ควรมีการจดับรรยากาศในการท างานให้เอ้ืออ านวยต่อการท างานเป็นทีม รวมถึงระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือในการให้รางวลัและจูงใจพนกังานให้ทุ่มเทกบัการท างาน มีผลต่อ
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ประสิทธิภาพของงานและความส าเร็จขององคก์าร ควรมีการจดัฝึกอบรมหรือเทรนน่ิงให้แก่สมาชิกในทีม
เพื่อพฒันาทกัษะให้เขา้กบังานท่ีไดรั้บมอบหมายยิง่ข้ึน 

5.3.3 ในการท างานเป็นทีมควรมีการประเมินผลการท างานของทีม เป็นระยะอย่างสม ่าเสมอ 
สมาชิกทุกคนควรมีส่วนร่วมในการประเมิน จะท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน ปัญหา 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน การทบทวนเป้าหมาย และวิธีการ ซ่ึงอาจจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงไปให้สอดคลอ้งกบั
สถานการณ์นั้น ๆ  

                5.3.4 ควรส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกนั
ได้อย่างกลมเกลียว ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกทราบถึงแนวทางการด า เนินงาน  เป้าหมาย และ
วตัถุประสงค์ขององค์กรให้พนักงานทราบอย่างชัดเจน เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานไปในทิศทาง
เดียวกนั 

 5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

5.4.1 ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของหน่วยงานอ่ืน ๆ 
ท่ีเป็นธุรกิจประเภทเดียวกนัหรือใกล้เคียงกนั เพื่อน ามาศึกษาเปรียบเทียบให้เห็นความแตกต่างของ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 

  5.4.2 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการบริหารงานและการท างานเป็นทีมของ
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่าง ๆ วา่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังาน 

  5.4.3 ควรศึกษาปัจจยัดา้นปัญหาและอุปสรรคท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมเพื่อ
หาแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขใหต้รงประเด็น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช่วยให้ผูบ้ริหาร และผูเ้ก่ียวขอ้งน าขอ้มูลไปใชใ้นการพฒันาการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพในสถานพยาบาล ต่อไป 
แบบสอบถามฉบับนี ้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้

ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ดา้นความไวเ้น้ือ

เช่ือใจ ดา้นการส่ือสารแบบเปิด ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย ดา้นการยอมรับนับ
ถือซ่ึงกนัและกนั ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ และดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 
ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน ( ) ตามสภาพความเป็นจริง 

1. เพศ 
(   ) ชาย   (   ) หญิง 

2. อาย ุ
(   ) ต ่ากวา่ 25 ปี  (   )  25 - 30 ปี (   )  31 - 35 ปี   
(   )  35 - 40 ปี  (   )  41 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา  
(   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (   ) ปริญญาตรี  (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม 
(   ) แพทย ์   (   ) พยาบาล  (   ) เจา้หนา้ท่ี 

5. ประเภทสถานพยาบาล 
(   ) โรงพยาบาล   (   ) คลินิก 
 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ 
ค าช้ีแจง ข้อความในแบบสอบถามเป็นลักษณะสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพในกลุ่ม
โรงพยาบาลจุฬารัตน์ ขอใหผู้ต้อบแบบสอบถามพิจารณาขอ้ความดงักล่าว เป็นสภาพการท างานเป็นทีมท่ี
มีประสิทธิภาพในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์อยู่ในระดบัใด โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดับ
สภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ตามความคิดเห็นของท่าน โดยใชเ้กณฑก์ารพิจารณา ดงัน้ี 
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5 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก 
3 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง มีสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ รายการ 

ระดับสภาพการท างานเป็นทีม 
ทีม่ีประสิทธิภาพ 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

 
1 

ด้านความไว้เน้ือเช่ือใจ 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์สามารถ
ปรับทุกขก์บัเพื่อนร่วมทีมได ้

     

2 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์คิด
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมทีมอยูเ่สมอ 

     

3 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความ
เช่ือมัน่ผูร่้วมทีมในการเก็บความลบับางอยา่งจาก
เพื่อนร่วมทีมได ้

     

4 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมทีมดว้ยความเตม็ใจ 

     

5 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่จบัผิด
ซ่ึงกนัและกนั 

     

6 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์และผูน้ า
ทีมมีการตอบขอ้สงสัยในการท างานแก่กนัอยา่งเป็น
ประโยชน์ไดทุ้กเร่ือง 

     

7 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความ
เช่ือมัน่ผูน้  าทีมในการช่วยแกปั้ญหาความผิดพลาด
จากการท างานได ้
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ข้อ รายการ 

ระดับสภาพการท างานเป็นทีม 
ทีม่ีประสิทธิภาพ 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

8 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีอิสระ
ในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

     

9 ผูน้ าทีมใหค้วามไวว้างใจสมาชิกทีมในการท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายได ้

     

10 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ ให้เกียรติ
เพื่อนร่วมทีมเสมอ 

     

 
11 

การส่ือสารแบบเปิด 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสารอยา่งรวดเร็วและทนัเหตุการณ์ 

     

12 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ได้
รับทราบขอ้มูลข่าวสารอยา่งชดัเจนและทัว่ถึง 

     

13 เม่ือสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์
รับทราบข่าวสารแลว้ มีความเขา้ใจความตอ้งการ 
ความคิดเห็นความรู้สึกนึกคิด และนโยบายของผูน้ า
ทีมอยา่งชดัเจน 

     

14 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ซกัถาม
ปัญหาหรือขอ้สงสัยการท างานจากผูน้ าไดต้ลอดเวลา 

     

15 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์
ปรึกษาหารือกนัดว้ยเหตุผล 

     

16 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานกนัไดทุ้ก
เร่ือง 

     

17 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสารท่ีมีประโยชน์ต่อการท างาน 
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ข้อ รายการ 

ระดับสภาพการท างานเป็นทีม 
ทีม่ีประสิทธิภาพ 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

18 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการ
เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารอยา่งตรงไปตรงมา ไม่ปกปิด
ขอ้มูล 

     

19 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไดรั้บ
ขอ้มูลข่าวสารจากหลายช่องทาง 

     

20 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใช้
เทคโนโลยช่ีวยในการติดต่อส่ือสาร 

     

 
21 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ มีความ
เขา้ใจทิศทางการท างานตรงกนัอยา่งชดัเจน 

     

22 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วน
ร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมายการ
ท างาน 

     

23 เป้าหมายท่ีก าหนดในการท างานตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์โดยรวม 

     

24 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความ
เขา้ใจอยา่งแจ่มชดัในเป้าหมายของการท างาน 

     

25 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มี
จิตส านึกวา่ตอ้งร่วมมือกนัท างานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย 

     

26 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือ
กนัท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ 
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ข้อ รายการ 

ระดับสภาพการท างานเป็นทีม 
ทีม่ีประสิทธิภาพ 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

27 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือ
ในการตรวจสอบขอ้ผดิพลาดจากการท างานดว้ยความ
เตม็ใจ 

     

28 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอม
รับผดิชอบในความผดิพลาดจากการท างานตาม
เป้าหมายร่วมกนั 

     

29 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือ
กนัแกปั้ญหาเม่ือมีอุปสรรคในการท างานดว้ยความ
เตม็ใจ 

     

30 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความพึง
พอใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการท างานร่วมกนั 

     

 
31 

การยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับ
ในความคิดเห็นท่ีแตกต่างของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความ
จริงใจ 

     

32 การยอมรับในความเป็นตวัของตวัเองของเพื่อนร่วม
ทีม 

     

33 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับ
ในความรู้ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ของเพื่อนร่วมทีม
ดว้ยความจริงใจ 

     

34 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับ
ในบทบาทหนา้ท่ีของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ 
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ข้อ รายการ 

ระดับสภาพการท างานเป็นทีม 
ทีม่ีประสิทธิภาพ 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

35 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ให้เกียรติ
เพื่อนร่วมทีมเสมอ 

     

36 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใหค้วาม
ช่วยเหลือและร่วมมือกนัท างานดว้ยความจริงใจ 

     

37 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใหค้วาม
ศรัทธาในตวัผูน้ าทีม 

     

38 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับ
ในความผดิพลาดของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ 

     

39 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับ
ในสิทธิอนัพึงมีพึงไดข้องเพื่อนร่วมทีมดว้ยความ
จริงใจ 

     

40 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นท่ีขดัแยง้ซ่ึงกนัและกนั 

     

 
41 

การมีมนุษยสัมพนัธ์ 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์แสดง
พฤติกรรมท่ีมีน ้าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อกนั 

     

42 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการ
พบปะพูดคุยกนัอยา่งเป็นกนัเอง ดว้ยความเขา้ใจกนั 

     

43 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ไม่เกิด 
ความรู้สึกโดดเด่ียวในการท างาน 

     

44 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ร่วมมือ
กนัท างานอยา่งมีความสุข 
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ข้อ รายการ 

ระดับสภาพการท างานเป็นทีม 
ทีม่ีประสิทธิภาพ 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

45 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีความรัก
ความเขา้ใจอนัดีต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ 

     

46 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใหก้าร
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเตม็ใจทุกเร่ือง 

     

47 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีอารมณ์
แจ่มใสต่อกนัอยา่งสม ่าเสมอ 

     

48 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีการ
ประสานความร่วมมือ ร่วมใจในการท างานอยู่
ตลอดเวลา 

     

49 ผูน้ าทีม และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬา
รัตน์มีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 

     

50 ผูน้ าทีม และสมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬา
รัตน์มีความรู้สึกเป็นมิตรท่ีดีต่อกนั 

     

 
51 

การมีส่วนร่วมในการท างาน 
สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์เขา้ไปมี
ส่วนร่วมในการท างานดว้ยความสมคัรใจ 

     

52 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วน
ร่วมในการรับรู้และวางแผนการท างาน 

     

53 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการท างานทุก
ขั้นตอน 

     

54 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์ใชค้วามรู้
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
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ข้อ รายการ 

ระดับสภาพการท างานเป็นทีม 
ทีม่ีประสิทธิภาพ 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ทีสุ่ด 
(1) 

55 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์รู้สึกมี
ความเป็นอิสระในการท างาน 

     

56 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วน
ร่วมในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากการท างานใหส้ าเร็จ 

     

57 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วน
ร่วมในการประเมินผลการท างาน 

     

58 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วน
ร่วมในการประเมินตนเอง และเพื่อนร่วมทีม 

     

59 ผูน้ าและสมาชิกทีมมีความรู้สึกตอ้งรับผิดชอบในผล
ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานร่วมกนั 

     

60 สมาชิกทีมงานในกลุ่มโรงพยาบาลจุฬารัตน์มีส่วน
ร่วมในการปรับปรุงแกไ้ขและพฒันางาน 
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ประวตัผิู้เขยีน 
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