
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี ้ผูวิจัยไดศกึษาแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารตํารา วารสารและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของ เรียงตามลําดับ ดังนี ้
 1. ขอมูลพื้นฐานของบริษัท 
  1.1 ความเปนมาของบริษัท 
  1.2 การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานของบริษัท 
 2. การฝกอบรมในงาน 
  2.1 ความหมายของการฝกอบรมในงาน 
  2.2 รูปแบบการฝกอบรมในงาน 
  2.3 ขอดีและขอจํากัดของการฝกอบรมในงาน 
  2.4 ขอเสนอแนะสําหรับการฝกอบรมในงาน 
 3. การทํางานเปนทีม 
  3.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 
  3.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 
  3.3 หลักการของการทํางานเปนทีม 
  3.4 ความสําคัญและองคประกอบของการทํางานเปนทีม 
  3.5 ประโยชนและอุปสรรคของการทํางานเปนทีม 
 4. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 5. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
  5.1 งานวิจยัภายในประเทศ 
  5.2 งานวิจยัในตางประเทศ 
 

ความเปนมาของบรษิัท อาซาฮี เทคกรุป จํากัด 
 เมื่อป พ.ศ. 2532 บริษัท ไดเริ่มกอตั้งขึ้นในชื่อ บริษัท อาซาฮี สมบูรณ อลูมิเนียม จํากัด  
ตั้งอยูที่อําเภอบางบอ จังหวดัสมุทรปราการ ดําเนินกจิการเปนโรงงานอุตสาหกรรมการหลอและ
กลึงอลูมิเนียม สําหรับชิ้นสวนยานยนต โดยเริ่มการผลิตในป พ.ศ. 2533  ตอมาในป พ.ศ. 2536 ได
ขยายโรงงานเพิ่มที่สาขานิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร อําเภอเมือง จงัหวัดชลบุรี รวมทั้งไดขยาย
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โรงงานเพิ่มที่สาขานิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง อําเภอศรีราชา จังหวดัชลบุรี ในชื่อ บริษัท อาซาฮี 
เทค เม็ททอลส (ประเทศไทย) จํากัด ดําเนนิกิจการเปนโรงงานอุตสาหกรรมการหลอและกลึงโลหะ 
สําหรับชิ้นสวนยานยนต ซ่ึงตอมาในป พ.ศ. 2548 บริษัทไดเปล่ียนชื่อเปน บริษัท อาซาฮี เทค 
อลูมิเนียม (ประเทศไทย) จํากัด และบรษิัท อาซาฮี เทค เม็ททอลส (ประเทศไทย) จํากัด 
 นโยบายของบริษัท อาซาฮี เทคกรุป จํากัด 
 1. ใหความสําคัญกับลูกคามาเปนอันดับแรก 
  1.1 ยกระดับคณุภาพ 
  1.2 ลดตนทุน 
  1.3 สงมอบทันตามกําหนดการ 
 2. ผลักดันใหพนักงานสรางกิจกรรมและวางรากฐานดานวิศวกรรมลวงหนา 
 3. วางโครงการขยายการขายผลิตภัณฑใหม 
 4. มุงหวังใหเปนสถานประกอบการที่สะอาดและปลอดภัย 
 โครงสรางองคกร 
 บริษัท อาซาฮี เทคกรุป จํากัด แบงสวนการบริหารงานออกเปนฝายตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ฝายโรงงาน (Factory Department) 
 มีบทบาทหนาที่ในการผลิตสินคาที่ลูกคาสั่งผลิตใหไดตามแผนที่ฝายวางแผนสินคาได
วางแผนการผลิตใหไดตามคณุภาพ ปริมาณ ตามขอกําหนด โดยไมใหมีความผิดพลาดหรือผิดพลาด
นอยที่สุด เพื่อรักษาตนทุนการผลิตใหนอยที่สุดและใหเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด 
 2. ฝายความปลอดภัย (Safety Department) 
 มีบทบาทหนาที่วางแผนการดําเนินงานสําหรับการขจัดความเสี่ยง โดยจัดทําคูมือและ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปองกันอันตรายจากอุบัติเหตุ อุบัติภัย และควบคุมความเสี่ยงเพื่อให
พนักงานหรือ ผูที่เกี่ยวของไดใชประโยชน รวมทั้งมีการจัดอบรมเกีย่วกับความรูพื้นฐานและขอ
ปฏิบัติ เกี่ยวกบัความปลอดภัยในการทํางานแกลูกจางทีเ่ขาทํางานใหม  กอนใหปฏิบัติงาน รวมทัง้
ลูกจางซึ่งตองทํางานที่มีความแตกตางไปจากงานเดิมทีเ่คยปฏิบัติอยูและอาจเกดิอันตรายดวย 
 3. ฝายควบคุมคุณภาพและประกันคณุภาพ (Quality Control & Quality Assurance 
Department) 
 มีบทบาทหนาที่ในการควบคุม ตรวจสอบคุณภาพของสนิคาและวัตถุดบิที่ผลิตแลวตอง
ผานกระบวนการตรวจสอบคุณภาพอกี ตามขั้นตอนตรวจสอบคุณภาพสินคา เพื่อใหไดคุณภาพตาม
ความตองการและขอกําหนดของลูกคา 
 4. ฝายการตลาด (Marketing Department) 
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 มีบทบาทหนาที่ในการหาลูกคา รับปริมาณความตองการสินคาจากลูกคาปอนสงโรงงาน
เพื่อการผลิต ตลอดจนรับขอรองเรียนหรือการบริการของบริษัทตอลูกคา 
 5. ฝายจัดซื้อ (Purchasing Department) 
 มีบทบาทหนาที่ในการหาแหลงและจัดซื้อวตัถุดิบ วัสดุอุปกรณในการผลิตและ
สนับสนุนการผลิตใหไดซ่ึงสินคาตามที่ลูกคาตองการ ตลอดจนจัดหาอุปกรณและผูรับเหมาเพื่อ
สนับสนุนกระบวนการผลิตใหมีประสิทธิภาพทั้งคุณภาพและการบริการตอลูกคา 
 6. ฝายบัญชีและการเงิน (Finance & Accounting Department) 
 มีบทบาทหนาที่ดูแลทางดานตัวเลข การบญัชี และการเงนิของบริษัท ในการซื้อของ รับ
วางบิล การจายเงินเดือนพนกังาน ตลอดจนการบริหารการเงินใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด ไมวา
จะเปนการลงทุนในธุรกิจใหมขององคกรหรือการควบคุมงบประมาณดานตนทุน ดานบริหารทั่วไป
ใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
 7. ฝายทรัพยากรมนุษย (Human Resource Department) 
 มีบทบาทหนาที่ในการสรรหาพนักงาน การจางงาน การดูแลรักษา การจายคาจาง 
เงินเดือน สวัสดิการตาง ๆ และการฝกอบรมพัฒนาพนกังานใหมีความรู ความสามารถที่พัฒนา
เพิ่มขึ้น ตลอดจนดแูลพนักงานในองคกรใหมีความปลอดภัย อาชวีอนามัย และส่ิงแวดลอมในการ
ทํางานที่ดี เพราะองคกรถือวาพนักงานเปนทรัพยากรที่มคีาสูงสุดที่ตองธํารงรักษาไว 
 การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 
 ปจจุบันเปนทีย่อมรับกันวา “ทรัพยากรมนษุย”  เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดเหนือกวาเทคโนโลยี 
ใด ๆ องคกรแตละองคกรไดลงทุนดวยงบประมาณมากมายในการพัฒนาบุคลากรของตนอยาง
ตอเนื่องดังจะเห็นไดจากแนวคิดเรื่องการจดัการความรู (Knowledge Management) เปนการสราง
ความไดเปรยีบในการแขงขันทางธุรกิจในแนวทางหนึ่งที่องคกรนํามาประยุกตเขากบัความสามารถ
หลักขององคกร (Core Competencies) ซ่ึงเปนสวนสําคญัที่สรางใหองคกรมีความแตกตางจากคูแขง
และสรางองคกรใหเติบโตไดอยางมั่นคง ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรสวนใหญในปจจบุันจึงมุงไปใน
ทิศทาง 3 แนวทาง ดังนี ้
 1. สงเสริมใหเกิดการรวบรวมความรูที่มีอยูแลวเตรียมใหอยูในแนวทางกระบวนการ
ถายทอดเพื่อการพัฒนา 
 2. พัฒนาบุคลากรใหเกิดการเรียนรู (Learning Process) โดยการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศ E - learning เขามาเปนจุดหมายแหงการเรียนรูและการพัฒนา 
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 3. พัฒนาโดยใช ความสามารถ (Competency) บริษัท อาซาฮี เทคกรุป จํากัด ไดตระหนกั
ถึงความสําคัญของความรูและการพัฒนาบคุลากร ที่เปนองคประกอบหลักในการสรางนวัตกรรม 
เพื่อเพิ่มผลผลิตใหกับองคกร  
 ปจจุบันอยูระหวางการดําเนนิการกับ “การจัดการความรู” เพื่อเปนศูนยกลางความรู
ภายในองคกรตอไป ปจจุบันการดําเนนิธุรกิจภายใตบริษทั อาซาฮี เทคกรุป จํากัด ไดดําเนินการมา
ครบ 19 ป ไดมีการปรับปรุงระบบการทํางานและแนวทางการบริการ  
 นอกจากนี้ยังไดปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานใหมเปนการแบงธุรกิจตามเนื้องาน มี 
ผูรับผิดชอบแตละกลุมธุรกิจอยางชัดเจน โดยมีรองกรรมการผูจัดการใหญ ผูจัดการฝาย และ
ผูจัดการสวนตามลําดับในระยะเวลาที่ผานมา บริษัท อาซาฮี เทคกรุป จํากัดไดพยายามพัฒนาองคกร 
เพื่อเปนองคกรแหงการเรยีนรูดังจะเห็นไดจากการกําหนดยุทธศาสตรของทั้ง 5 ประการ ของ 
บริษัท อาซาฮี เทคกรุป จํากัด คือ ยุทธศาสตรที่ 1 ใหบริการลูกคาอยางมีประสิทธิภาพในลักษณะจุด
เดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาโครงสรางพื้นฐานดานโครงขายผลิตภัณฑ
และบริการดาน ICT ยุทธศาสตรที่ 3 สงเสริมอุตสาหกรรมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) และ
ปฏิรูปการวิจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information and Communication Technology : ICT) 
รวมถึง ยุทธศาสตรงานสนับสนุน ยุทธศาสตรที่ 4 พัฒนาและปรับปรุงการดําเนนิงานภายในองคกร 
โดยมุงเนนใหองคกรเปนองคกรอัจฉริยะ (Intelligence Organization) และยุทธศาสตรที่ 5 พัฒนา
บุคลากรใหมทีักษะ สามารถบริการลูกคาไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการวิจัยคร้ังนี้มุงที่จะพัฒนา
แนวทางที่ทําใหเกิดการเรียนรูเปนทีมสําหรับพนักงานบรษิัท อาซาฮี เทคกรุป จํากัด เพื่อให
พนักงานซึ่งเปนทรัพยากรหนึ่งขององคกรได พัฒนาตนเอง และนําพาองคกรไปสูการเปนองคกร
แหงการเรยีนรูตอไปการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) เปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง
สําหรับบุคลากรและองคกรเนื่องจากการเรียนรูเปนทีม ชวยใหบุคคลเขาใจกระบวนการใน 
การทํางานและการเรียนรูรวมกันในขณะทาํงาน ชวยพัฒนาความรู ทัศนคติ และทักษะการทํางาน
รวมกัน อีกทั้งยังสามารถนําไปประยกุตใชกับเพื่อนรวมงานและบุคคลทั่วไป การเรียนรูเปนทีมจึง
เปนลักษณะทีพ่ึงประสงคในสังคมประชาธิปไตย อีกทั้งยังเปนการสงเสริมใหสมาชิกในกลุมมี
ความคดิสรางสรรคอีกดวย 
 

การฝกอบรมในงาน 
 ความหมายของการฝกอบรมในงาน 
 ไดมีผูกลาวถึงและใหความหมายของการฝกอบรมในงาน ดังตอไปนี ้
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 ทิพวรรณ พูลสาริกิจ (2545, หนา 6) กลาววา การฝกอบรมในงานเปนการสอนงานแบบ
ตัวตอตัวจากเพื่อนรวมงานที่มีประสบการณในงานนั้น ๆ และหัวหนางานชี้แนะถายทอดความรู
และจัดฝกอบรมชี้แนะไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติจริง 
 พิมสาย จึงตระกูล (2545, หนา 10) กลาววา การฝกอบรมในงาน เปนการเรียนรูโดยการ
สังเกตจากผูทีช่ํานาญงานในขณะปฏิบัติงานจริง ในสภาพแวดลอมจริง ผูที่จะสอนหรอืเปนตนแบบ
ตองเปนตัวอยางที่ดี มีความเชี่ยวชาญในงานและที่สําคัญตองมีเวลาใหคําแนะนํา 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2550) กลาววา การฝกอบรมในงานเปนการฝกอบรมชี้แนะไป 
พรอม ๆ กับการทํางานอยางมีแบบแผน โดยหวัหนางานจะตองถายทอดความรู เทคนิค ตลอดจน
ทัศนคติและแนวคิดเกี่ยวกับงานใหผูใตบังคับบัญชา โดยผานการฝกปฏิบัติจริง ณ สถานที่ทํางาน  
 มยุรี พัฒนเศรษฐพงษ (2550) กลาววา การฝกอบรมในงาน เปนการพัฒนาพนักงานทีม่ี
ลักษณะเปนการถายทอดตัวตอตัว หัวหนางานหรือผูฝกจะสามารถชี้แนะ ส่ังสอน ถายทอดความรู
และเทคนิคตางๆ ใหแกพนักงานไดอยางละเอียดโดยตรง หัวหนางานหรือผูฝกและพนักงานจงึมี
ความสัมพันธกันอยางใกลชิด มีความสนิทสนมและไววางใจกนั ทั้งชวยสรางบรรยากาศที่ดีใน 
การทํางานดวย    
 ชูชัย สมิทธิไกร (2551, หนา 8) กลาววา การฝกอบรมประเภทนี้จะกระทําโดย การให
ผูรับการฝกอบรมลงมือปฏิบัติจริง ๆ ในสถานที่ทํางานจรงิ ภายใตการดแูลเอาใจใสของพนักงานซึ่ง
ทําหนาที่เปนพี่เล้ียง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึงใหผูรับ 
การอบรมปฏิบัติตาม พี่เล้ียงจะคอยดูแลใหคําแนะนําและชวยเหลือหากมีปญหาเกิดขึน้ 
 จากความหมายของการฝกอบรมในงาน สามารถสรุปไดวา การฝกอบรมในงานเปน 
การฝกอบรมชี้แนะไปพรอม ๆ กับการทํางานอยางมีแบบแผน โดยหัวหนางานจะตองถายทอด
ความรู เทคนิค ตลอดจนทัศนคติและแนวคิดเกี่ยวกับงานใหผูใตบงัคับบัญชา โดยผานการฝกปฏิบัติ
จริง ณ สถานที่ทํางาน โดยที่การฝกอบรมในงานเปนการพัฒนาพนกังานที่มีลักษณะเปน 
การถายทอดตวัตอตัว หัวหนางานจึงสามารถชี้แนะ ส่ังสอน ถายทอดความรูและเทคนคิตางๆ ใหแก
พนักงานไดอยางละเอียดโดยตรง หวัหนางานและพนักงานจึงมีความสมัพันธกันอยางใกลชิด มี
ความสนิทสนมและไววางใจกัน ทั้งชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานดวย 
 ฟวล (Field, 1991 อางถึงใน ทิพวรรณ พูลสาริกิจ, 2545, หนา 77) ไดนาํเสนอแนวทางใน
การออกแบบการฝกอบรมในงานเพื่อเพิ่มทักษะการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ใน
ภาคอุตสาหกรรมที่จําเปน 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. การสํารวจทักษะและการจัดการฝกอบรม ผูฝกอบรมหรือวิทยากรจะตองเขาไปใน
สถานประกอบการ เพื่อทําการศึกษา สํารวจ รวมทั้งการใชผลการวิจัยประเภทตาง ๆ เพื่อจะได รูจัก
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และเขาใจสถานประกอบการนั้น และสามารถระบุปญหาของสถานประกอบการนัน้ ๆ เพื่อนํามา
ฝกอบรมตอไป 
 2. วิเคราะหความสามารถในการปฏิบัติงาน จัดทํากลุมรายการความรูความสามารถที่
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานแตละชนดิ 
 3. จัดตั้งวัตถุประสงคในการดําเนินงาน โดยระบุกจิกรรม เงื่อนไข และเกณฑมาตรฐาน
ความรูความสามารถที่ผูเขารับการฝกอบรมตองมี 
 4. จัดทําโครงการฝกอบรม จัดทําเปนลําดบัขั้นตอนในโครงการฝกอบรมโดยใชทักษะ
ในการฝกอบรมที่แตกตางออกไป รวมทั้งการฝกอบรมภายในสถานประกอบการและการฝกอบรม
ภายนอกสถานประกอบการ เชน การฝกอบรมในสถานศึกษา การฝกอบรมในขณะทํางาน ตลอดจน
การฝกอบรมโดยใชคอมพวิเตอร เปนตน 
 5. จัดการฝกอบรม ดําเนินการฝกอบรมดวยวิธีการตาง ๆ ตามที่วางแผนไวโดยใชวัสดุ
อุปกรณตาง ๆ ชวยในการฝกอบรม เชน หนังสือขอมูลตาง ๆ ที่ใชอางอิงได หนังสือคูมือตาง ๆ 
คอมพิวเตอร ชุดฝกอบรม ส่ิงตาง ๆ เหลานี้สามารถนํามาใชทั้งในการบรรยายหรือสาธิตของ
วิทยากร 
 6. ควบคุมดูแลการฝกปฏิบัติ เปนกระบวนการถายทอดทักษะตาง ๆ ที่ไดรับจากการฝก 
อบรมไปสูการปฏิบัติงานจริง ๆ ภายใตการกํากับดูแลของวิทยากร 
 7. การประเมนิทักษะ เปนการทดสอบความรูความสามารถของผูเรียนและเปนการ
ประเมินความเปลี่ยนแปลง ความรูและทกัษะตาง ๆ อันเปนผลมาจากการฝกอบรม 
 ขั้นตอนการฝกอบรมในงานประกอบดวยขั้นตอนตาง ๆ ทั้งหมด 7 ขั้นตอน ดังนี้ (ดนัย 
เทียนพุฒ, 2541) 
 1. ฝายบริหารรับรองและสนับสนุนการฝกอบรมในงาน ฝายบริหารขององคกรจะตองให
การสนับสนุนการฝกอบรมในงาน ก็เพราะความสําเร็จของโครงการเกี่ยวของกับหนวยงานหลาย
ฝาย และหนวยงานเหลานั้นจะตองทราบถึงหลักการ เหตผุลและวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
รวมทั้งใหการสนับสนุนและความรวมมืออยางเต็มที ่
 2. พิจารณาวามีหนวยงานใดที่ตองเกี่ยวของกับการฝกอบรมในงาน หมายถึงการพิจารณา
วาพนกังานฝกหัดงานจะตองเรียนรูหรือฝกงานในเรื่องใด จากนั้นมกีารรวบรวมขอมลูเกี่ยวกับ
เนื้อหาของงานที่จะฝกจากหนวยงานตาง ๆ เพื่อนํามาวางแผนในขัน้ตอไป 
 3. จัดทํารายการทักษะที่ตองเรียนรูในการปฏิบัติงาน และวิธีการวัดผลการปฏิบัติงาน 
รายการทักษะที่จําเปนตองเรยีนรู เพื่อใหปฏิบัติงานได จะครอบคลุมสิ่งตาง ๆ ดังตอไปนี ้
  3.1 ทักษะและความรูที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
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  3.2 วิธีการ กิจกรรม และเจาหนาที่ที่จะตองชวยใหพนักงานฝกหัดไดรับทักษะและ
ความรู 
  3.3 ผลของการฝกงานที่จะตองไดรับการประเมิน 
  3.4 ระยะเวลาที่จะใชในการฝกในแตละทกัษะและความรู รวมทั้งระยะเวลาทั้งหมด
ของการฝกอบรม 
 4. กําหนดโปรแกรมการฝกงานของพนักงานแตละคน การกําหนดโปรแกรมการฝกงาน
ของพนักงานแตละคน จะอาศัยขอมูลที่ไดมาจากรายการทักษะทีจ่ําเปนตองเรียนรูที่กาํหนดไวใน
ขั้นตอนที่ 3  
 5. กําหนดพี่เล้ียงใหกับพนกังานฝกหัดแตละคน ความสาํเร็จของการฝกอบรมในงาน
ขึ้นอยูกับผูทําหนาที่เปนพี่เล้ียง ดังนัน้เมื่อกาํหนดวาผูใดจะเปนพีเ่ล้ียงใหกับพนกังานฝกหัดแลว 
จําเปนที่จะตองมีการฝกอบรมพี่เล้ียง เพื่อใหทราบถึงบทบาทและความรับผิดชอบของพี่เล้ียง 
รวมทั้งการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางพี่เล้ียงและพนกังานฝกหดั 
 6. จัดทําคูมือการฝกอบรมในงาน ผูที่เกี่ยวของในโครงการฝกอบรมในงาน จะตองทราบ
ถึงเปาหมาย บทบาท และความรับผิดชอบของตนเอง ดังนั้น จึงจําเปนตองมีการจัดทาํคูมือ 
การฝกอบรมในงาน เพื่อใหทุกคนเขาใจบทบาทของตนเองอยางแจมชดั 
 7. การจดทําระบบการรายงานของพนักงานฝกหัด ระบบการรายงานเปนวิธีการหนึง่ของ
การประเมินผลการฝกอบรมในงาน ผูบังคบับัญชาจะนําขอมูลที่ไดรับจากพนกังานฝกหัด ไป
ประชุมรวมกบัพี่เล้ียง และผูจัดการโครงการ เพื่อชวยใหพนักงานฝกหดัสามารถฝกงานไดสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค 
 รูปแบบการฝกอบรมในงาน 
 การฝกอบรมในงานเปนวิธีการฝกอบรมที่เนนทักษะ ความสามารถ และการเรียนรูเปน
รายบุคคล ซ่ึงมีรูปแบบดังตอไปนี ้
 1. การสอนงาน (Job Instruction Training : JIT) หมายถึง การทํางานโดยมีบุคลากรที่
ชํานาญหรือผูบังคับบัญชาเปนพี่เล้ียงสอนงานให โดยทําการสอนอยางมีขั้นตอนแลวใหลงมือทํา 
ติดตามผลและประเมินผล การสอนงานประกอบไปดวย 2 ขั้นตอน (อรจรีย ณ ตะกัว่ทุง, 2544) คือ 
  1.1 ขั้นเตรียมความพรอม ประกอบไปดวย กําหนดตารางเวลา (กําหนดเวลาสอนและ 
การฝกทักษะ) แบงทักษะงานเปนขั้นยอย ๆ เตรียมเครื่องมือ วัสดุ ตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวก 
และเตรียมสถานที่ฝกงาน 
  1.2 ขั้นการสอน ประกอบไปดวย 4 ขั้นตอน คือ 
  ขั้นที่ 1 เตรียมตัวผูเรียน เปนขั้นการสรางบรรยากาศการเรียนรู ซ่ึงจะตองมี 
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การสรางความสบายใจ ประเมินความรูกอนฝก และสรางความสนใจ  
  ขั้นที่ 2 สอนการปฏิบัติงาน โดยใชเทคนิคการบอก แสดง อธิบาย และสาธิต 
  ขั้นที่ 3 ฝกฝน เปนขั้นที่ใหลองปฏิบัติ ใหอธิบายขั้นตอนที่สําคัญ แกไขขอผิดและ
สอนเสริมถาจําเปน 
  ขั้นที่ 4 ติดตามผล เปนขั้นการวัดผลการสอนงานโดย ใหผูถูกสอนทําเอง กระตุนให
ถามคําถาม ตรวจสอบการทํางานบอย ๆ และลดการชวยเหลือ 
 2. การสอนแนะ (Coaching) คือ การที่หัวหนางานสอนแนะนําการทํางานเปนรายบุคคล
หรือเปนกลุมเล็ก ๆ (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2542) 
 การสอนแนะเปนการสอนเพื่อปรับปรุงทักษะที่สัมพนัธกับงานที่พนกังานทําอยู พัฒนา
ทักษะการทํางานในตวัพนกังานซึ่งจะนําไปสูผลกําไรที่สูงกวา หรือบริการที่ดีกวา นอกจากนี้ยัง
ไดผลประโยชนขางเคียงในดานอื่น ๆ ซ่ึงเริ่มตนดวยการปรับปรุงการสื่อความหมายซึ่งจะนําไปสู
ผลสัมฤทธ์ิผลของเปาหมายในองคการโดยทางออม 
 การสอนแนะมีความจําเปนเมื่อผลการปฏิบัติงานจริงไมสัมพันธกับผลงานที่คาดหวัง มี
หลักเกณฑ 2 ประการในการพิจารณาเพื่อกําหนดวาเมื่อไรควรสอนแนะ 
 1. การสอนแนะควรนํามาใชเมื่อมีปญหาที่สัมพันธกับทักษะเฉพาะ (Specific Skill) 
 2. เมื่อปญหาทักษะมีความงายเพยีงพอที่จะแกไขได 
 การสอนแนะเปนรูปแบบหนึ่งของการฝกอบรมระหวางการทํางาน ซ่ึงผูบริหารจะ
ดําเนินงานโดยตรงกับพนกังาน โดยการสอนหรือปรับปรุงทักษะที่สัมพันธกับงาน ขัน้ตอนที่สําคัญ
ท่ีสุดของการสอนแนะที่มีประสิทธิภาพ คือ การกอใหเกดิพนักงานมีความรูสึกวาจําเปนตองเรียนรู 
การสอนแนะมี 6 ขั้นตอน คือ 
 1. กอใหเกิดความจําเปนที่ตองรูในตัวพนกังาน 
 2. ระบุเปาหมายการเรียนรูจาํเพาะ 
 3. บอกพนักงานวาจะใชทกัษะอยางไร 
 4. สาธิตใหพนักงานด ู
 5. ใหพนกังานทดลองทําดู 
 6. ใหผลสะทอนกลับแกพนกังาน 
 เงื่อนไขการสอนงาน  1) ผูทําหนาที่สอนงานจะตองมีความชํานาญงานและสามารถสอน
งานไดอยางมปีระสิทธิภาพ 2) จะตองมกีารวางแผน ตระเตรียมการสอนงานและการประเมินผล
อยางเปนระบบ 
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 ขอดี 1) ผูรับการฝกอบรมไดเรียนรูโดยการปฏิบัติจริง ทําใหเกิดการเรยีนรูอยางรวดเร็ว 
2) องคกรสามารถพัฒนาบุคลากรที่มี่ความสามารถในการปฏิบัติงานไดภายในระยะเวลาอันสั้น 
 ขอจํากัด 1) หากผูสอนงานขาดความสามารถในการถายทอดความรู อาจจะทําใหไมได
ผลอยางเต็มที่ตามที่คาดหวัง 2) อาจทําใหการปฏิบัติงานหยุดชะงักชัว่คราว เนื่องจากตองเสียเวลา
ใหแกการสอนงาน 
 3. การฝกปฏิบัติในงานจริง (Hand-On Training: HOT) คือ การสอนงานอยางมีแบบแผน 
โดยจะเนนที่การผานการฝกปฏิบัติจริง ณ สถานที่ทํางาน ประกอบดวย 6 ขั้นตอน คือ 
  3.1 การเตรียมพรอมสําหรับการฝกหัดพนกังาน เมื่อไดรับมอบหมายใหไปฝกหดั
พนักงาน ผูสอนจะตองเตรียมพรอม โดยทบทวนสาระสาํคัญ พิจารณาถึงสิ่งที่จะพูดจะสอน และ
กําหนดวาจะทาํอยางไรจึงจะสาธิตกระบวนการทํางานทีถู่กตองไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
นอกจากนี้ผูสอนก็ตองเตรียมความพรอมทางดานจิตใจ ตรวจสอบใหแนใจวามีอุปกรณเครื่องมือทุก
อยางอยูในพื้นที่ทํางานนั้นแลว 
  3.2 เปดชั้นเรียน เมื่อผูรับการฝกอบรมมาถึง ทั้งสองฝายจะใชเวลาเล็กนอยในการทํา
ความรูจักกนั จากนั้นผูสอนก็จะกลาวถึงเรือ่งที่จะเรียน และอธิบายถึงความสําคัญของเรื่องนั้น 
นอกจากนี้ผูสอนก็อาจสอบถามวา ผูรับการฝกอบรมรูอะไรมาบางแลว เพราะสิ่งนี้อาจทําใหผูสอนรู
วาควรเริ่มสอนที่เร่ืองใด ในบางกรณีผูสอนอาจใชชวงเวลานี้ คลายความตื่นเตนวิตกกังวลของผูรับ
การฝกอบรมลง และเมื่อเห็นวา ผูรับการฝกอบรมพรอมแลว ผูสอนจึงดาํเนินการขั้นตอไป 
  3.3 นําเสนอเนือ้หาสาระ ผูสอนจะอธิบายและแสดงวิธีการทํางานใหดูอยางละเอียด
รอบคอบ โดยระหวางนี้ผูรับการฝกอบรมจะตองใหความสนใจ และสอบถามสิ่งที่ตนสงสัย สวน
ผูสอนก็ตองคอยหยดุเปนชวง ๆ เพื่อไมใหเนื้อหาสาระอัดแนนมากเกนิไป และผูรับการฝกอบรมจะ
ไดมีเวลาทําความเขาใจในสิง่ที่สอนไป กลาวคือ ผูสอนตองมุงความสนใจไปที่ตวัผูรับการฝกอบรม 
ในบางกรณีผูสอนอาจสาธิตใหดูซํ้า หรือผูรับการฝกอบรมอาจใหผูสอนอธิบายสิ่งที่กําลังทํา และถา
คิดวาผูรับการฝกอบรมพรอมแลว ผูสอนกจ็ะถามผูรับการฝกอบรมวาอยากทดลองทํางานนั้นไหม 
ถาอีกฝายปฏิเสธ ผูสอนก็จะสอนตอไปจนผูรับการฝกอบรมบอกวาพรอมที่จะลองปฏิบัติแลว 
  3.4 และ 3.5 ฝกทักษะและประเมินผลการฝกอบรม การฝกทักษะและประเมินผลมัก
เกิดขึ้นพรอม ๆ กัน โดยในขณะที่ผูรับการฝกอบรมแสดงวิธีการทํางาน ผูสอนก็อาจถามหรือให
ผูรับการฝกอบรมอธิบายแตละขั้นตอน พรอมกับสังเกตการณทํางานและคําตอบอยางถ่ีถวน เพื่อให
แนใจวาผูรับการฝกอบรมเขาใจและทําไดถูกตองแลว ในขณะเดยีวกนัผูสอนก็ใหขอมูลยอนกลับ 
โดยเฉพาะตอนที่ผูรับการฝกอบรมปฏิบัติไดดี เมื่อส้ินสดุการทดลองปฏิบัติคร้ังแรกผูสอนจะ
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อธิบาย ใหคําแนะนํา และแสดงใหผูรับการฝกอบรมเห็นวาเขาจะปรับปรุงการทํางานของตนได
อยางไร จากนัน้จึงใหฝกปฏิบัติซํ้าเพื่อที่ผูรับการฝกอบรมจะไดพัฒนามากขึ้น 
  3.6 ทบทวนสาระสําคัญ ในตอนทายผูสอนอาจถามและตอบขอสงสัยบางอยางที่ผูรับ
การฝกอบรมยงัไมเขาใจ ซ่ึงโดยปกตแิลวผูสอนจะสรุปขั้นตอนการทาํงานและผลการปฏิบัติของ
ผูรับการฝกอบรม พรอมทั้งแสดงความเชื่อมั่นวาผูรับการฝกอบรมสามารถทํางานนั้นได แลวจึง
มอบหมายงานใหทํา หรือไมก็เร่ิมการฝกอบรมในเรื่องตอไป และในขณะที่ผูรับการฝกอบรม
ทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย ผูสอนก็ยังชวยช้ีแนะตอไป และในขณะที่ผูรับการฝกอบรมทํางาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย ผูสอนก็ยังชวยช้ีแนะตอไป และคอย ๆ ปลีกตัวออกมา เมื่อผูรับการฝกอบรม
ทํางานไดคลองแคลวรวดเร็วมากขึ้น 
 4. การหมุนเวยีนสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) คือ การมอบหมายใหพนักงานเขาดูแลใน
แผนกตาง ๆ ชัว่ระยะเวลาหนึ่ง ทั้งนี้เพื่อใหพนักงานไดเรียนรูสภาพตาง ๆ และมองเห็นภาพรวม
ของหนวยงาน 
 5. การทดลองเรียนงาน (Understudies) คือ การใหเปนผูฝกงานหรือผูชวยงานใน
ระยะเวลาหนึง่ 
 6. การเรียนรูการบริหารในรูปกรรมการ (Multiple Management) คือ การฝกการบริหาร
ในงานในฐานะผูบริหาร โดยเปนคนหนึ่งของคณะในกรรมการบริหารงาน 
 7. การฝกหัดรายบุคคล (Individual Exercise) คือ การมอบหมายงานใหผูเรียนแตละคน
กระทํา เพื่อประยุกตความรูไปใชในสถานการณเฉพาะของตนเอง 
 จุดประสงคของการฝกหัดรายบุคคล 1) เพือ่ทดสอบความรูความเขาใจของผูเรียน 2) 
เพื่อใหผูเรียนไดประยุกตความรูไปใชในงานของตน 
 เงื่อนไขของการฝกหัดรายบคุคล 1) สถานการณการทํางานของผูเรียนแตละคนม ี
ความแตกตางกัน เพราะถางานที่คลายคลึงกันแลว กิจกรรมกลุมก็นาจะเหมาะสมกวา 2) งานที่
มอบหมายจะตองเกี่ยวของสัมพันธกับผูเรียนและไมยากเกินไปสําหรบัเวลาที่กําหนด 
 ขอดีของการฝกหัดรายบุคคล 1) ผูเรียนไดลองปฏิบัติหรือแกไขปญหา โดยใชความรูที่
ไดรับในหองเรียน 2) ผูเรียนไดมีสวนรวมในการเรยีน 
 ขอจํากัดของการฝกหัดรายบคุคล 1) หากแบบฝกหัดที่ใหแกผูเรียนขาดความเหมาะสม
อาจจะไมกอใหเกิดประโยชนอันใด 2) ผูเรียนตองมีความรับผิดชอบในการทําแบบฝกหัดตามที่
ไดรับมอบหมาย 
 กลาวโดยสรุปรูปแบบการฝกอบรมในงานมีรูปแบบที่หลากหลาย แตละรูปแบบมีขอดี
และขอจํากดัแตกตางกันออกไป แตที่สําคัญรูปแบบของการฝกอบรมในงานจะเนนที่ความสัมพันธ
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ของบุคลากรและหัวหนางาน จากการตั้งขอสังเกตของผูวิจัยรูปแบบการฝกอบรมในงานจะ
ประกอบไปดวยข้ันตอนหลกั 3 ขั้นตอน คอื 1) ขั้นเตรียม 2) ขั้นฝกอบรม และ 3) ขั้นประเมินผล
การฝกอบรม 
 วิธีการของหัวหนางานในการฝกอบรมในงาน 
 1. หัวหนางานควรกําหนดเวลาวางของตนเอง เพื่อเตรียมงานที่จะมอบหมายใหพนักงาน
ไปปฏิบัติ เชน อาจมาถึงที่ทํางานกอนเวลาทํางาน 30 นาที และควรมีเวลาที่แนนอนสาํหรับให
พนักงานเขาพบเพื่อขอคําปรึกษาดวย 
 2. งานที่มอบหมายใหพนักงานทํานั้น หัวหนางานควรไดรูและปฏิบัตงิานนั้นแลวทกุ
ขั้นตอน และเมื่อมอบหมายงานใหพนักงาน ควรชี้ใหเหน็ถึงเปาหมายในการทํางาน วิธีการทํางาน 
และมาตรฐานของงานอยางชัดเจน 
 3. การติดตอส่ือสารกับพนักงานควรทําดวยความจริงใจ รับฟงปญหาของพนักงานเพือ่ 
การชี้แนะอยางถูกตอง อยาทําตนเปนคนที่มีงานยุงมาก จนพนกังานไมกลาเขาขอคําปรึกษา 
 4. การมอบหมายงานแกพนกังานผูใด หัวหนางานควรตองทราบขดีความสามารถของ
พนักงานผูนัน้กอน และมอบหมายงานใหตรงกับความสามารถของพนักงาน 
 5. เมื่อพนักงานเขามาขอคําปรึกษา หัวหนางานควรใชเปนโอกาสใหพนักงานทํา 
ความเขาใจกับวัตถุประสงคของงาน และคิดตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง แทนทีห่วัหนางานจะ
เปนผูใหคําตอบโดยตรง ซ่ึงพนักงานก็ไมเขาใจวาคําตอบนั้นไดมาอยางไร 
 6. เปาหมายในการทํางานนัน้ หัวหนางานตองเนนเปาหมายทั้ง 3 ดาน ทั้งในดานคุณภาพ 
(Quality) กําหนดการสงมอบ (Delivery) และตนทนุ (Cost) เพื่อใหพนักงานมองปญหาอยางรอบ
ดานดวย 
 7. ในระหวางที่พนักงานปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมาย หัวหนางานควรมีสวนชวยช้ีแนะ 
ทีละจุด เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางถูกตอง และไมเกดิความเสียหาย หากหัวหนางานปลอยให
พนักงานคดิเองทําเองทั้งหมด โอกาสที่จะผิดพลาดยอมมีมาก 
 8. หัวหนางานควรมีตารางควบคุมการทํางานประจําวัน และการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานที่ด ีเพื่อจะไดสามารถสนับสนุนแนะนําสอนงานแกพนักงานไดในเวลาที่เหมาะสม ใน
บางกรณ ีหัวหนางานควรมีสวนชวยพนักงานในการขจัดปญหาที่ขัดขวางการปฏิบัติงานของ
พนักงานดวย 
 9. หัวหนางานควรทําตนเหมอืนหัวหนาทีมที่ตองดึงความสามารถของลูกทีมแตละคนมา
ใชประโยชนใหเต็มที ่และประสานงานในทีมใหมุงสูความสําเร็จใหได 
 10. ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่สําคัญ ควรมีการจดบันทึกรวบรวมเปนเอกสารและมี 
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การปรับปรุงพัฒนาตลอดเวลา เพื่อเปนเครือ่งมือในการฝกอบรมพนักงานใหมใหเรียนรู โดยอยาให
ความรูนั้นหายไปกับพนกังานที่ตองโยกยายหรือเปลี่ยนงานไป 
 การสรางความรูสึกใหพนกังานอยากทํางาน  
 1. หัวหนางานไมควรยึดติดกบัประสบการณของตนเพยีงอยางเดยีว แตควรหมั่นศกึษา
เรียนรูเทคนิคใหมๆ และรับฟงความเหน็ของพนักงานดวย 
 2. ในการประชุมรวมกับพนกังาน หัวหนางานควรใหโอกาสทุกคนแสดงความเห็น
รวมกันกอนหาขอยุติ โดยไมควรถือสิทธิ หรือใชอํานาจสั่งการแบบเผดจ็การ 
 3. หมั่นสงเสริมพนักงานใหมีการศึกษาเพิม่เติมอยูเสมอ อยาจํากดัความคิดแบบกบใน
กะลาครอบ 
 4. หนาที่ของหัวหนางาน คอื ใหพนกังานไดทํางานที่ทาทายตอความสามารถ 
 5. กระตุนพนกังานใหผลิตสินคาที่เปนหนึ่งในโลก และเปนทีน่ิยมใชเปนอันดับหนึง่ของ
โลกดวย 
 6. สรางโอกาสใหพนกังานไดพัฒนาตนเองเปนผูมฝีมือในระดบัชาติและระดับโลก 
 7. สงเสริมใหพนักงานไดทาํงานในสิ่งที่เขาถนัดที่สุด และมีการพัฒนาขึ้นตลอดเวลา 
 8. รูจักขอเดนและขอดอยของพนักงาน โดยพยายามนําขอเดนมาใชประโยชนใหเตม็ที่ 
 9. การประสานงานกับพนักงาน ควรใชหลักการรายงาน (Report) การติดตอพูดจา 
(Communication) และการปรึกษาหารือ (Discussion) เพื่อมุงตอการรวมกันตัดสินใจ 
 10. ฝกฝนตนเองใหมีแนวคดิในทางบวกและมองโลกในแงด ี
 11. อยากีดกันพนักงานดวยการบอกวา งานนี้ไมใชเร่ืองของคุณ เพราะจะทําใหพนกังาน
เสียใจ หมดกําลังใจที่จะเรียนรู 
 12. ใหพนกังานไดมีโอกาสเสนอผลงานในที่ประชุม เพื่อสรางความมั่นใจและภาคภมูิใจ
แกพนกังาน แตกอนที่จะเสนอผลงานควรไดฝกฝนพนกังาน ชวยช้ีแนะการเตรียมการ และระหวาง
การเสนอผลงาน หากมีคําถามที่พนักงานไมอาจชี้แจงได หัวหนางานควรเขาชวยในการตอบคําถาม 
หรืออธิบายแทน 
 13. พัฒนาพนกังานในการแกปญหา โดยใชหลัก P D C A (Plan Do Check Action) โดย
มีขอมูลขาวสารที่เปนจริงในการแกขอขัดของ 
 14. อยาแกไขปญหาโดยยึดติดกับสถานภาพของตน แตใหมองประโยชนขององคกรเปน
หลัก 
 15. จัดใหมีชวงหยุดพักงาน และมีกิจกรรมพักผอนคลายความเครียดรวมกันบาง เพื่อ 
การเริ่มตนงานใหมทีก่ระปรี้กระเปรา 
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 การเพิ่มขีดความสามารถของหัวหนางานดวยตนเอง 
 1. มีความสนใจตอธรรมชาติและส่ิงรอบตัว ฝกฝนตนใหมีความรูกวางขวางอยูเสมอ  
 2. ทําตนใหเปนผูมีความเชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ เพื่อจะไดขยายความรู
ออกไปดานอืน่ 
 3. ใฝใจคนควาหาความรูจากขอมูลขาวสารตางๆ และรูจักการนํามาประยุกตใชในงาน 
เพื่อสรางสรรคผลงานใหดีขึน้อยูเสมอ 
 4. การแกไขปญหาใดๆ อยาถือความเชื่อมั่นในตนเองมากเกินไป อยามุงหวังผลในทางดี
เกินไป และอยาเชื่อขอมูลที่ขาดความสมบูรณ รวมทั้งอยาแกปญหาโดยอยูแตเฉพาะที่โตะทํางาน
เทานั้น แตควรมีโอกาสไดไปในสถานที่จริง ดูปญหาที่เกิดขึ้นจริงและเก็บขอมูลที่เกดิขึ้นจริงเพื่อ
แกปญหาที่ถูกตอง 
 5. ฝกฝนการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และทํางานที่ทาทายความสําเรจ็อยูเสมอ โดย 
อยามุงแตเพียงเลียนแบบผลิตภัณฑของบริษทัอื่น 
 6. เมื่อมีความคิดใหม ๆ ควรพัฒนาความคิดนั้นใหเปนรูปรางที่จับตองได 
 7. การวางแผนงานตองทําอยางเปนระบบ และการปฏิบตัิตามแผนตองไดผลเปนจรงิ
อยางชัดเจน 
 8. งานที่สามารถทําพรุงนี้ได ไมควรนํามาทําในวนันี ้โดยมีการกําหนดเวลาทํางานที่
เหมาะสมและมีความยืดหยุน ทั้งรูจักกําหนดงานที่ตองทําในวนัตอไปไวเสมอ 
 9. เมื่อมีปญหาตองแจงผูบังคบับัญชาชั้นสูงโดยเร็ว รวมทัง้รายงานการแกปญหาใหทราบ
ดวย โดยตองสอนใหพนกังานถือปฏิบัติตามหลักการนีอ้ยางเครงครัด อยาปลอยใหมีการปดบัง
ปญหาเด็ดขาด 
 10. ทําตนใหเปนผูมี "เสาอากาศ" เพื่อการรับขอมูลขาวสารทั้งจากภายในและภายนอก
องคกรอยูเสมอ ทั้งตองรูจักติดตอกับคนทีสํ่าคัญในแตละสายงาน เพื่อการแลกเปลี่ยนขอมูล ซ่ึงจะ
ชวยใหไดขอมูลที่ทันสมัยและมีคุณภาพ 
 ขอดีของการฝกอบรมในงาน 
 ณรงควิทย แสนทอง (ม.ป.ป.) กลาววา ขอดขีองการฝกอบรมในงาน มีดงันี้ 
 1. ชวยสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางหัวหนากับลูกนอง เพราะสถานะจากหวัหนา
ลูกนอง จะกลายไปเปนครกูบัลูกศิษย ซ่ึงโดยสามัญสํานกึของคน โดยเฉพาะคนไทย คําวา "ครู" นัน้
มีความหมายมากกวาหวัหนาอยางแนนอน แตหวัหนาจะกลายเปนครูทกุคนหรือไม กต็องขึ้นอยูกับ
ความสามารถของหัวหนาคนนั้น ๆ วาสามารถทําใหลูกนองยอมรับไดมากนอยขนาดไหน  
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 2. ชวยปองกนัความผิดพลาดอันเนื่องมาจากการลองผิดลองถูก การสอนงาน
เปรียบเสมือนการจูงมือคนขามถนน เราก็สามารถอธิบายเขาไปดวยวากอนขามถนนจะตองมองซาย
มองขวาเพื่อดวูามีรถมาหรือไม ระยะหางแคไหนถึงจะสามารถขามไดอยางปลอดภยั และในขณะที่
กําลังเดินขามถนนนั้นเรากส็ามารถสอนเขาไดวาตองเดนิดวยความเร็วระดับไหน ตองคอยสังเกตรถ
ทั้งซายและขวา ตองเดินตรงทางมาลาย ฯลฯ กอนที่จะฝกใหเขาเดินโดยเราไมตองจูงมอื และ
หลังจากนัน้กค็อยๆปลอยใหเขาเดนิเองโดยเราไมจําเปนตองเดินตามไป แตอาจจะยงัคอยสงเสียง
สอนเขาเปนระยะ ๆ  
 3. ชวยใหองคความรูในองคการถูกถายทอดไปอยางถูกตอง การสอนงานที่เปนระบบจะ
ชวยใหองคความรูที่เกิดจากเทคโนโลยี ประสบการณและทักษะของคนในองคการถกูถายทอดไปสู
คนรุนตอ ๆไปอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ ลดการพึ่งพิงความสามารถเฉพาะตัวของคนบาง
คน บางกลุมลง 
 ขอจํากัดของการฝกอบรมในงาน  
 ทิพวัลย พูลสาริกิจ (2545) กลาววา หากผูสอนงานขาดประสบการณในการสอน 
การถายทอดความรู ก็จะทําใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย ซ่ึงอาจแกไขโดย 
 1. ช้ีแจงหรือทาํความตกลงรวมกับผูรับการสอนกอนวา การสอนนี้จะไมมีผลใด ๆ ตอ
งานของเขา 
 2. ภาระการสอนที่เพิ่มขึ้นนี ้(ถาเปนไปได) ควรมีรางวัลตอบแทน หรือนับเปนภาระงาน 
 3. ควรจัดผูสอนและผูรับการสอนใหเหมาะสมกับเรื่องที่จะสอนและจะเรียนโดยคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคล เชน บุคลิก ทัศนคติ อาย ุมนุษยสัมพนัธ 
 4. ใหโอกาสผูสอนมีโอกาสเลือก สมัครใจ อาสา และเต็มใจ ที่จะทําการสอน 
 5. ตองหาผูสอนที่เกงในการสอน คือ ตองรูจักการให การเสริมแรง การสรางแรงจูงใจ 
วิธีการบอกผลการฝก (Knowledge of Result) ฯลฯ 
 6. หนวยงานหรือองคกรตองยอมรับวา ผลของการฝกอบรมแบบนี้อาจกอใหเกิดความ
เสียหายกับเครือ่งจักร ผลผลิตที่ไดอาจลดลง หรืออาจทําลายความสัมพนัธระหวางบุคคลบางกลุม 
 ขอเสนอแนะสําหรับการฝกอบรมในงาน  
 สถาบันพัฒนาวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม (ม.ป.ป.) กลาววา ขอเสนอแนะสําหรับ
การฝกอบรมในงาน มีดังนี ้
 1. การทดลองปฏิบัติในสถานที่ทํางาน อาจทําใหเกิดความลาชา เนื่องจากการทดลองไป
ขัดขวางการทาํงานจริง ดังนัน้ ผูอบรมควรหาทางแกไข โดยอาจจะจดัทาํหองปฏิบัติจําลองขึ้น ใหมี
สภาพใกลเคยีงกับของจริงมากที่สุด 
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 2. การอบรม OJT ควรจะคอยเปนคอยไป ผูอบรมไมควรรีบรอน มุงหวังแตผลผลิตเพียง
อยางเดยีว แตผูอบรมควรใหพนักงานเขาใจถึงขั้นตอนตาง ๆ อยางแทจริง  
 3. การฝกอบรมตองทําอยางตอเนื่อง เพื่อเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางหัวหนา
กับลูกนอง และเพื่อเพิ่มพูนความรูใหม ๆ รวมทั้งเทคนิคตาง ๆ  
 4. ตองสอนงานพนักงานทุกคนอยางเทาเทยีมกัน และจนกวาพนกังานจะสามารถ
นําไปใชงานไดจริง 
 5. การสอนไมไดส้ินสุดหลังการอบรม แตผูเปนหัวหนางานจะตองใหคาํชี้แนะสอนงาน
อยูเสมอ เพื่อหาจุดออน จดุแข็ง ปญหาและอุปสรรคของการทํางาน แลวนํามาแกไขรวมกัน  

 

การทํางานปนทีม 
 ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 เทปเปน (Tappen, 1995, p.317) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง กลุมบุคคล
ที่ทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายรวมกัน 
 วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, หนา 7) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การ
ที่บุคคลมารวมกลุมกันเพื่อรวมมือกันในการกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงดวยดี โดยการ
รวมมือกัน ประสานงานกนั มุงดึงศักยภาพที่มีจากบุคคลแตละคนภายในกลุมออกมาชวยในการ
ดําเนินกิจกรรมใหงานบรรลเุปาหมาย 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538, หนา 354 อางถึงใน ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2551, 
หนา 11) ไดใหคําจํากดัความไววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การทีบุ่คคลหลายคนมารับผิดชอบ
งานรวมกนัเพือ่บรรลุวัตถุประสงครวมกัน ซ่ึงบุคคลแตละคนลวนมพีื้นฐานแนวความคิด ทัศนคติ
และประสบการณที่แตกตางกัน เมื่อมีปญหาเกิดขึน้กับทีมงาน ผูบริหารและหวัหนางานทุกคน
จะตองพจิารณาเพื่อวิเคราะหกับทีมงาน 
 รัชนี  สิงหบุญตา (2541, หนา 31) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การที่
บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปมารวมกัน ปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ โดยมีวัตถุประสงค
และจุดมุงหมายรวมกัน มีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน ตัดสินใจ วางแผน สนับสนุนเพื่อใหงานที่
ตนรับผิดชอบนั้นบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งใจไว อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 อัจฉรา  อาศิรพจนมนตรี (2541, หนา 30) ใหความหมายการทํางานเปนทีมวา หมายถึง  
การที่กลุมบุคคลรวมกันปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ โดยมีวัตถุประสงคและ
จุดมุงหมายเดียวกัน มีการเคลื่อนไหวที่สอดคลองสัมพันธกันอยางดีที่สุด เพื่อใหงานที่ตน
รับผิดชอบนั้นบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายรวมกันอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 จากความหมายของการทํางานเปนทีม สามารถสรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง  
การทํางานเปนทีมกลุมของบุคคล ที่ทํางานรวมกนั เพื่อบรรลุวัตถุประสงครวมกันโดยสมาชิกตอง
เสียสละความเปนสวนตวัเทาที่จําเปน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการทํางานกอใหเกิดการบรรลุ
วัตถุประสงค  สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน  อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 แนวความคดิเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 
 ทองทิพภา วิริยะพนัธุ (2551, หนา 7) กลาวถึงการทํางานเปนทีมวา เปนแนวความคดิที่
ไดรับการยอมรับเปนอยางมาก เนื่องจากเปนแนวความคดิที่สงเสริมและสนับสนุนการทํางานใน
ลักษณะของการเปนทีมงาน ดังเชนที่ มาเคยเวลลี่ (Machavelli) ไดใหขอคิดแกผูบริหารและผูนํา
องคการที่ดีวา “จงอยาไดมองขามพลังมวลชน” ทั้งนี้เพราะบุคคลที่อยูในองคการ คือ ทีมงานที่จะ
สรางความสําเร็จใหแกองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยัด เนือ่งจากทีมงาน
จะคิดหาวิธีจะทําใหตนทนุการผลิตลดลง หรือทีมงานอาจทําการปรับปรุงวิธีการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
ทําใหผลผลิตมีคุณภาพมากขึ้น ดังเชน ประเทศญี่ปุนใหความสําคัญแกทีมงานและการทํางานเปน
ทีมมาก เพราะฉะนั้น จะเห็นวา ระบบเศรษฐกิจของประเทศญี่ปุนภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เปน
ตนมา เปนผลจากการพัฒนาการดําเนนิงานตามแบบฉบบัเอกลักษณเฉพาะของญี่ปุน ที่เรียกวา “ทีม
พัฒนาคุณภาพ”  ทําให “ไมมีสักวันเดียวที่จะผานไปโดยไมมีการปรับปรุงในสวนหนึง่สวนใดของ
บริษัท”  ดังนัน้การทํางานเปนทีมจึงเปนปจจัยสําคัญทีจ่ะชวยสรางความสําเร็จใหแกองคการไดเปน
อยางดียิ่ง 
 นอกจากนั้น เพื่อใหการทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น ทีมงานในยุคที่มี 
การแขงขันรุนแรง ควรจะตองใหความสําคญักับการทํางานเปนทีมอยางเปนระบบดวย เพราะถา
ทีมงานไมสามารถดําเนินการตามทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมายแลว จะสงผลใหทีมงานไมประสบ
ความสําเร็จในการทํางานเชนกัน ฉะนั้น หากพิจารณาการทํางานเปนทมีตามกระบวนการบริหาร
แลว กระบวนการทํางานเปนทีม จะมแีนวคิด ดังเชนที่ (Herrenkohl, 2004, p. 2) ไดกลาวไว ดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 ระบบการทํางานเปนทีม (Herrenkohl, 2004, p. 2) 

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

ทีมงาน ลักษณะงาน 
(task) 

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

ผลผลิตบริการ 
(product) 

ลูกคา 
(customer) 
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 จากภาพที่ 2 จะเหน็วา ปจจัยนําเขา ซ่ึงไดแก ทีมงาน จะประกอบดวย แรงงาน อุปกรณ 
ขอมูล ขาวสาร ฯลฯ โดยปจจัยเหลานี้จะชวยใหทีมงานสามารถทํางานตามภาระงานที่ไดรับ
มอบหมาย ใหบรรลุเปาหมาย และวิสัยทัศนขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหไดรับ
ผลิตผล/ บริการที่ตอบสนองความตองการของลูกคา จะไดสรางความพงึพอใจใหแกลูกคาสูงสุด 
ดังนั้น ในกระบวนการทํางาน หากทีมงานขาดบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม ทีมงานจะสามารถ
แสวงหาผูเชีย่วชาญมาเสริมทีมงาน หรืออาจจัดใหมีการอบรมเพื่อเพิ่มความรูความสามารถก็ได 
 หลักการของการทํางานเปนทีม 
 ในการทํางานเปนทีม ผูบริหารจะตองใหความสําคัญแกหลักการของการทํางานเปนทีม
ตามที่ แมคอินไทร และซาเลส (Mclntyre & Salas, 1995 อางถึงใน ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2551, 
หนา 12) ใหคาํแนะนําไว สรุปไดดังนี ้
 1. สมาชิกในทีมงานตองมีการยอมรับผลสะทอน หรือการตอบรับของสมาชิกคนอื่น ๆ 
ในทีมงาน (Teamwork implies that members provide feedback to and accept it from one another) 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองทําใหสมาชิกในทีมงานรูสึกสบายใจทีจ่ะแสดงออก โดยบรรยากาศ
ในการทํางานจะตองไมเปนอุปสรรค หรือสรางความอึดอัดใจใหแกสมาชิกในทีมงาน ผูเปนหวัหนา
ทีมและสมาชิกในทีมงาน ตองพรอมที่จะรบัฟงความคิดเห็น หรือการวพิากษวิจารณในทาง
สรางสรรคของผูที่อยูในทีมงาน เพื่อจะไดนํามาปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 
 2. การทํางานเปนทีมตองทํางานดวยความเต็มใจ มีการเตรียมความพรอม และมีการ
เตรียมใจทีจ่ะสนับสนุนสมาชิกของทีมงานในการดําเนนิงานตาง ๆ (Teamwork implies the 
willingness, prepareness and productivity to back fellow members up during operations) การ
ทํางานเปนทีมที่ดี สมาชิกในทีมงานตองพรอมที่จะใหความชวยเหลือแกสมาชิกของทีมงานที่
ตองการความชวยเหลือเสมอ เพื่อเปนการแสดงน้ําใจอันดีงามตอเพื่อนรวมทีมงาน และยังเปนการ
ทําใหงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการดวย 
 3. การทํางานเปนทีมตองมีการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงาน เพราะ
ความสําเร็จของทีมงานขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของสมาชิกในทมีงาน (Teamwork involves 
groups member’s collectively viewing themselves as a group whose success depends on their 
interaction) การทํางานเปนทีมตองการความรวมมือรวมใจของทุกคนในทีมงาน ฉะนัน้ สมาชิกใน
ทีมงานตองตระหนกัถึงการเปนสวนหนึ่งของทีมงาน และตองใหความสําคัญแกการทํางานของ
สวนรวมกอนสวนตน เพื่อมิใหเกิดความเสียหายใด ๆ แกทีมงานและองคการ 
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 4. การทํางานเปนทีมเปนการสนับสนุนเกือ้กูลระหวางกนัและกนั (Teamwork means 
fostering within team interdependence) การทํางานเปนทีมตองคํานึงถึงการพึ่งพาอาศัยกันตาม
ปรัชญาของการทํางานรวมกนั 
 5. ผูนําทีมมีความสําคัญตอทีมงาน และสงผลตอการดําเนินงานของทมีงาน (Team 
leadership makes a difference with respect to the performances of the team) ผูนําทีมเปนผูที่มี
อิทธิพลตอทีมงานเปนอยางมาก ถาผูนําทีมมีความผูกพนัตอทีมงาน จะทํางานดวยความมุงมั่นตั้งใจ 
สมาชิกคนอื่น ๆ ในทีมงานก็จะมีแนวโนมวา จะปฏิบัติตนเชนเดยีวกันกับผูนําทีม แตถาผูนําทีมไม
สนใจทํางาน ไมใหความรวมมือ คือ ไมใหการสนับสนนุ สมาชิกในทมีงานก็จะพลอยปฏิบัติตนใน
ลักษณะนั้นเชนกัน 
 ความสําคัญและองคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 ความสําคัญของการรวมตัว เพื่อทํางานเปนทีมดวยกนันัน้ เปนเพราะความเชื่อที่วา มนุษย 
แตละคน มีความรู ความสามารถแตกตางกนั อีกทั้งความรู ความสามารถ และศักยภาพในตวับุคคล
มีขอบเขตที่จํากัด จึงจําตองมารวมกลุมกัน เพื่อนําจุดดี จุดเดน ความรู และความสามารถที่แตกตาง
กัน ในสวนทีด่ีที่สุดของแตละคนมารวมกนัทํางาน ใหบรรลุตามเปาหมายของทีม ซ่ึงความสําคัญ
ของการทํางานเปนทีมนี้ (วราภรณ ตระกลูสฤษดิ์, 2549, หนา 8) ไดกลาวไว สรุปไดดังนี ้
 1. เพื่อรวมกนัแกปญหา 
 2. เพื่อผลประโยชนทั้งสวนบุคคล และสวนรวม 
 3. เพื่อความรูสึกปลอดภัยและมั่นคง 
 4. เพื่อตอบสนองความตองการทางจิตใจ 
  4.1 ความตองการใฝสัมพันธ 
  4.2 ความตองการความปลอดภัย 
  4.3 ความตองการการยกยองนับถือ 
  4.4 ความตองการพัฒนาตนเอง 
 เปรมวดี คฤหเดช (2540 อางถึงใน ทองทิพภา วิริยะพนัธุ, 2551, หนา 38 - 39) กลาวถึง
องคประกอบเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม สรุปไดดังนี ้
 1. เปาหมาย (Goals) สมาชิกในทีมงานตองมีความรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายรวมกัน โดยสมาชกิในทีมงานทกุคนตองรับรูเปาหมายและวางแผนใหเปนไปตาม
เปาหมายไดถูกตอง 
 2. บทบาท (Roles) สมาชิกทุกคนที่ทํางานรวมกนัจะมกีารกําหนดบทบาทอยางชัดเจน 
เพื่อใหทกุคนไดเขาใจในบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืน ๆ ของทีมงาน 
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 3. กระบวนการทํางาน (Procedures) มีการตรวจสอบกระบวนการทํางานในดานตาง ๆ 
ดังนี ้
  3.1 การตัดสินใจ โดยมกีารพจิารณาถึง 
   3.1.1 ผูมีหนาที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ 
   3.1.2 วิธีดําเนนิการในการตดัสินใจ 
   3.1.3 การมีสวนรวมในการตดัสินใจ 
  3.2 การสื่อสาร โดยใหสมาชิกสามารถติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ รูขาวสารทั้ง
ภายในทีมงานหรือระหวางทมีงานกับสังคมภายนอก การสื่อสารกันจะทําใหเกิดความเขาใจซึ่งกัน
และกัน 
  3.3 การปรึกษาหารือ เปนหวัใจสําคัญของการทํางานเปนทีม เพราะจะทาํใหสมาชิก
เขาใจและยอมรับเปาหมายของทีม อีกทั้งยงัทําใหมีทัศนคติที่ดีและเปนมิตรตอกันเนื่องจากสมาชกิ
ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ฉะนั้นบรรยากาศในทีมงานจึงเปนบรรยากาศของการสนับสนุน
ซ่ึงกันและกัน 
  3.4 ภาวะผูนํา ผูนําทีมงานตองพรอมที่จะรบัฟงขอมูลยอนกลับจากสมาชิกในทีมงาน 
เพราะจะไดนํามาเปนแนวทางในการปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูนําทีมงานให
เหมาะสม เพื่อใหทีมงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพประสทิธิผล 
 4. ความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน (Relationship) การทํางานเปนทีมจะบรรลุ
วัตถุประสงคไดตองอาศัยความรวมมือซ่ึงกนัและกนัของสมาชิกในทีมงาน ทําใหตองหาวิธีสราง
ความสัมพันธระหวางสมาชกิดวยกนัโดย 
  4.1 สรางความไววางใจ สมาชิกตองไมดูถูกซึ่งกันและกนั ยอมรับความสามารถของ
เพื่อนสมาชิก และมองเพื่อนสมาชิกดวยกนัอยางมีคุณคา หากมีปญหาหรืออุปสรรคก็พรอมจะ
ชวยกันแกไขปญหา/อุปสรรคที่เกิดขึ้น 
  4.2 มีการเสียสละในการทํางานรวมกนั สมาชิกตองเสียสละแรงกายและแรงใจ 
รวมทั้งชวยออกคาใชจายบางในกรณีจําเปน 
  4.3 มีการใหผลตอบแทนเปนกลุมไมใชรายบุคคล 
  4.4 สรางคานิยมในการทํางาน โดยผูนําทมีงานใชวิธีกระจายงานและความรับผิดชอบ
ใหแกสมาชิกทุกคนเพื่อเกิดประโยชนสูงสุด  
 นอกจากนั้น วราภรณ ตระกลูสฤษดิ์ (2549, หนา 9) ไดกลาวถึง องคประกอบในการ
ทํางานเปนทีม สรุปไดดังนี ้
 1. มีเปาหมายรวมกัน 
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 การทํางานเปนทีมจะเกิดผลดี สมาชิกทุกคนในทีมงานจะตองมีเปาหมาย กลาวคือ ม ี
การรับรู ทราบถึงแนวความคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงค/ เปาหมายของทีมในเรื่องเดยีวกนั นั่นคือการ
มุงใหทุกคนในทีมงานชวยกัน รวมมือ รวมแรงรวมใจกนัดําเนนิกิจกรรมตาง ๆ ใหประสบ
ความสําเร็จตรงตามเปาหมาย หรือบรรลุตามวัตถุประสงคของทีม 
 2. การยอมรับนับถือกัน 
 การรวมกลุมกนัทํางานเปนทมี ภายใตความเชื่อที่วาทุกคนในทีมมีความรูความสามารถ
แตกตางกัน และหวังวาหากไดมีการนําความแตกตางของทุกคนในทีมมาใช ยอมนาจะทําใหงาน
ของทีมหรืองานกลุมนั้นมีคณุภาพดี คือเปนงานที่สามารถดึงเอาศักยภาพ หรือความสามารถของ 
ทุก ๆ คน ที่มีอยูมาใชเปนประโยชนตองานสวนรวม ดังนั้นสมาชิกทุกคนในทีมจะตองยอมรับนับ
ถือกันในเรื่องตาง ๆ ดังนี ้
  2.1 คนแตละคนมีความรู ความสามารถไมเหมอืนกนั 
  2.2 ยอมรับในความแตกตางของมนุษย ไดแก ความแตกตางทางความคิด อารมณ 
ความรูสึก ความเขาใจ 
  2.3 ยอมรับในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย ที่ตองการการเอาใจใส การยกยอง  
การยอมรับ การใหเกยีรติซ่ึงกันและกัน 
 3. ความรวมมอื พรอมใจในการทํางาน 
 ทุกคนในทีมลวนมีความสําคัญ ประดุจฟนเฟองของเครื่องจักรกลไก ซ่ึงจะขาดมิไดแม
นอตตัวเล็ก ๆ เพียงตวัหนึ่ง งานของกลุมก็เชนกัน กลาวคอื งานกลุมของเรามิอาจทําสําเร็จไดเพยีง
ลําพังแคความสามารถของคน ๆ เดียวเทานั้น หากตองอาศัยความรวมมือรวมแรงรวมใจของสมาชิก
ทุก ๆ คนในการระดมความคิดชวยกันแสดงความคิดเหน็ อันจะเปนประโยชนในการวางแนวทาง
ชวยกันวเิคราะหวางแผนการทํางาน และละเอียดลึกซึ้งไปจนถึงการรวมกันปฏิบัติงานตามแผนงาน
ที่กลุมไดชวยกันวางแผนเอาไว ใหบรรลุจุดประสงคที่ตั้งไว 
 4. การแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ 
 การจัดแบงการทํางานถือเปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีม หลักการแบงงานกนัทํา
ภายในทีม ควรยึดหลักการแบงงานตามความรู ความสามารถ และความพึงพอใจ กลาวคือการ
มอบหมายใหใครทํางานอะไร มากนอยเพยีงใด ยอมขึ้นกับความรูความสามารถที่บุคคลนั้น ๆ มีอยู
ในตัวหวัหนากลุม หรือผูนําของทีมควรเปนผูที่รูจักและคุนเคยกับสมาชิกภายในทีมเปนอยางดี 
เพียงพอทีจ่ะรูไดวาใครเปนอยางไร ใครชอบงานแบบไหน ใครถนัดทํางานประเภทใด เพื่อทีจ่ะ
สามารถมอบหมายงานและหนาที่ความรบัผิดชอบใหตรงตามความรูความสามารถของบุคคลผูนั้น
สมาชิกในทีมมีสวนสําคัญเชนกัน ควรมีสวนชวยในการแบงงาน การมอบหมายงาน กลาวคือ ทกุ
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คนภายในทีมควรไดชวยกนัเปดเผยตวัเองใหผูอ่ืนไดรูจกั และทราบวาตัวเรานั้นมีความรู 
ความสามารถ ความถนัดและความพอใจในการทํางานแบบใด เพื่อจะไดเปนการงายสําหรับการ
มอบหมายงาน เพื่อชวยกระจายงานและความรับผิดชอบไปสูสมาชิกทุกคนอยางทั่วถึง 
 5. ความรับผิดชอบ 
 ความรับผิดชอบถือเปนหัวใจสําคัญอีกประการหนึ่งของการทํางานรวมกัน เพราะ 
ความรับผิดชอบของแตละคนหมายถึงความสําเร็จของกลุม/ทีมงานสมาชิกในทีมจะตองรูจัก
บทบาทหนาทีข่องตนเองตอกลุมสมาชิกโดยรวมและยังตองมีความรับผิดชอบตอตนเอง จึงจะชวย
ใหการทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จ กลาวคือ ทีมสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค 
 6. ความเขาใจซึ่งกันและกัน ความผูกพันตอกัน 
 ความเขาใจซึ่งกันและกัน ชวยใหสมาชกิในทีมมีความผูกพันกัน เขาใจกัน เรียนรู 
ความแตกตางกันและกัน จะชวยใหการทํางานรวมกนัมปีระสิทธิภาพสูงขึ้น  
 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
 การทํางานเปนทีมเปนเทคนิคในการทํางานรวมกนัที่ดี เพราะกอใหเกดิพฤติกรรมใน 
การทํางานของผูปฏิบัติงานในทิศทางเดยีวกัน และยังทําใหมีการวางแผนและทําการตัดสินใจ
รวมกัน เนื่องจากมีเปาหมายในการทํางานเพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการเดียวกันอกีดวย ซ่ึง
ประโยชนของการทํางานเปนทีมนี้ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2547, หนา 215 อางถึงใน ทองทิพภา  
วิริยะพันธุ, 2551, หนา 19) ไดกลาวไว สรุปไดดงันี ้
 1. งานดีมีคุณภาพ เนื่องจากทีมงานจะเห็นเปาหมายของงานอยางชัดเจน รวมไปถึง
เปาหมายขององคการดวย ทําใหทีมงานสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายนั้นไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 2. เพิ่มผลผลิตของงาน ทําใหงานประสบความสําเร็จตรงตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 3. ลดความขัดแยงในองคการ เนื่องจากทํางานกับเพื่อนรวมงานเดียวกนั 
 4. รูบทบาทหนาที่ของตนเอง ทําใหรูวา ตนตองทํางานอะไรบาง และในขณะเดยีวกนัก็รู
บทบาทหนาทีข่องเพื่อนรวมทีมงานคนอื่น ทําใหพรอมจะใหการชวยเหลือเพื่อนรวมทีมงานที่
ตองการความชวยเหลือได 
 5. ปลูกฝงความรับผิดชอบ เนื่องจากตองทาํงานรวมกับผูอ่ืน ทําใหตองรับผิดชอบงานใน
หนาที่ของตนใหดี เพื่อมิใหเกิดความเสียหายตอสวนรวม 
 6. สรางมิตรสัมพันธในการทํางานรวมกนั ทําใหทีมงานมีความสนิทสนมหรือคุนเคยกัน
มากขึ้น ทําใหสามารถทํางานกับเพื่อนรวมงานไดอยางมีความสุข 
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 7. พัฒนาความคิดสรางสรรค โดยสมาชิกของทีมงานชวยกันระดมความคิด ทําให
สามารถสรางสรรคผลงานไดอยางเต็มศกัยภาพ 
 อุปสรรคในการทํางานเปนทีม 
 ในการทํางานเปนทีม ทีมงานอาจพบอุปสรรค ทําใหงานประสบความลมเหลวหรือ
ผิดพลาดไดเนือ่งจากทีมงานประกอบดวยมนุษยที่มีความแตกตางกัน ทั้งในดานความรู 
ความสามารถ ประสบการณ ความนึกคดิ อารมณ การรับรู คานิยม ฯลฯ ดังเชนที่ (วิทยา นาควัชระ, 
2537 อางถึงใน ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2551, หนา 20) ไดกลาวถึง อุปสรรคที่ทําใหการทํางานเปน
ทีมไมประสบความสําเร็จ สรุปไดดังนี ้
 1. ไมมีการรวมพลังเพื่อการพัฒนา มักจะมีการรวมพลังเพื่อการทําลายเสียมากกวา 
 2. ขาดประสบการณในการทาํงานรวมกนัเปนทีม สวนใหญจะชนิตอการทํางานคนเดียว 
 3. ระดับพื้นฐานความรูที่แตกตางกันของบคุคล ทําใหยากตอการสื่อความหมาย หรือทํา
ความเขาใจกัน 
 4. ความเคยชนิตอระบบการชี้นํา ทําใหบคุคลตกอยูในกรอบความคิดแบบเดิม ๆ ขาด
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และถาไมมีผูชี้นําก็จะขาดความมั่นใจ 
 5. การขาดความเคารพซึ่งกันและกัน ทําใหขาดความเกรงใจและการใหเกียรต ิ
 6. ผูบังคับบัญชาไมไวใจลูกนอง จึงใชวิธีส่ังการมากกวาใชวิธีสงเสริมใหลูกนองคดิเอง 
 7.  ไมกลาแสดงความคิดเหน็อยางเปดเผย ทําใหขาดการสรางความเขาใจ ขาดการพฒันา
ในจุดดอยของตนเอง และขาดความกลาในการแสดงความรับผิดชอบ 
 8. ไมยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มกีารแขงขันเปรียบเทียบกันเอง ทําใหเกิดความ
ไมไววางใจซึ่งกันและกัน 
 9. กลัววาจะไมไดเปนบุคคลสําคัญ จึงไมกลาแสดงความคิดเห็นในที่เปดเผย เพราะกลัว
วาจะถูกดูถูก หรือกลัวคนอืน่เลียนแบบ 
 10. ไมทํางานเปนขั้นตอน หรือตามกระบวนการ ชอบทํางานตามใจตนเองแบบไรระบบ 
 11. ขาดวินยั ทําใหขาดความอดทน ขาดความรบัผิดชอบ 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 
 แนวความคดิของแมคเกรเกอร (McGregor) เปนนกัวิชาการคนแรกทีน่ําเสนอ
คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ โดยทําการเผยแพรใน
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หนังสือเรื่อง The Human side of Enterprise (1960) ซ่ึงคุณลักษณะของการทํางานเปนทีมเหลานี้
ไดรับอิทธิพลมาจากทฤษฏี X และทฤษฏี Y อันโดงดังนัน่เอง  
 คุณลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ตามแนวความคิดของ แมคเกรเกอร
(McGregor, 1960 อางถึงใน ทองทิพภา วิริยะพนัธุ, 2551, หนา 25-27) สรุปไดดังนี ้
 1. บรรยากาศของการทํางานตองเปนไปอยางไมเปนทางการ ปราศจากพิธีการหรือ
กฎเกณฑควบคุมเขมงวด ทกุคนในทีมงานชวยกันทํางานอยางสบาย ๆ ไมเครงเครียดกดดนั ทุกคน
มีความสนใจกระตือรือรนในการทํางานอยางจริงจัง ไมแสดงความเบื่อหนายที่ตองทาํงาน 
 2. มีการอภิปรายถกเถียงปญหาอยางกวางขวาง โดยทกุคนสามารถมีสวนรวมใน 
การอภิปรายไดเต็มที่และตรงประเด็นของปญหา หากมกีารอภิปรายเรือ่งอื่นที่ไมเกีย่วของกับปญหา 
สมาชิกในทีมงานจะทําการดึงเรื่องกลับเขาสูประเด็นอยางรวดเร็ว 
 3. สมาชิกในทมีงานเขาใจวัตถุประสงคอยางชัดเจน และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
ทั้งนี้เพราะทีมงานทุกคนไดรวมกันกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมงานจนเปนที่ยอมรับ
ของทุกคน ทําใหทีมงานทกุคนมีความผูกพันที่จะตองชวยกันผลักดันใหมีการดําเนนิการเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ไดกําหนดไวรวมกนั 
 4. สมาชิกของทีมงานมีการรับฟงเหตุผลซ่ึงกันและกัน ทมีงานทุกคนสามารถแสดง 
ความคิดเหน็ไดอยางเปดเผยและกวางขวาง 
 5. บรรยากาศของการทํางานเปนไปอยางมีประชาธิปไตย ทุกคนสามารถแสดง 
ความคิดเหน็ทีแ่ตกตางกันไดโดยไมตองกลัววา จะเกิดความขัดแยง หากมีความคิดเหน็ที่ไม
สอดคลองกัน ทุกคนจะทําการพิจารณารวมกันเพื่อหาขอยตุิ หรือในกรณทีี่ไมสามารถหาขอยุติได 
ทีมงานจะยอมรับปญหาและหาทางแกไขปญหารวมกันตอไป โดยไมใหความขัดแยงนั้นเปน
อุปสรรคขัดขวางการทํางานรวมกัน 
 6. การตัดสินใจกระทําโดยการใชหลักความเห็นพองตองกัน (Consensus) คือ ทุกคนเห็น
ดวยในหลักการและเต็มใจปฏิบัติตาม แตวามีผูไมเห็นดวยกับการตดัสินใจนัน้ จะสงผลใหกลายเปน
ปญหาใหกับการทํางานรวมกันในระยะยาว 
 7. การวิพากษวิจารณจะกระทําอยางสม่ําเสมอ โดยเปดเผยตรงไปตรงมา เพื่อสรางสรรค
ผลงานที่ดีที่สุด เพราะมุงขจดัปญหาและอปุสรรคตาง ๆ ที่ขัดขวางการทํางานใหหมดไป หลีกเลีย่ง
การโจมตีเร่ืองสวนตัวของทมีงานไมวาตอหนาหรือลับหลัง 
 8. สมาชิกในทมีงานมีอิสระที่จะแสดงความรูสึกและแสดงความคิดเหน็ตอปญหาหรอื 
การปฏิบัติงานของทีมงานคนอื่น เพื่อจะไดชวยกันหาทางแกไขปญหาที่เกิดขึ้นหรือหาวิธีการ
ทํางานที่เหมาะสม 
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 9. มีการมอบหมายงานใหแกทีมงานอยางชดัเจน ซ่ึงทุกคนในทีมงานจะตองยอมรับที่จะ
ปฏิบัติภารกิจนั้นอยางเต็มใจ 
 10. หัวหนาทมีงานจะไมใชอํานาจครอบงําทีมงาน ในขณะที่ทีมงานจะไมปฏิบัติตามผูนํา
อยางไรเหตุผล หัวหนาทีมงานจะตองรูจกัการปรับเปลี่ยนบทบาทใหเหมาะสมกับสถานการณและ
สภาพแวดลอม คือ เปนไดทัง้ผูนําและผูตาม เนื่องจากสมาชิกทุกคนในทีมงานมีความรู 
ความสามารถ และประสบการณที่แตกตางกัน ทําใหทุกคนสามารถนําความรู ความสามารถและ
ประสบการณแตกตางนัน้มาใชใหเปนประโยชนตอการทาํงานได โดยทุกคนจะตองเตม็ใจรับ
บทบาทเปนผูนําในเรื่องที่ตนเชี่ยวชาญเพือ่ผลสําเร็จของงาน และสมาชิกของทีมงานคนอื่นก็จะตอง
ยินดีเปนผูตามในการทํางานอยางไมสนใจวา ใครจะเปนผูนําของทีมงาน 
 11. ทีมงานจะตองมีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานเปนระยะ เพื่อจะไดรูวางานดําเนิน
ไปดวยดีเพียงใด มีปญหาอปุสรรคอยางไรหรือไม เพื่อจะไดหาทางแกปญหาใหลุลวงไป ไมวาจะ
เปนปญหาในการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมสวนบุคคล เพราะปญหาตาง ๆ เหลานี้อาจสงผลกระทบ
ตอความสําเร็จของวัตถุประสงคและเปาหมายของกลุมได 
 สําหรับคุณลักษณะของทีมงานที่ดอยประสิทธิภาพนั้น แมคเกรเกอรไดกลาวไว สรุปได
ดังนี ้
 1. บรรยากาศในการทํางานเปนไปอยางตึงเครียด มีการเผชิญหนา กาวราว หรือแสดง 
ความเฉยเมย เบื่อหนาย และสมาชิกของทีมงานที่ไมสนใจทํางานจะจบักลุมกันวจิารณเพียงอยาง
เดียว 
 2. สมาชิกของทีมงานบางคนครอบงําการอภิปรายกลุม มกีารพูดนอกประเด็น และ
หัวหนาทีมงานก็ไมสามารถดึงการอภิปรายใหกลับเขามาสูประเด็นที่ตองการได 
 3. ทีมงานใหความสําคัญกับวัตถุประสงคสวนบุคคลมากกวาวัตถุประสงคของสวนรวม 
และในบางครั้งวัตถุประสงคสวนบุคคลขัดแยงกับวัตถุประสงคของทีมงาน 
 4. สมาชิกในทมีงานไมรับฟงซึ่งกันและกัน ทําใหการอภิปรายไมไดมุงตอบสนองตอ
วัตถุประสงค นอกจากตองการสรางความประทับใจ และในบางครั้งความคิดเห็นหลาย ๆ เร่ืองอาจ
ไมไดรับความสนใจหรือถูกมองขามไป 
 5. สมาชิกไมกลาแสดงความคิดเห็นรวมถึงความรูสึกตาง ๆ เพราะกลัววาจะไมไดรับ 
การยอมรับจากสมาชิกอื่น หรือถูกมองวา เหลวไหลไรสาระ ทุกคนจึงไมกลาพูดไมกลาแสดงออก
ตลอดจนระมดัระวังในการกระทําหรือการแสดงออกตาง ๆ มาก 
 6. ทีมงานไมสามารถจัดการกับความคิดเหน็ที่แตกตางกนัของสมาชิกในทีมงานได และ
ผูนําก็ไมสามารถแกปญหาได จนนําไปสูความกดดันใหเกิดความแตกราว มีการโจมตซ่ึีงกันและกัน
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อยางเปดเผย และแมจะมีการออกเสียงโหวตเพื่อแกปญหา คนกลุมนอยที่มีอิทธิพลก็จะเปนผูช้ีนําใน
การตัดสินใจมากกวา 
 7. สมาชิกที่มีพฤติกรรมกาวราว จะขมขูสมาชิกสวนใหญที่รักสงบ และขอเรียกรองของ
สมาชิกสวนใหญเหลานี้จะไมมีผูรับฟง 
 8. การตัดสินใจในการทํางานเปนทีมมักเกดิขึ้นกอนการประชุมกลุม ทําใหผูไมมีสวน
รวมไมรูสึกผูกพันกับผลของการตัดสินใจนั้น และมกัมีเสียงตําหนิบนวา หลังจากเลิกจากประชุม
แลว 
 9. หลังจากมีการประชุมแลว ผลของการตัดสินใจเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานยังไมม ี
ความชัดเจนวา ใครจะเปนผูดําเนินงาน และจะดําเนนิการอยางไร 
 10. หัวหนาทมีงานนิยมผูกขาดอํานาจความเปนผูนําแตเพียงผูเดยีว สมาชิกของทีมงาน
ผูอ่ืนแมจะมีความสามารถแตก็ไมไดรับการยอมรับใหเปนผูนําของทีมงาน 
 11. การวิพากษวิจารณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเปนไปในทางทาํลายมากกวาสรางสรรค 
 12. สมาชิกในทีมงานไมสามารถแสดงความรูสึกสวนตวั ไมวาจะเปนความคิดเหน็หรือ
ทัศนคติใด ๆ ได 
 13. ทีมงานหลกีเลี่ยงการอภปิรายเกีย่วกับการปฏิบัติงาน แตจะใหความสนใจกับ 
ความผิดพลาดตาง ๆ มากกวา และมักจะเปนการพูดวิจารณนอกหองประชุมมากกวา 
 14. สมาชิกของทีมงานมีความคาดหวังในผลสําเร็จของการปฏิบัติงานในระดับต่ํา 
 15. สมาชิกของทีมงานมีความรูเกี่ยวกับหนาที่หลักของทีมงานที่มีประสิทธิผลนอย และ
กลัวความขัดแยงในที่ประชุม จึงไมกลาแสดงความคิดเห็นใด ๆ 
 แนวความคดิของ เรนซิส ลิคเคิรท (Ressis Likert) 
 ลิคเคิรท เปนนักจิตวิทยาทีม่ีช่ือเสียงและเปนผูกอตั้งสถาบันวิจยัทางสงัคม (The Institute 
for Social Research) ที่มหาวทิยาลัย Michigan ลิคเคิรท ไดศึกษาการปฏิบัติงานของผูจัดการและ
หัวหนางานทีม่ีผลการปฏิบัติงานดีเดนวาบุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานอะไรบางและทาํอยางไรจึงไดรับ
การยกยอง ซ่ึงผลการศึกษาพบวาผูจัดการทีม่ีประสิทธิผลการทํางานต่ําสุดจะมีแนวทางการบริหาร
โดยมุงเนนงานเปนหลัก (Job Centered) สวนผูจัดการทีม่ีประสิทธิผลการทํางานสูงสุดจะทํา 
การบริหารแบบยึดพนักงานเปนหลัก (Employee Centered) 
 ดังนั้น ลิคเคิรทจึงไดสรุปผลการศึกษา โดยจําแนกรูปแบบการบริหารเปน 4 ระบบ ไดแก 
 ระบบที่ 1 ระบบเผด็จการแบบสมบูรณ (Exploitative Authoritative System) ผูจัดการ
นิยมใชอํานาจกดขี่ ไมคอยไวใจผูใตบังคับบัญชา มีนิสัยเปนเจานายชอบออกคําสั่ง มีการสื่อสารใน
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แนวดิ่ง คือ จากบนลงลาง มีการตัดสินใจอยูเฉพาะเบื้องบน มีการลงโทษซึ่งสรางความหวาดกลัว
ใหแกผูทํางานและอาจมีการใหรางวัลเปนครั้งคราว 
 ระบบที่ 2 ระบบเผด็จการแบบมีศิลป (Benevolent Authoritative System) ผูจัดการใช
อํานาจอยางเมตตากรุณา ไวใจผูใตบังคับบญัชา ใหกําลังใจดวยการใหรางวัล มีการสื่อสารจาก
ขางลางขึ้นขางบนไดบาง เพราะผูจัดการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา และยนิยอม
ใหมีตวัแทนของพนักงานเขารวมในการตดัสินใจ แตยังคงควบคุมนโยบายอยางใกลชิด ทําให
พนักงานบางกลุมยังกลัวตอการทําโทษ 
 ระบบที่ 3 ระบบแบบปรึกษาหารือ (Consultative System) ผูจัดการมคีวามไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชา แมไมทั้งหมดแตก็รับฟงความคิดเหน็ทีเ่ปนประโยชนจากผูใตบังคับบัญชา ทําให
มีการสื่อสารทั้ง 2 ทาง คือ จากขางบนลงขางลาง และจากขางลางขึ้นขางบน การบริหารงานมี
ลักษณะเปนแบบมีสวนรวม การตัดสินใจหลัก ๆ จะอยูที่ผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชาจะทํา 
การตัดสินใจไดเฉพาะบางเรื่องที่ไดรับอนญุาต ผูจัดการจะทําหนาที่เปนที่ปรึกษาใหกับผูปฏิบัติงาน 
มีการใชระบบใหรางวัลเปนแรงจูงใจและมีการลงโทษเมื่อทําความผิด 
 ระบบที่ 4  ระบบการบริหารแบบมีสวนรวม (Participative System) ผูจัดการไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชาในทุกเรื่อง ผูจัดการรับฟงคําแนะนําและความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาทุก
ระดับและนํามาปฏิบัติอยางจริงจัง การสื่อสารจะเปนแบบเปด คือใหทัง้ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
ทุกคนไดมีสวนรวมในการตดัสินใจตลอดจนมีการใหรางวัลตอบแทนแกผูที่ทํางานบรรลุเปาหมาย 
ทั้งนี้ ลิคเคิรท ใหความเห็นวา ถาผูบริหารนํารูปแบบตามระบบที่ 4 นีไ้ปปฏิบัติ ผูบริหารหรือผูนํา
นั้นจะบรรลุเปาหมายสูงสุดเพราะเปนระบบที่มีผลการปฏิบัติงานสูงสุด เนื่องจากพนักงานทกุคนมี
สวนรวมในการปฏิบัติงาน ทําใหบางครั้งมกีารเรียกระบบนี้วา เปนระบบการบริหารทีมงาน 
 ตามแนวความคิดของลิคเคิรท คุณลักษณะของทีมที่มีประสิทธิผลจะมีประเด็นคลายคลึง
กับแนวความคิดของแมคเกรเกอร คือ เนนกระบวนการและปฏิสัมพันธภายในของทีมงาน ดังที่ 
(สุนันทา เลาหนันทน, 2540, หนา 43-45 อางถึงใน ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2551, หนา 29–30) สรุป
ไดดังนี ้
 1. สมาชิกของทีมงานมีความชํานาญในการปฏิบัติงานภายใตบทบาทของผูนําและเพื่อน
รวมงาน แมจะมีภารกจิที่ไดรับมอบหมายแตกตางกัน แตทุกคนในทีมงานจะมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกนั
ทั้งผูนําทีมงานกับสมาชิกในทีมงาน หรือระหวางสมาชิกของทีมงานดวยกัน 
 2. ทีมงานไดปฏิบัติงานรวมกันมานาน จนสามารถพัฒนาความสัมพันธที่ดีตอกัน ทําให
สภาพการทํางานเปนไปอยางเปนกันเอง ไมเครงเครียด 
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 3. สมาชิกในทมีงานมีความสนใจซึ่งกนัและกัน มกีารเคารพใหเกียรติกนั และแมจะเปน
หัวหนาของทมีงานก็รูจักการใหเกยีรติทีมงาน 
 4. หัวหนาทีมงานและสมาชกิในทีมงานมคีวามไววางใจซึ่งกันและกันสูง 
 5. คานิยมและเปาหมายตาง ๆ ของทีมงานเกิดจากการมีสวนรวมของสมาชิกในทีมงาน 
ทําใหทุกคนในทีมงานรูสึกพึงพอใจ 
 6. สมาชิกในทมีงานทุกคนมกีารประสานการปฏิบัติงานตาง ๆ อยางใกลชิด และม ี
ความพยายามที่จะผสมผสานคานิยมกับเปาหมายตาง ๆ ของทีมงานใหกลมกลืนสอดคลองกันอยาง
เหมาะสม 
 7. คานิยมมีความสําคัญตอทีมงานมาก ทําใหการยอมรับของสมาชิกในทีมงานมีมากขึ้น
ตามไปดวย 
 8. สมาชิกของทีมงานมีแรงจงูใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของทีมงานรวมกนั 
โดยทีมงานแตละคนจะทํางานอยางเต็มความสามารถเทาที่ทําได เพื่อชวยใหทีมงานประสบ
ผลสําเร็จ เพราะสมาชิกของทีมงานทุกคนมีความหวังดีตอกันและกันอยางจริงใจ 
 9. ปฏิสัมพันธระหวางสมาชกิของทีมงานในการทํากิจกรรมตาง ๆ เชน การแกปญหา  
การตัดสินใจ ฯลฯ จะเปนบรรยากาศของการเกื้อกูลสนบัสนุนซึ่งกันและกัน หากมีความคิดเห็น 
ขอเสนอแนะ ขอวิพากษวิจารณ หรือขอมูลอ่ืน ๆ ลวนเปนไปเพื่อชวยเหลือการทํางานของทีมงาน
ใหประสบความสําเร็จ เพราะทุกคนยินดีรับฟงความคิดเห็นตาง ๆ ดวยความเคารพซึ่งกันและกัน 
 10. หวัหนาทมีงานสงเสริมบรรยากาศของความรวมมือ มีการประสานงานซึ่งกันและกัน 
แทนที่จะมุงแขงขันชิงดีชิงเดนระหวางสมาชิกในทีมงาน 
 11. สมาชิกในทีมงานมีความกระตือรือรนที่จะชวยเหลือซ่ึงกันและกันอยางเต็มศักยภาพ 
โดยมุงพัฒนาความรูทางดานการปฏิบัติงานกับทักษะการสรางความสัมพันธระหวางสมาชิกของ
ทีมงานเขาดวยกัน 
 12. สมาชิกของทีมงานยอมรบัเปาหมายและความคาดหวงัของทีมงาน ดวยความเต็มใจ
ปราศจากความหวาดกลัว และหัวหนาทีมงานก็ไมสรางความกดดันใหสมาชิกของทีมงานเกิด
ความรูสึกเครียด แตจะใชวธีิการใหทุกคนในทีมงานชวยกันทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อให
ทีมงานประสบความสําเร็จ หากเปาหมายและวามคาดหวังสูงมากเกนิไปจะมกีารปรับลดลงมา ให
สอดคลองกับความสามารถของสมาชิกในทีมงาน 
 13. หัวหนาทมีงานและสมาชิกในทีมงานตางมีความเชือ่มั่นในทีมงานวา จะสามารถ
ทํางานที่ยากใหสําเร็จไดอยางงายดาย และในขณะเดยีวกนั สมาชิกของทีมงานทุกคนจะมีการพัฒนา
ในดานตาง ๆ มากขึ้น 
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 14. มีการใหคาํแนะนําแกสมาชิกของทีมงานเมื่อจําเปน โดยทุกคนในทีมงานยินดีให
คําแนะนําที่จําเปนตอการทํางาน ซ่ึงการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกนันี้จะเปนคณุลักษณะของ
ทีมงานที่มีคุณภาพ 
 15. บรรยากาศในการทํางานสงเสริมใหมีการใชความคิดสรางสรรคในการแกปญหาที่
เกี่ยวของ เพราะไมช่ืนชมกับการใชแนวคิดแบบเดิม ๆ ที่จาํเจ แตตระหนกัถึงคุณคาของวิธีการ 
ใหม ๆ ที่นําไปสูการแกปญหาในเชิงสรางสรรค 
 16. ทีมงานตระหนกัในคุณคาของความคิดริเร่ิมสรางสรรค และทราบวาเมื่อใดควรจะใช
ความคิดสรางสรรค และเพื่อวัตถุประสงคอะไร ที่สําคัญจะไมยอมใหแนวคิดแบบดั้งเดิมมาเปน
อุปสรรคตอความพยายามในการใชความคิดสรางสรรคของทีมงาน 
 17. มีการสนับสนุนใหสมาชกิของทีมงานแตละคนสื่อสารเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับ
กิจกรรมในการปฏิบัติงานอยางกวางขวางและตรงไปตรงมา 
 18. มีการสงเสริมใหทีมงานใชกระบวนการสื่อสารในการแจงเรื่องราวสําคัญ ๆ ทุกเรื่อง 
โดยไมมีขอยกเวน และจะไมเสียเวลาสื่อสารในเรื่องที่ไมสําคัญ 
 19. สมาชิกของทีมงานใหความสนใจกับขาวสารขอมูลตาง ๆ ที่ไดรับ มีการรับฟง และ
เชื่อถือไดโดยปราศจากความเคลือบแคลงใจ 
 20. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงจะมีการยอมรับซึ่งกันและกันทกุเรื่อง เชน วิธีการทํางาน 
ปญหาของหนวยงาน ความสมัพันธระหวางสมาชิกของทีมงาน และกระบวนการกลุม เปนตน 
 21. กระบวนการกลุมของทีมงานสงเสริมใหสมาชิกทีมงานทุกคนไดเสนอแนะ 
ความคิดเหน็ รวมถึงมีการแนะนําวา อะไรบางที่ควรทํา และจะทําใหสําเร็จไดอยางไร 
 22. สมาชิกของทีมงานมีอิทธิพลตอกันและกัน สงผลใหมีการปรับแนวคิด เปาหมาย 
และทัศนคติของทีมงาน สะทอนใหเห็นถึงการทํางานทีม่ีการยืดหยุน 
 23. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกในทีมงานจะรูสึกมัน่ใจในการตัดสนิใจแกปญหา 
ตาง ๆ เพราะสมาชิกของทีมงานเขาใจเปาหมายและปรัชญาการทํางานอยางถองแท จงึสามารถใช
เปนพื้นฐานประกอบการตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิผล 
 24. หัวหนาทมีงานที่มีประสิทธิภาพจะไดรับการพิจารณาคัดเลือกอยางรอบคอบวา เปน
ผูมีภาวะผูนําทีเ่หมาะสมกับสภาพการทํางาน 
 แนวความคดิของ คริส อารกิริส (Christ Argyris) 
 อารกิริส เปนนักจิตวิทยาทีใ่หความสนใจดานการพัฒนาบุคลากรในองคการ อารกิริส 
(Argyris อางถึงใน ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2551, หนา 30–31) เชื่อวา ประสิทธิผลขององคการเกิด
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จากปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกของทีมงานและปทัสถานในทางบวกของทีมงานที่มีตอองคการ
ปทัสถานเหลานั้น ไดแก 
 1. สมาชิกของทีมงานมีความจริงใจในการแสดงความคิด และความรูสึกตาง ๆ  
 2. ทุกคนในทมีงานตางเปดเผย มีความไววางใจกนั 
 3. สมาชิกของทีมงานพอใจที่จะทดลองวธีิการแบบใหม ๆ ที่แตกตางจากเดิม 
 4. สนับสนุนใหทีมงานมีความจริงใจในการแสดงความคดิเห็นและความรูสึก 
 5. สนับสนุนใหทีมงานเปดเผยขอมูลตอกัน 
 6. สนับสนุนใหสมาชิกของทีมงานทดลองวิธีการแบบใหม ๆ 
 7. สมาชิกของทีมงานมีความเปนเอกัตบุคคล 
 8. สมาชิกของทีมงานกลาเสนอความคิดเหน็ และขอคิดตาง ๆ 
 9. สมาชิกของทีมงานมีความหวงใย เอื้ออาทรตอกัน 
 10. สมาชิกของทีมงานมีความผูกพันและจงรักภักดีตอองคการ 
 อารกิริสชี้ใหเห็นวาพฤติกรรมของสมาชิกทีมงานเปนเรือ่งจําเปนสําหรับทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงคุณลักษณะสวนใหญเนนกระบวนการภายใน อันไดแก ความจริงใจใน 
การทดลองวิธีใหม ๆ และความเปนเอกัตบคุคล 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 สิริลักษณ จิเจริญ (2545) ศึกษาเรื่อง ตัวแปรคัดสรรที่สงผลตอลักษณะการเรียนรูเปนทีม 
ของนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา นักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยางมีลักษณะการเรียนรูเปน
ทีมในระดับมาก ลักษณะยอยที่พบ 3 อันดับแรก ไดแก 1) การรูจักรับฟงผูอ่ืนอยางตั้งใจ 2) การมี
ลักษณะการสนทนาพูดคยุกนั 3) การรูจักผสมผสานศักยภาพของสมาชิกแตละคนในทีม  
การวิเคราะหถดถอยพหุคณูแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้น พบตัวแปรที่สามารถอธิบายลักษณะการเรียนรู
เปนทีมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 18 ตัว ไดแก 1) การมีความจงรักภักดีและ
ช่ืนชมองคกร 2) การไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในการทํางาน 3) ลักษณะของงานนาสนใจ 
ทาทาย 4) บทบาทของหัวหนางานในฐานะผูสนับสนุนชวยเหลือ 5) ลักษณะของงานที่ทราบ
กระบวนการทาํงานทั้งหมด 6) การมีความกาวหนาและเติบโตในสายงาน 7) การมีความเต็มใจ
ทุมเทเพื่อองคกร 8) การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 9) การใชจดหมายอิเลคทรอนิค 10) 
อายุการทํางานมากกวา 5 - 10 ป 11) ความสําเร็จในการทํางาน 12) ลักษณะวิธีการทํางานแบบเปน

 
 
 



  
38 

ทางการ 13) บทบาทของหัวหนางาน ในฐานะผูสอนหรอืครู 14) ตําแหนงและหนาที่ในงานฝาย
บริหาร 15) อายุการทํางานมากกวา 10-15 ป 16) การจัดใหมี การศึกษาดูงานทั้งใน/นอกสถานที่ 17) 
เพศชาย 18) อายุการทํางานมากกวา 1-5 ป 
 ทิพวรรณ พูลสาริกิจ (2545) ศึกษาเรื่อง การนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อ
พัฒนาทักษะการแกปญหาเชงิสรางสรรคสําหรับนักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 
พบวา วิธีการฝกอบรมในงานของนักเทคโนโลยีการศึกษา ไดแก การสอนงานแบบ ตัวตอตัวจาก
เพื่อนรวมงานที่มีประสบการณในงานนั้น ๆ และหัวหนางานชี้แนะถายทอดความรูและจัดฝกอบรม
ช้ีแนะไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติจริง วิธีดาํเนินการแกปญหาของศูนยเทคโนโลยีการศึกษา คือ เปด
โอกาสใหผูปฏิบัติงานทุกระดับมีสวนรวมในการแกปญหา ปญหาทีพ่บ คือ นักเทคโนโลยีการศึกษา
ขาดความสามารถในการทํางานเฉพาะอยางไมไดรับความกาวหนาในการทํางาน และตองการให
ทุกฝายมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนรูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนา
ทักษะการแกปญหาเชิงสรางสรรคสําหรับนักเทคโนโลย ีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
ประกอบดวยองคประกอบของรูปแบบ 8 องคประกอบ คือ 1) นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมใน
งาน 2) บรรยากาศและสภาพแวดลอม 3) แหลงวิทยาการ 4) บทบาทหนางานหรือผูสอนงาน  
5) บทบาทนักเทคโนโลยีการศึกษา 6) กิจกรรมการเรียนรูในงาน 7) แนวทางการประเมินผล 
การฝกอบรมในงาน 8) งบประมาณสําหรบัการฝกอบรมในงาน และขั้นตอนการพฒันา 11 ขั้นตอน 
คือ 1) ขั้นเตรียมความพรอมสําหรับการฝกอบรมในงาน 2) นําเขาสูการฝกอบรมในงาน 3) ทําความ
เขาใจสถานการณที่เปนปญหา 4) กําหนดสิ่งที่เปนปญหา 5) วิเคราะหสาเหตุของปญหา 6) กําหนด
ทางเลือกในการแกปญหา 7) เลือกวิธีแกปญหาที่ด ีที่สุด 8) วางแผนการทํางานเพื่อแกปญหา 
9) ดําเนนิการแกปญหา 10) ประเมินผลการแกปญหาจากผลการปฏิบัติงาน 11) ประเมินผล 
การฝกอบรมในงาน 
 นิสารัตน  อนวงษา (2546) ไดศึกษาเรื่อง ผลการใชรูปแบบการพัฒนาทีมงานตอการ
ทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ ศูนยสุขภาพชุมชนอําเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา การ
ทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง เนื่องจากเปนทีมขนาดเล็ก มี
บุคลากรในทีม 9-11 คน บุคลากรในทีมสุขภาพมีประสบการณการทํางานมากกวา 1 ปขึ้นไป สงผล
ใหเกิดปฏิสัมพันธและมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ทําใหเกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
 พัชรินทร ฮั่นพิพัฒน (2547) ไดทําการศึกษาวิจยัเร่ือง การนําเสนอแนวทางการฝกอบรม
ในงานเพื่อพัฒนาทักษะการเรียนรูเปนทีมตามแนวคดิการทําโครงการสําหรับนักเทคโนโลยี
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ผลการวิจยัพบวา การฝกอบรมในงานของนักเทคโนโลยีการศึกษาที่
พบ คือ มีการใหคําปรกึษา สวนผูที่คอยชวยเหลือช้ีแนะเมื่อมีปญหากับงานจะเปนเพือ่นรวมงาน 
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หัวหนางาน และมีปญหาของการฝกอบรมในงานที่ไมเปนระบบการฝกอบรมถูกขัดจังหวะทําใหไม
ตอเนื่อง นักเทคโนโลยีการศึกษามีสวนรวมในการดําเนนิโครงการตามแผน ศึกษาคนควาเลือกเรื่อง
หรือปญหา และนําเสนอผลงานโดยการรายงานปากเปลา นักเทคโนโลยีการศึกษานั้นมีการแบงปน
ความรูและประสบการณกัน มีการแบงงานกันทําตามบทบาทหนาที ่โดยมีปญหาของการทํางาน
เปนทีม คือ นกัเทคโนโลยีการศึกษามีภารกิจอื่นมาก และมีเวลาไมตรงกันทําใหไมสามารถเขารวม
กิจกรรมแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกัน รวมทั้งสมาชิกในทีมมีบุคลิกภาพที่ขัดแยงกัน และนัก
เทคโนโลยีการศึกษาตองการใหมีบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน มีอิสระ เปนกันเอง แนวทางการ
ฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทกัษะการเรียนรูเปนทีมตามแนวคิดการทําโครงการสําหรับนัก
เทคโนโลยีการศึกษาประกอบดวย องคประกอบ 7 องคประกอบ คือ (1) นโยบายการฝกอบรม (2) 
บรรยากาศการทํางาน (3) แหลงวิทยาการ (4) บทบาทหัวหนางาน (5) บทบาทนักเทคโนโลยี
การศึกษา (6) กิจกรรมสนับสนุนการทําโครงการ (7) ประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม 
ขั้นตอนการฝกอบรม 7 ขั้นตอน คือ (1) เตรียมความพรอมสําหรับการฝกอบรม (2) นําเขาสูการ
ฝกอบรมและสรางความเขาใจรวมกัน (3) เลือกเรื่องหรือปญหาในการทําโครงการ (4) วางแผน 
การดําเนนิงาน เขียนโครงการ และนําเสนอโครงการ (5) ลงมือปฏิบัติทําโครงการ (6) นําเสนอ
ผลงานและประเมินโครงการ (7) ประเมินทกัษะการเรียนรูเปนทีม 
 วรวรรณ วาณชิยเจริญชัย (2548) ไดทําการศึกษาเรื่องการพัฒนาระบบการสรางความรู
ดวยวิธีการเรยีนรูเปนทีม สําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา ศึกษา พัฒนาและนําเสนอ
ระบบการสรางความรูดวยวธีิการเรียนรูเปนทีม สําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา โดยมี
ขั้นตอนในการดําเนินการวจิัย 3 ขั้นตอนคือ ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาระบบการสรางความรูดวยวิธีการ
เรียนรูเปนทีม สําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา โดยการวิเคราะหและสังเคราะห
เอกสารที่เกี่ยวของ และสัมภาษณผูเชีย่วชาญจํานวน 7 คน ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาระบบการสราง
ความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีม สําหรับอาจารยพยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา ขั้นตอนที่ 3  
การนําเสนอระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีม สําหรับอาจารยพยาบาลใน
สถาบันอุดมศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจยัประกอบดวย แบบวัดคณุลักษณะการเรยีนรูเปนทีม 
แบบสอบถามความคิดเหน็ แบบประเมินผลงานและแบบสังเกตการมสีวนรวม กลุมตัวอยางเปน
อาจารยพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาคปลายป
การศึกษา 2548 จํานวน 15 คน โดยแบงออกเปน 3 กลุมๆ ละ 5 คน ใหแตละกลุมดําเนนิกิจกรรม
ตามแผนกํากบักิจกรรมการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีม เปนเวลา 12 สัปดาห วิเคราะห
ขอมูลโดยใชการวิเคราะหคาที คาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา  
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1. องคประกอบของระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรยีนรูเปนทีม ประกอบดวย 5 องคประกอบ
คือ 1) วัฒนธรรมองคกร 2) ภาวะผูนํา 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ 4) ทีม และ 5) การประเมินผล  
2. ขั้นตอนการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีม ประกอบดวย 8 ขั้นตอนคือ 1) การเตรียม 
ความพรอมสําหรับการดําเนนิกิจกรรมการสรางความรู 2) การกําหนดประเด็นปญหา/ความรูที่
ตองการ 3) การตั้งทีมสรางความรู 4) การแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณและความคิดเห็น 5)  
การสรางความรู และการตรวจสอบความถูกตองของความรู 6) การสรางตนแบบ 7) การนําตนแบบ
ไปทดลองปฏิบัติ และ 8) การสรุปและประเมินผล 3. กลุมตัวอยางมีคะแนนเฉลี่ยคณุลักษณะ 
การเรียนรูเปนทีม หลังการทดลองสูงกวากอนการทดลอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
กลุมตัวอยางมคีวามคิดเหน็วาระบบการสรางความรูดวยวิธีการเรียนรูเปนทีม สําหรับอาจารย
พยาบาลในสถาบันอุดมศึกษา มีความเหมาะสมอยูในระดบัมาก 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 Bacon and Stewart (1999) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับตวัแปรที่สงผลตอความแตกตางของ 
การเรียนรูเปนทีมระหวางกลุมที่เรียนรูและทํางานรวมกนัไดอยางดีที่สุด เปรียบเทียบกบักลุมที่
เรียนรูและทํางานรวมกนัแยที่สุด โดยเขาไดศึกษาถึงปจจยัที่มีผลทําใหผลการเรียนรูและการทํางาน
รวมกันทั้งหมด 6 ปจจยั ไดแก 1) วิธีการจดัและคัดเลือกผูเรียนเขากลุม 2) เวลาในการเรียนรูและ
ทํางานรวมกนั 3) สัดสวนการใหคะแนนในการทํางานเปนทีม 4) การประเมินผลซึ่งกันและกันใน
กลุมเพื่อน 5) ขนาดหรือจํานวนสมาชิกภายในทีม 6) ความรูในการบริหารงานและการจัดการ
ภายในทีม และ7) ความรูเกี่ยวกับเรื่องของทีม 
 Leithwood and Others (1999) ไดทําการศกึษาดานธรรมชาติ สาเหตุ และผลกระทบของ
การเรียนรูเปนทีมของคณะนกัเรียนจากโรงเรียนมัธยมศกึษา 5 แหง โดยเก็บขอมูลจากการสัมภาษณ
กลุมสมาชิกทีมทั้งหมด 48 คน โดยการตอบแบบสํารวจ 11 หัว เกี่ยวกับปจจยัการเรียนรูเปนทีม จาก
การวิเคราะหขอมูลมี 3 ทีมที่จัดอยูในประเภทใชงานไดด ีและอีก 3 ทีม จัดอยูในกลุมที่ไมเอาไหน 
ไดมีการบรรยายถึงคุณลักษณะตาง ๆ ของแตละทีม ในเรื่องปจจัยการเรียนรูเปนทีม กระบวนการ
เรียนรูเปนทีม ผลที่ไดจากการเรียนรูเปนทมี คือ ปจจัยภายนอกที่มีผลตอการเรียนรู ภาวะผูนําของ
ทีม แรงกระตุนใหเกิดการเรียนรูเปนทีม และผลที่ไดรับเชิงปริมาณ ทีมที่ใชงานไดดีไดพบปจจยั
การเรียนรูเปนทีม โดยมีการนําเสนอกลยุทธการแกปญหาเปนกลุมที่มปีระสิทธิภาพ และ
รายละเอียดที่เปนความเปลี่ยนแปลงของงานที่เกิดขึน้กอนการสัมภาษณทีมที่ไมเอาไหนเลย ขาด
ปจจัยภายใน ในการเรียนรูเปนทีมอยูหลายประการ และหลักฐานสวนใหญเกีย่วของกับวิธีการ
แกปญหาของพวกเขา และผลจากการเรียนรูก็ไดปรากฏขึน้ ซ่ึงถูกกระตุนจากการสัมภาษณงานวิจยั 
ขณะที่ปจจัยตาง ๆ เกื้อหนุนหรือยับยั้งการเรียนรูจากทีมที่ใชงานไดดีนัน้มีลักษณะคลายคลึงกัน แต
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ของทีมที่ไมไดรับความสําเร็จในการเรยีนรูนั้นมีความแตกตางกันมากทีเดียว ในที่สุดหลักฐานได
บอกถึงวา ทีมมีความสามารถที่จะเรียนรู และทํางานไดประสบผลสําเร็จดวยความคดิริเร่ิมใหม ๆ 
จากภายนอกโรงเรียน 
 Warner, et al (2000) ไดศึกษาเกี่ยวกับโครงการฝกการทํางานเปนทีมกบัการทํางาน
รวมกันของนกัศึกษาพยาบาลในวิชาการพยาบาลครอบครัว โดยไดทําการศึกษาในนักศึกษาชั้นปที่ 
3 ที่เขามาฝกงานในการพยาบาลครอบครัว จํานวน 112 คน ผลการศึกษาพบวา นกัศึกษามีความ
รวมมือประสานกันรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง และการรับรูในเรือ่งการทํางานเปนทีมมี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความรวมมือประสานกันในการใหการพยาบาลอยางมนีัยสําคัญ ซ่ึง
ผูวิจัยไดใหความเห็นไววา การทํางานเปนทีมมีผลตอการปฏิบัติและทัศนคติ 
 จากงานวิจยัและเอกสารที่เกีย่วของทั้งภายในประเทศและตางประเทศ สามารถสรุปไดวา 
การฝกอบรมในงาน หรือการสอนงานจากภายในหนวยงาน มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนา 
การทํางานเปนทีมของพนักงานในการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูรวมกนั แตการฝกอบรมในงานจะ
ประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมายหรือไมนัน้ ขึ้นอยูกับองคประกอบหลายสวนดวยกัน  อาทิ 
สถานภาพสวนบุคคล ความรู ความชํานาญ ประสบการณของผูฝกอบรมและผูเขารับการฝกอบรม 
และที่สําคัญ คือ การนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมในงานไปประยุกตใชในการปฏิบัติของ
ตนเองและการทํางานรวมกบัผูอ่ืน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการทํางานกอใหเกดิการบรรลุ
วัตถุประสงค  สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน  อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
 
 


