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   การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีม  และสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท   โตโยตา  
เค. มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา จํากัด  แบงเปน 2  กลุม  คือ  กลุมแรกเปนพนักงาน จํานวน 867 คน  
ที่ใชในการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีม  สวนกลุมที่สองเปนพนักงาน  จํานวน  24  คนที่ไดรับ
การสุมอยางงายเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุมกลุมละ 12 คน กลุมทดลองเขารวมการฝกอบรม สวน
กลุมควบคุมไมไดรับเขารวมการฝกอบรมใด ๆ 
   ผลการศึกษาวิจัยสรุปไดดังน้ี 
   1.  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัการทํางานเปนทีม พบวา  โมเดลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันของการทํางานเปนทีม  ประกอบดวย 2 องคประกอบ ไดแก  การสรางทีมงาน 
และกระบวนการทํางานเปนทีม  มีคาความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ  มีนํ้าหนักองคประกอบ
มาตรฐานอยูในเกณฑสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05  และสามารถวัดองคประกอบการทํางาน
เปนทีมได 
   2.  โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  ประกอบดวย 3 ขั้นตอน  คือ ขั้นเริ่มตน  
ขั้นดําเนินการ และขั้นยตุิการฝกอบรม  โดยมีการประยุกตใชทฤษฎแีละเทคนิคการใหคําปรึกษา  ตลอด
ทั้งเทคนิคทางจิตวิทยามาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีม 

  3.  คะแนนการทํางานเปนทีมของกลุมทดลองกอนและหลังการฝกอบรมมีความแตกตางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 แสดงวา  การฝกอบรมมีผลใหกลุมทดลองมีการทํางานเปนทีม
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึน้  และไมพบความแตกตางของคะแนนการทํางานเปนทีมของกลุมทดลอง
ระหวางหลังการทดลองกับหลังการติดตามผล  

  4.  คะแนนการทํางานเปนทีมของกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนการทดลอง  หลังการ
ทดลอง  และหลังติดตามผล  แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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   The  purposes of this research  study  were  to  study  employees’ teamwork  and  to 
construct a training  model for  developing  teamwork  of the employees.  The subjects were  
Toyata K. Motors’ employees. They were  divided into two  groups. The first group  consisted 
of  867  employees. This  group was representative for  teamwork components study. The 
second group  included  24  subjects of the employees . This second group were  randomly  
selected into two groups : an experimental  group  and a control  group. Each  group consisted 
of 12 employees.  The  experimental  group  was exposed  to the training  model  while  the  
control  group  was not  participated  in  any  training. 
   The  results  of  the  study  were  as  follows : 
   1.  The  confirmatory  factor analysis  significantly  confirmed  that  the  model  of  
teamwork  could  be  characterized  into  two  factors :  creating a team and a  teamwork  
process.  These two factors revealed  factor loading  at  the .05  level and  could be able to  
measure the teamwork factors. 

  2. The teamwork training model  consisted  of three stages : the initial stage, the 
working stage and  the ending  stage.  The  counseling  theories  and techniques and also  
psychology techniques were applied  to  develop  the teamwork of the employees. 

  3.  Statistically  significant  differences in teamwork scores  of the experimental group 
existed before  and after participating in  the training  model at .05 level.  The results of this  
study indicated  that the training model  was  key factor in  increasing  positive  change in the  
teamwork of the employees. No significant  differences in teamwork scores  of  the  employees 
in the experimental  group existed  after  participated  in  the training  model and  after  the  
follow-up  period. 

  4.   Statistically  significant  differences in teamwork scores  of the experimental group  
and  the control  group  existed before  and after the  experiment  and  after the  follow-up  
period at .05 level.   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
  การทํางานเปนทีมเปนรูปแบบหนึ่งของการบริหารเปนที่ยอมรับกันในปจจุบันวาเปนการ
บริหารงานที่กอใหเกิดประโยชนแกตัวบคุคลและหนวยงานมากที่สุดแบบหนึ่ง  การทํางานเปนทีมน้ี
เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในกลุมไดมีสวนรวมในการบริหารงาน  รวมแกไขและขจัดปญหา
โดยใหผูที่อยูใกลชิดกับปญหามากที่สุดไดมีสวนรวมในการแกไขปญหานั้น และมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ  เปนการเสริมสรางความสามัคคีทําใหคนรักงาน ผกูพันตองาน สามารถคาดการณอนาคต
ขององคกรหรือหนวยงานไดชัดเจน เพราะตนเองไดมีสวนรวมรับผิดชอบตอปรมิาณ คุณภาพของ
งานหรือสินคาที่ผลิต  และการใหบริการแกผูมาติดตอรวมถึงมีความภาคภูมิใจที่ไดรับความไววางใจ
จากฝายบริหาร   นอกจากนี้  การทํางานเปนทีมยังเปนการสรางขวัญ สรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน เพ่ือใหเปนไปตามเปาหมายที่ตองการดําเนินการ  ดวยเหตน้ีุ ในการบริหารงานนั้นองคกร
ควรใหความสาํคัญของการทํางานเปนทมีและควรยึดหลักในการทาํงานรวมกัน  สําหรับการทํางาน
เปนทีม (Teamwork)  จัดเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐานในการพัฒนากลุมบุคคลทีท่ํางานดวยกัน  
เพ่ือใหเขาเหลานั้นไดเรียนรูวาจะทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายของแตละบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผลพรอมทั้งสามารถบรรลเุปาหมายขององคกรไปดวย   สวนใน
หลักการทํางานรวมกันน้ันจะนําไปสูการตดัสินใจของกลุมที่จะใหบรรลตุามวตัถุประสงคมี 5 ประการ
ตอไปน้ี คือ 1) ความไวใจกัน  2) การสื่อสารกนัในระบบเปด  3) ความสามารถเผชิญกบัขอขัดแยง
ตางๆได  4) ความรวมมือรวมใจกันและทํางานเปนทมี  และ5) สมรรถภาพในการรักษาและพัฒนา
องคกร  (สุรพล  พยอมแยม. 2541 : 156; อางอิงจาก Varney. 1977.,  Porter. 1975) 
   สุรชัย  โฆษิตบวรชัย  (2548 : 20-21) ไดแสดงความคิดเห็นวาถาองคกรมีทีมงานที่ดีจะ
เปน  ตัวชวยที่สําคญัในการเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานสมาชิกทุกคนในทีมงานจะมีความรูสึก
เปนสวนหนึ่งขององคกรมีความตองการที่จะพัฒนาองคกรและมีความกังวลถาองคกรกําลงัอยูใน
สภาวะทีต่กต่ํา  ดังน้ัน การรวมใจกันในการสรางทีมงานจึงเปนหนาที่ของทุกคนในองคกรโดยคํานึงถึง
ปจจัยที่สําคัญ ๆ  7 ประการคือ  1) การมีจุดหมายที่ชัดเจน   2) การมีสวนรวมในกลุมสมาชิก 3) 
ความไววางใจ 4) ภาวะผูนําที่มีประสิทธภิาพ 5) การมีความคิดในเชิงบวก   6) การสื่อสารที่ดี    และ7) 
บรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไว 
   เลนฮาดท (Lenhardt. 2004) ไดไหความสนใจและเสนอแนวคิดของการทํางานเปนทีมที่ดี
วาจะตองมีองคประกอบที่เสริมสรางทีมงานใหแข็งแกรง กลาวคือ การที่จะเสริมสรางทีมงานให
แข็งแกรงน้ันหมายถึง ทีมงานจะตองมีการควบคุมภายในทีมที่ดี โดยมีตัวแทนหรือผูนําที่ไดรับการ
ยอมรับจากสมาชิกซึ่งเปนปจจัยสําคัญทีจ่ะบริหารจัดการปญหาที่เกดิขึ้นภายในทมีงาน  เปนผูไกล
เกลี่ยความขัดแยงระหวางสมาชิก  และความตองการของสมาชิกในทีมงาน  นอกจากจะมีการ
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ควบคุมภายในทีมที่ดีแลวจะตองมีการปฏิบัติงานตามขอตกลง โดยวัตถุประสงครวมกัน รวมทั้งมี
การพบปะกันระหวางสมาชกิซึ่งถือไดวาเปนการสื่อสารภายในทีมงาน ซ่ึงจะนําไปสูการตัดสินใจอีก
ทั้งขอตกลงใดที่สมาชิกตัดสนิใจรวมกันแลว ทีมงานจะตองยอมรับและนําไปปฏบิัติและนอกจากการ
ควบคุม ภายในทีมมีการปฏิบัติงานรวมกันแลวสมาชิกในทีมงานจะตองมีการอบรมสัมมนารวมกัน  
ใหคําปรึกษาแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน  มีการบริหารจัดการ และเขาใจวัฒนธรรมของสมาชิกในทีมงาน 

  แมคเกาที  และมิส (McGowrty; & Mease. 2001 : 14-16) ไดเสนอแนวความคิดในการ
ทํางานเปนทมีวาจะตองมีปจจัยพรอมที่จะสงเสริมใหบรรลวุัตถุประสงคเดียวกันโดยสมาชิกภายใน
ทีมตองยอมรับและสงเสริมซ่ึงกันและกัน  มีการสื่อสารภายในทมีงานที่ดี  สมาชิกตางใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน  เพ่ือนําไปสูการตัดสินใจภายใตวัตถุประสงคเดียวกัน    

 เฮอเรนโคล (Herrenkohl. 2004 : 18-165) ไดกลาววาการทํางานเปนทีมที่จะบรรลตุาม
เปาหมายนั้นจะตองมีการสรางทีมงานซึ่งประกอบดวย  เปาหมาย  วิสัยทัศน  ภาระงานและทักษะ
ในการปฏิบตังิาน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และผูนําทีม  ที่จะทํางานเปนทีมภายใตการ
วางแผน  การดําเนินการตามแผน  การประสานกจิกรรมการทํางาน  ความพึงพอใจ  สภาวะ
แวดลอมภายในทีมงาน  และการประเมนิผลการทํางานเปนทีม 

 วูดค็อก (Woodcock. 1989 : 13)  ไดกลาววา ทีมงานที่ดีจะมีรูปแบบพิเศษที่เปนพ้ืนฐานใน
การปฏิบัติงานใหประสพความสําเร็จ จะตองมีการฝกฝนและสรางรูปแบบทีมงานที่ไดผลซึ่งรูปแบบ
ดังกลาวจะตองประกอบดวย การมีบทบาทภายในทมีที่เหมาะสม การมีวัตถปุระสงคและยอมรับ
เปาหมายเดียวกัน  การมีการพบปะกันภายในทีมอยางสม่ําเสมอ การใหความชวยเหลือ  มีความ
เชื่อใจไววางใจซึ่งกันและกัน  มีการประสานงานภายในทีมงานเพ่ือลดการขัดแยง  การมีขั้นตอน
ปฏิบัติงานทีช่ดัเจน พรอมกับมีผูนํา  ทีมงานที่ดี  มีการทบทวนการปฏิบัติงานในทีมงานอยาง
สมํ่าเสมอ มีการพฒันาสมาชิกภายในทีมงานและมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกัน  สวนณัฎฐพันธ   
เขจรนันท. (2546 : 102) ไดกลาววาทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่เกิดขึ้นสมาชิกตองเขาใจกัน ประสาน
ความสามารถระหวางกันอยางมีประสิทธภิาพซึ่งจะตองมีผูนําทีมงานที่สามารถแสดงออก  ความ
เปนผูนํากลุม สมาชิกในทมีงานจะตองมีความไววางใจกัน   มีความคิดสรางสรรค มีความเปนเอก
ฉันทในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน  

 ฮิล (Hill. 1999 : 21-22)  ไดกลาววาทีมงานที่ดีจะตองประกอบดวยการมีวตัถุประสงค
รวมกัน การมีพลังอํานาจภายในทีมงาน มีการวางแผนที่ดี และจะตองมีสมาชิก ซ่ึงจะเปนจุด   
พ้ืนฐานในการดําเนินการใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  สวน เจ. (Jay. 2003 : 11-14) 
ไดกลาววาการที่ตองการจะประสบความสําเร็จในการดําเนินการจะตองมีทีมงานที่ดี สมาชิกมี
ความสามารถที่จะดําเนินการใหบรรลตุามเปาหมายที่วางไว  จะตองมีโครงสรางของทีมงานที่ชัดเจน 
และมีการปฏบิัติงานรวมกนัแลกเปลีย่นความคิดเห็น 
  จากการศึกษาของร็อบบินส (Robbins. 2001  :  264-265)  ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับการทํางาน
เปนทีมของพนักงานโดยไดแบงองคประกอบสําคัญของการทํางานเปนทีมไว 4  องคประกอบคือ  
องคประกอบที่  1 แบบแผนงาน (Work design) ประกอบดวยการมีอิสระแหงตนของสมาชกิแตละ
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คน  มีการแสดงทักษะ การทํางาน   เฉพาะดาน   และความสําคัญของงาน   องคประกอบที่ 2  คือ
องคประกอบทีม  (Team composition) ประกอบดวย ความสามารถในการทํางาน  บุคลิกภาพและ
บทบาท  การยอมรับและยืดหยุน   และขนาดของทีมงาน องคประกอบที ่3 คือบริบทแวดลอมในการ
ทํางาน (Context) ประกอบดวยความพรอมของบคุคลผูนําทีม  การประเมินผล  และแรงจูงใจ  และ
องคประกอบที่ 4  คือกระบวนการบริหารงาน (Process) ประกอบดวย  วตัถปุระสงคและ  เปาหมาย  
การแกปญหาและความขัดแยง  การสื่อสาร  การเจรจาตอรอง  และการตัดสินใจ  องคประกอบทั้ง 4 
ประการของการทํางานเปนทีม ดังกลาวนี้จะมีความสัมพันธกันสงผลใหการทาํงานมีประสิทธิผล  
และบรรลุตามเปาหมายขององคกร 
  การทํางานเปนทีมไดรับความสนใจเปนอยางมากในองคกรธุรกิจ และไดมีการศึกษาวิจัย
เพ่ือนํามาพัฒนาการทํางานเปนทีมใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไวเชน  การศึกษาของเกร็น (Glenn. 
1990  : บทคดัยอ) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของบริษัทจํานวน 51 แหง  ผลการศึกษาชีใ้หเห็นวา
ประโยชนสูงสดุ 3 ประการของการทํางานเปนทีมคือ  มีการแกไขปญหาดีขึ้น  ผลผลติเพ่ิมขึ้น  และ
การใชทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ  อีกทั้งจากการศึกษาของไรท (Wright. 1994 : 24-25)  ที่ได
นําโปรแกรมวงจรคุณภาพมาใชเพ่ือพัฒนาในเรื่องคุณภาพการเพิ่มผลผลติ  การดูแลความสะอาดและ
ความปลอดภยัโดยมีพนักงานเขารวมโปรแกรม 10 ทมี ผลการศึกษาพบวาพนักงานสามารถทํางาน
เปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ  และจากการศึกษาของอาลิ  คาเลค  และฮอสเซียน (Ali; Khaleque; 
& Hossain. 1992 : 11-16) ที่ไดศึกษาความคิดเห็นและอุปสรรคในการรับรูการบริหารแบบมีสวน
รวมของผูจัดการ  หัวหนางาน  และพนักงาน ของประเทศที่กําลังพัฒนากลุมตวัอยางมีจํานวน 181 
คน ประกอบดวยผูดํารงตาํแหนงผูจัดการ หัวหนางาน    และพนักงาน  ผลการจากศกึษาพบวา 
พนักงานทั้ง 3 ตําแหนงมีความคิดเห็นทางบวกตอการบริหารงานแบบมีสวนรวมแตกตางกัน 
   สวนปญหาของการทํางานเปนทีมที่ไมเปนไปตามวตัถุประสงคและเปาหมายของ    ทีมงาน
น้ัน เสนีย  แดงวัง (2539 : 6)  ไดศึกษาพบวาปญหาของการทํางานเปนทีมเกิดจากการไมมีเปาหมาย
ที่แนนอน  ขาดภาวะผูนําที่ดี  มีผลประโยชนสวนตัวเขามาเกี่ยวของ  ไมมีการวางแผนลวงหนา  การ
สื่อสารขาดประสิทธิภาพ  ไมรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน  ขาดความเปนกันเอง ขาดการ
ติดตามและควบคุมงาน และจากประเดน็ปญหาการทาํงานเปนทีม  พบวา ทําใหทีมงานไมประสบ
ความสําเร็จได  และยุวรตัน  ขัตตยิา (2538 : 32-34) ไดกลาวถึงขอจํากัดในการทํางานเปนทีมวาเกิด
จากเปาหมายการทํางานไมเหมือนกัน ขาดความรับผิดชอบ ไมใหความรวมมือที่ดี   ไมปฏบิัตติาม
กฎระเบียบ   ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
  บริษัทโตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา จํากัด  เริ่มกอตั้งเม่ือป พ.ศ. 2520  โดย
เปดใหบริการธุรกิจรถยนตไดแก  การขายรถยนต  อะไหล  และบริการ  ปจจุบันมีทั้งหมด 18  
สาขา  มีบุคลากรรวม  1,510  คน  ซ่ึงเปนบริษทัชั้นนําในการจําหนายรถยนตโตโยตาและการ
บริการหลังการจําหนายสําหรับลูกคา   ซ่ึงผูวจัิยไดสมัภาษณผูบรหิาร  หัวหนางาน  บริษัท  โตโยตา 
เค.มอเตอรส  ผูจําหนาย     โตโยตา  จํากัด  จํานวน 10 คน และสัมภาษณเชิงลึกกับพนักงานที่
ประสบปญหาการทํางานเปนทีมจาก 15 สาขาของบริษัทดังกลาว สาขาละ 2  คน รวม  จํานวน 30 
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คน  ผลการสมัภาษณพบวา ในการทาํงานเปนทีมของพนักงานยังไมเปนไปตามเปาหมายของทีมงาน 
มีทักษะความชํานาญโดยเฉพาะการแยกแยะวิเคราะหปญหางานที่จะใหมีการเปลี่ยนแปลงเปนไปใน
แนวทางเดียวกันและเห็นพองกันยังไมดีพอ การประสานงานระหวางพนักงานในฝายตางๆ ควร
ไดรับการปรับปรุงแกไข  พนักงานขาดแรงจูงใจที่จะทํางานรวมกันเปนทีมเม่ือเกิดปญหาในการ
ทํางานจะแกปญหาเฉพาะหนาขาดการไตรตรองอยางรอบคอบจากผูนําทีมงาน  อีกทั้งการสื่อสารยังมี
นอย ทาํใหการปฏิบตัิงานไมเปนบรรทัดฐานเดียวกันโดยจะใชวิธีสื่อสารเนนที่งานเปนสําคัญ บางครั้ง
เม่ือตัดสินใจแลวเกิดขอผิดพลาดพนักงานที่ทํางานรวมกันขาดการอลุมอลวยไมเอาใจเขามาใสใจเรา  
ไมยอมรับและเชื่อม่ันในความสามารถของพนักงานดวยกัน  และไมใหกําลังใจกัน ปญหาตางๆ
เหลานี้ลวนมีอุปสรรคตอการทํางานเปนทีมสงผลกระทบตอองคกร ดวยเหตุน้ีการพัฒนาทีมงานให
สามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยพนักงานจะตองไดรับทราบบทบาท หนาที ่ และ
ภาระงานที่รับผิดชอบ  ตลอดจนเรียนรูที่จะแกปญหาหรืออุปสรรคตางๆในทีมงาน และตัดสนิใจ
รวมกันโดยมผีูนําทีมงานทีจ่ะทําใหเกดิการเปลีย่นแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายในการทํางานเปนทีมใน
วิถีทางที่ดีขึ้น นอกจากนี้  ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามปญหา กับพนักงานบริษัท โตโยตา เค มอเตอรส  
จํานวน 90 คน  จาก 18 สาขา พบวา พนักงานรอยละ 41 ยังทํางานเปนทมีไมเปนไปตามเปาหมาย 
รอยละ 15  การวเิคราะหแยกแยะปญหางานยังไมดีพอ  รอยละ 10 ยังขาดแรงจูงใจที่จะทํางานรวมกัน  
รอยละ 12 ผูนําทีมยังไมสามารถแกปญหาขาดการไตรตรองอยางรอบคอบ  รอยละ 7 ภายในทีมงาน
การสื่อสารยังมีนอย   รอยละ 6  การตัดสินใจผิดพลาด   รอยละ 4  ยังไมยอมรับและเชื่อม่ันใน
ความสามารถของพนักงานดวยกัน  และรอยละ 5  มีความขัดแยงภายในทีมงาน 
   จากผลการสํารวจปญหาในการทํางานเปนทีมดังกลาวขางตน  หากสมาชิกของทีมงาน
ไดรับการพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทมี จะทําใหการทํางานนั้นบรรลุตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายที่วางไวของทีมและขององคกร และผูวจัิยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกบัการ
พัฒนาการทํางานเปนทีมพบวา การพัฒนาการทํางานเปนทีมจะสามารถทําใหการทํางานบรรลุตาม
เปาหมายซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  สครูเรคกี้ (Skurecki. 1994 : 22-23) ที่ไดศึกษาพบวาการ
ฝกอบรมและการใหความรูในการทํางานเปนทีมสามารถพัฒนาการทํางานเปนทมีได และนอกจากนี้
เกรน็ (Glenn. 1990 : บทคัดยอ) พบวากลุมตัวอยางที่ทํางานเปนทีมมีการแกไขปญหาที่ดีขึ้น  
ผลผลติเพ่ิมขึน้  และสามารถใชทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ  และจากการศึกษาของร็อบบินส 
(Robbin. 2001 : 270-271) ไดกลาวถึงผลที่ไดจากการฝกอบรมการทํางานเปนทีมมีดังน้ี  สามารถ
สรางประสบการณการทํางานเปนทีมใหกับพนักงาน  ชวยใหพนักงานจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นในทีม  
ชวยใหการสื่อสารในทีมดีขึ้น  ชวยใหพนักงานมีการเจรจาตอรองทําใหมีการบริหารความขัดแยงที่
เกิดขึ้น  และชวยทําใหเกิดทักษะการเปนผูนํา  
   จากประเด็นปญหาและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาองคประกอบ
ของการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษทั  โตโยตา  เค. มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา  จํากัด  และ
จะนําขอมูลทีไ่ดมาเปนแนวทางในการสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมใหกับ
พนักงานในบริษัทตอไป 
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คําถามการวิจัย 
 1.  การทํางานเปนทีมคืออะไร มีองคประกอบ 2 องคประกอบใชหรือไม  แตละองคประกอบ
น้ันมีองคประกอบยอยอะไรบาง 
 2.  การทํางานเปนทีมของพนักงานเปนอยางไร 
 3.  การทํางานเปนทีมสามารถพัฒนาไดอยางไร  และมีวิธีการพัฒนาโดยใชโมเดลการ
ฝกอบรมสามารถพัฒนาการทํางานเปนทมีไดหรือไม  และถาสามารถพัฒนาการทํางานเปนทีมได  
จะพัฒนาไดดีเพียงใด 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายสําคัญเพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมและสรางโมเดลการฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทมีของพนักงาน  โดยมีความมุงหมายเฉพาะของการวจัิยดังน้ี 

1.  เพ่ือศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
           2.  เพ่ือสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมีของพนกังาน 

3.  เพ่ือเปรียบเทียบการทาํงานเปนทีมของพนักงานกลุมทดลองทีเ่ขารวมการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาการทํางานเปนทีมกอนการทดลอง  หลังการทดลองและหลังการติดตามผล 

4.  เพ่ือเปรยีบเทียบการทาํงานเปนทีมของพนักงานกลุมทดลองและกลุมควบคุมกอนการ
ทดลอง  หลังการทดลอง และหลังการติดตามผล 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลจากการวิจัยครั้งน้ี  จะกอใหเกิดประโยชนในสองประเด็น ดังน้ี 
     1.  ประโยชนในเชิงวิชาการ  การวิจัยครั้งน้ี  เปนการศึกษาการทํางานเปนทีมและการ
สรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน ซ่ึงทําใหไดองคความรูใหม
เกี่ยวกับองคประกอบของการทํางานเปนทีมของพนักงาน  รวมทั้งการพัฒนาการทํางานเปนทมีโดย
ใชโมเดลการฝกอบรมที่มีการประยุกตใชแนวคิดทฤษฎีและเทคนคิการใหคําปรึกษาและเทคนคิทาง
จิตวิทยาในการพัฒนาแตละองคประกอบของการทํางานเปนทีม  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอผูที่สนใจ
ศึกษาในประเด็นนี้  หรือสนใจที่จะนําการศึกษานี้ไปประยุกตใชกับกลุมประชากรกลุมอ่ืน   
     2.  ประโยชนในเชิงปฏิบัติ  ผลการศึกษาในครั้งน้ี  กอใหเกิดประโยชนดานการปฏิบตั ิ 
ดังน้ี  
  2.1  ผลการศกึษาทําใหไดขอมูลจากแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงาน  
ประกอบดวย  เพศ  ตําแหนงงาน  ของพนักงานบริษทัโตโยตา เค มอเตอรส จํากัด ฝายบริการ  ซ่ึง
สามารถนําไปประยุกตใชกบัพนักงานในบริษัทอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะคลายกับกลุมตวัอยางได 
  2.2  โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมมีการประยุกตใชทฤษฎีและ
เทคนิคการใหคําปรึกษา  ตลอดจนเทคนคิทางจิตวทิยามาใชในการพัฒนาองคประกอบของการ
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ทํางานเปนทมี  ซ่ึงผูที่มีสวนเกี่ยวของกบัการพัฒนาพนักงานในบริษัท  สามารถประยุกตโปรแกรม
การพัฒนาการทํางานเปนทมี หรือเลือกใชเทคนิคที่เหมาะสมในการพัฒนาการทํางานเปนทีมให
เหมาะสมกับพนักงานของหนวยงานนั้น ๆ  ตอไป   
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยน้ีกาํหนดขอบเขตของการศกึษาเปน 2  ขั้นตอน คือ  การศึกษาองคประกอบของ
การทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท  โตโยตา  เค.มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา  จํากัด   การ
สรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  และการพฒันาการทํางานเปน
ทีมของพนักงานโดยใชโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
     ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนพนักงานบริษัท โตโยตา เค.มอเตอรส  ผูจําหนาย  
โตโยตา  จํากัด ฝายบริการ  ทั้ง 14 สาขา ไดแก สาขาสุขุมวิท 43  สาขาเอกชัย  สาขาพระราม 3  
สาขาถนนจันทน สาขาบางจาก  สาขาพระประแดง  สาขาลาดพราว สาขารามคําแหง  สาขา
สุขาภิบาล  สาขาเพชรเกษม สาขารามอินทรา สาขาสะพานใหม     สาขาประชาอุทิศ  และสาขา
บางโคล  จํานวน  1,026  คน   
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  แบงเปน 
          1.  กลุมที่ใชสําหรับศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทมี เปนพนักงานของ
บริษัท โตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา จํากัด  ฝายบริการ  คือระดับผูบริหาร  หัวหนา
งาน  และพนักงานระดับปฏิบัติการ จาก 14 สาขา ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบแบงชัน้ (Stratified 
random  sampling)  โดยมีตําแหนงงานเปนชั้น (Strata)  แลวทําการสุมอยางงายจากประชากร 
โดยใชระดับความเชื่อม่ัน  .05 (พวงรัตน  ทวีรัตน.  2540 : 303)  ไดกลุมตัวอยางจํานวน  867  คน 
          2.  กลุมตัวอยางที่เขารวมโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 
เปนพนักงานระดับผูบริหาร  หัวหนางาน  และพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท   โตโยตา  เค.
มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา  จํากัด ฝายบริการ  โดยการสุมแบบเจาะจง (Purposive random 
sampling) จากพนักงานที่มีคะแนนการทํางานเปนทีมตั้งแต  25 เปอรเซ็นไทลลงมา  จํานวน 24 คน 
แลวสุมอยางงายเปนกลุมทดลอง จํานวน 12  คน เปนเพศชาย 10 คน เพศหญิง 2  คน  ที่เขารวม
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมี  และกลุมควบคุม จํานวน 12 คนเปนเพศชาย 10 คน 
เพศหญิง 2 คน โดยไมไดรวมฝกอบรมใด ๆ    

ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
     1.  ตวัแปรที่ใชในการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีม  มีดังน้ี 
  1.1  การสรางทีมงาน ประกอบดวย 
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           1.1.1  เปาหมายของทีมงาน (Team goals)    
   1.1.2 วิสัยทัศนของทีมงาน (A Team’s vision)                

1.1.3  ภาระงานและทักษะที่จําเปน (Team tasks and skill needed  to 
perform)  

    1.1.4  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  (Social behavior styles)  
   1.1.5  การเปนผูนํา (Leadership) 
          1.2  กระบวนการทํางานเปนทีม (Teamwork process) ประกอบ 
   1.2.1 การวางแผนการทํางานเปนทีม (Planning)   
   1.2.2 การดําเนินการตามแผน (Performing task performance)  
   1.2.3 การประสานกิจกรรมการทํางาน (Activity coordination)    
   1.2.4  ความพึงพอใจของทีมงาน  (Team member satisfaction)   

1.2.5 การประเมินผล (Evaluating product and process)  
 2.  ตวัแปรที่ใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีม   

2.1  ตวัแปรจัดกระทํา ไดแก การฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  (Teamwork 
training)  

  2.2  ตวัแปรตาม ไดแก การทํางานเปนทีม (Teamwork)  
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
    1.  การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง  การทํางานรวมกันของกลุมบุคคลดวย

ความเขาใจ  ความผูกพัน และความรวมมือซ่ึงกันและกันของสมาชิกในกลุม  เพ่ือสามารถใหการ
ปฏิบัติงานทีท่าํรวมกันบรรลเุปาหมายที่กําหนดไว  โดยมี  2  องคประกอบ ดังน้ี 
            1.1 การสรางทีมงาน (Creating a team) หมายถึง วิธีดําเนินการทีท่ําใหการ
ทํางานรวมกันของสมาชิกกลุมบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 
         1.1.1 เปาหมายของทีมงาน (Team goals) หมายถึง การกําหนดความมุงหมาย
ในการทํางานรวมกัน โดยที่สมาชิกแตละคนในทีมมีสวนรวม และทุมเทพลังกายพลังใจในการทาํงาน
เพ่ือใหบรรลุผลตามที่ทีมตองการ  โดยที่สมาชิกกลุมมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน  เปาหมายของ
กลุมมีความยดืหยุนเปลี่ยนแปลงได   เม่ือเกิดปญหาสมาชิกสามารถรวมกันแกปญหาเพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย  และสมาชิกมีการรับฟงเหตุผลของสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุมในการกําหนดเปาหมายใน
การทํางาน 
        1.1.2 วิสัยทัศนของทีมงาน (A Team’s vision) หมายถึง มุมมองของสมาชิก
ในทีมที่นําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายของทีมงานที่กําหนดไว   สมาชิกสามารถประสานความคิด
ของตนเองใหกับทีมงาน  สมาชิกมีมุมมองที่ยืดหยุน  และสมาชิกในกลุมมีมุมมองท่ีดีในการพัฒนา 
การทํางานที่ตนเองรับผิดชอบ 
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        1.1.3  ภาระงานและทกัษะที่จําเปน  (Team tasks and the skills needed 
to perform) หมายถึง ความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของสมาชิกในทมีงาน  
โดยที่สมาชิกกลุมสามารถใชเทคนิคและทักษะการตัดสินใจ การแกปญหา การจัดการกับความ
ขัดแยงในการทํางานที่ตนเองรับผิดชอบ   การชวยเหลือสมาชิกคนอ่ืน ๆ เม่ือเกิดความผิดพลาดใน
การทํางาน  การปรึกษารวมกันของสมาชิกเม่ือมีความขัดแยงในทมีงาน 
        1.1.4  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม (Social behavior styles) หมายถึง 
ลักษณะการกระทําของสมาชิกในทีมงานที่ชวยสงเสริม สนับสนนุการปฏิบัติงาน และการมี
ปฏิสัมพันธทีดี่กับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในทีมงาน  สมาชิกกลาแสดงออกอยางเหมาะสม  มีความ
รับผิดชอบในหนาที่ของตนเองที่ไดรับมอบหมาย  การกระตุนสมาชิกคนอื่น ๆ ในทีมใหใสใจใน
เปาหมาย  มีความเปนตัวของตัวเอง  มีอิสระไมตกอยูภายใตความคิดและการกระทําของผูใด  การ
รูจักคิดวิเคราะหเกี่ยวกบับทบาทหนาทีข่องตนเอง  การแสดงความรู ความคิดอยางเปดเผย  และ
การแสดงน้ําใจไมตรีสุภาพตอเพ่ือนรวมงาน 
      1.1.5  การเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง  ความสามารถของบุคคลที่มี
อิทธิพลตอบุคคลอ่ืน  ซ่ึงจะกอใหเกิดการปฏิบัติงานตาง ๆ  ใหไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย   มี
ความ สามารถในการประสานงานกับสมาชิกคนอื่น ๆ ในทีม   การใหความรวมมือ  การชวยเหลือ
ใหคําปรึกษาเพื่อนรวมงาน  และการสรางสัมพันธภาพตลอดจนบรรยากาศแหงความรวมมือ 
        1.2  กระบวนการทํางานเปนทีม (Teamwork process) หมายถึง  วิธีและขั้นตอน
ดําเนนิงานของสมาชิกในทมีแตละคนดวยการใชความรู  ความสามารถ  และความพยายามรวมกัน
เพ่ือใหงานที่ทําบรรลุเปาหมาย ประกอบดวย 
        1.2.1  การวางแผน  (Planning) หมายถึง การกําหนดขั้นตอนและรายละเอยีด
ในการทํางานรวมกัน  เพ่ือใหงานที่ทําประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  สมาชิกรวมกัน
คิดหาแนวทางการทํางานกอนลงมือปฏิบัติ  การที่สมาชิกปฏิบตัิตามขั้นตอนที่กําหนด   และการ
รวมกันตรวจสอบขอบกพรองของทีมงานในการทํางานเปนทีม 
        1.2.2 การดําเนินงานตามแผน (Performing task performance) หมายถึง 
การที่สมาชิกของทีมปฏิบัตติามแผนที่กําหนดไว  สมาชิกในทีมมีความเขาใจเกีย่วกับขั้นตอนของ
การปฏิบัติงาน   การรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย  การปรับปรุงงานที่รับผิดชอบ  การนํา
แนวทางที่เปนประโยชนมาพัฒนาทีมงาน  ตลอดจนการฝกฝนพัฒนาทักษะในการทํางานอยูเสมอ 
        1.2.3  การประสานกิจกรรม (Activity coordination) หมายถึง การที่สมาชิก
ในทีมมีการประสานและรวมมือกันในการทํางาน  การที่สมาชิกในทีมสื่อสารกันอยางสรางสรรคโดย
ไมทําลายสัมพันธภาพ  การไววางใจในสมาชิกคนอื่น ๆ ในทมี  การใหและการรับขอมูลยอนกลับ
จากสมาชิกในทีม 
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        1.2.4   ความพึงพอใจของทีมงาน (Team member satisfaction) หมายถึง  
ความรูสึกของสมาชิกที่มีตอการทํางานเปนทีม  สมาชิกมีความรูสึกประทับใจในทมีงาน  การเคารพ
และยอมรับในสิทธิของสมาชิก  มีความคิดทางบวกในการพัฒนาทีมงาน  และการชวยเหลือใหกําลังใจ 
ซ่ึงกันและกัน 
        1.2.5  การประเมินผล  (Evaluating product and  process)  หมายถึง   
ความสามารถของสมาชิกในทีมงานที่สามารถประเมินตนเองในดานตาง ๆ เกี่ยวกับความสามารถ
ของตนเพื่อเปนประโยชนในการทํางานเปนทีม  โดยที่สมาชิกในทีมสามารถประเมินการปฏิบัตงิาน
ของผูนําและของสมาชิกในทีมงานได  ความสามารถของผูนําและสมาชิกในการตดัสินใจ   การให
เกียรติกันและกันของสมาชิกกลุม  การประสานงานของสมาชิก  และการใหความยุติธรรมแกสมาชิก
ในทีมงาน  และการปรับปรงุผลผลติในการทํางานใหมีคุณภาพ ซ่ึงกอใหเกิดคุณคาแกการปฏิบตัิงาน
รวมกัน 
     2. โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  หมายถึง วิธีการ
พัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน เพ่ือมุงหวังใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีของการทํางาน 
ตลอดจนเพิ่มพูนความรูในงานและความชํานาญตามวตัถุประสงค  โดยการประยุกตทฤษฎีและ
เทคนิคตาง ๆ  ทางจิตวิทยา  ในการใหคําปรึกษามาประยุกตใชในการฝกอบรมโดยมีขั้นตอนดังน้ี 

     2.1   ข้ันเริ่มตนหรอืข้ันนํา (Initial stage) เปนการพบกันครั้งแรก  เปนสิ่งจําเปนที่
ตองมีการสรางสัมพันธภาพ  ทั้งน้ีเน่ืองจากสมาชิกกลุมอาจจะมีความรูสึกวิตกกงัวล  ความลังเล  
สงสัย  ความไมแนใจ  การตอตานความรูสึก  เพราะสมาชิกกลุมยังไมสามารถคาดเดาเหตกุารณที่
จะเกิดขึ้นได  ผูวิจัยใชเทคนิคตามทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง  ไดแก  
การฟงอยางตั้งใจ  และการยอมรับอยางไมมีเง่ือนไข   เพ่ือเอ้ืออํานวยใหสมาชิกกลุมรูสึกปลอดภัย 
ไววางใจและสามารถเปดรับประสบการณใหม ๆ   

    2.2  ข้ันดําเนินการ (The Working stage) ผูวิจัยดําเนนิการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานเปนทีมของพนกังาน   ในการฝกอบรมแตละครั้งตามหลักการและแนวคิดในการฝกอบรม และ
ทฤษฎีการใหคาํปรึกษากลุม และเทคนิคทางดานจิตวทิยามาใชพัฒนาการทํางานเปนทีม ดังน้ี  
            2.2.1  การสรางทีมงาน (Creating  a team)  เปนวิธกีารที่จะชวยใหเกิดการ
ทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ  ไดแก  เปาหมายของทีมงาน วิสัยทศันทีมงาน
ภาระงานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา โดยผูวิจัยใชแนวคิด
ของทฤษฎีและเทคนิคของการใหคําปรึกษามาพัฒนาในการสรางทีมงาน ซ่ึงไดแกทฤษฎีและเทคนิค
การใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบในการแกปญหา (Solution – focused counseling theory) 
ทฤษฎีการใหคาํปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง (Person centered group counseling 
theory)  ทฤษฎีการใหคําปรึกษาที่เนนความคิด(A Cognitive counseling theory)  และ  ทฤษฎีการ
ใหคําปรึกษากลุมแบบพฤตกิรรมนิยม (Behavioral group counseling theory)  และใชเทคนิคตาง ๆ  
ทางจิตวทิยา  ไดแก  เทคนคิการฟงอยางตั้งใจ การใชคําถามปลายเปด การยอมรับอยางไมมเีงื่อนไข    
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I Statement  การใชตัวแบบ  การแสดงบทบาทสมมติ  การระดมสมอง  แผนที่ความคิด การสอน  และ
เกม 
           2.2.2  กระบวนการทํางานเปนทีม (Teamwork process) เปนวธิีและขั้นตอน
ดําเนินงานของสมาชิกในทมีแตละคนดวยการใชความรู  ความสามารถ  และความพยายามรวมกัน
เพ่ือใหงานที่ทําบรรลุเปาหมาย  ผูวิจัยใชทฤษฎีและเทคนิคการใหคําปรึกษากลุมแบบเผชิญความ
จริง (Reality group counseling theory)  ทฤษฎกีารใหคําปรึกษากลุมแบบวเิคราะหการสือ่สาร
สัมพันธ (Transactional analysis group counseling theory)  ทฤษฎีการใหคําปรึกษาทีเ่นน
ความคิด (Cognitive counseling theory)  ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเกสตัลท (Gestalt  
group counseling theory)  และเทคนคิทางจิตวทิยามาประยุกตใชเพ่ือพัฒนากระบวนการทํางาน
เปนทีม ไดแก ตนไมแหงความหวัง  เทคนิคการสอน  เทคนิคการระดมสมอง  เทคนิคการเผชิญ
ความขัดแยง  และแผนที่ความคิด  
      2.3  ข้ันยุติหรือข้ันสรุป  (The ending  stage)  ในขั้นน้ีเปนขั้นตอนสุดทายในการ
ฝกอบรม  โดยผูวิจัยจะใสใจกับการสรุปในแตละกิจกรรม  และมุงเนนที่การใหเหตุผลวาสมาชิกไดรับ
ประโยชนอะไรบาง โดยผูวิจัยอาจเปนผูสรุปหรือใหสมาชิกสรุป  การทําความเขาใจรวมกัน  โดยเปด
โอกาสใหสมาชิกไดซักถามเกี่ยวกับประเด็นปญหาตาง ๆ ที่อาจสงสัยหรือไมเขาใจ เพ่ือใหสมาชิกเกิด
ความมั่นใจตนเองในการนําเทคนิคการทํางานเปนทีมที่ไดรับการฝกไปประยุกตใช 
 3.  บริษัท  โตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจาํหนายโตโยตา จํากัด หมายถึง นิติบคุคลทีไ่ดรับ
อนุญาต ใหประกอบกิจกรรมเกี่ยวกับรถยนต อะไหล และการซอมบํารุง โดยเปนบรษิัทตวัแทน
จําหนายของบริษัท โตโยตา มอเตอรส ประเทศไทย จํากัด และเปนตัวแทนจําหนายที่มียอด
จําหนาย  และการบริการหลังการจําหนายสูงสุดในประเทศไทย 
 4.   พนักงาน   หมายถึง  พนักงานของบริษัท โตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจําหนาย     โต
โยตา จํากัด ฝายบริการ  ที่ไดรับการคดัเลือก และวาจางใหปฏิบัติหนาที่ตามทีไ่ดรับมอบหมาย โดย
มีคาตอบแทนเปนเงินเดือนและสวสัดิการตางๆ ประกอบดวย 
  4.1  ผูบริหาร (Management group)  เปนผูบริหารในตําแหนงผูจัดการและรอง
ผูจัดการของบริษัทโตโยตา เค. มอรเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา จํากัด ใน 14 สาขาที่เปนกลุม
ตัวอยาง 
  4.2 หัวหนางาน (Supervisory group)  เปนหัวหนางานตําแหนงโฟแมน  
หัวหนาชาง  และหัวหนาอะไหลของบรษิัทโตโยตา เค. มอรเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา จํากัดใน 14 
สาขาที่เปนกลุมตัวอยาง 
  4.3  พนักงานระดับปฏิบตัิการ (Staff group)  เปนพนักงานผูปฏิบัติงานตําแหนง
รับรถ  ธุรการ  ชาง  คอนโทลเลอร  พนักงานอะไหล  พนักงานเดินอะไหล  และลางรถของบริษทัโต
โยตา เค. มอรเตอรส  ผูจําหนายโตโยตาจํากัดใน 14 สาขาที่เปนกลุมตัวอยาง  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1. กรอบแนวคดิการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีมของพนักงาน  
 

 ในการศึกษาองคประกอบของการทํางานเปนทีมของพนักงานในครั้งน้ี ผูวิจัยใช
แนวคิดของ เฮอเรนโคล  (Herrenkohl. 2004 : 18-165)  ที่กําหนดองคประกอบการทํางานเปน 10 
องคประกอบยอย ตอจากนั้นผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1 (First 
order : confirmatory  factor analysis)  ไดองคประกอบการทํางานเปนทีม  ดังน้ี  องคประกอบที่ 1  
การสรางทีมงาน ประกอบดวย 5 องคประกอบยอย ไดแก  เปาหมายทีมงาน  วิสัยทศันทีมงาน  
ภาระงานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา  องคประกอบที่ 2  
กระบวนการทํางานเปนทมี  ประกอบดวย 5 องคประกอบยอย ไดแก  การวางแผน  การดําเนินงาน
ตามแผน  การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจ และการประเมินผล  แลวผูวิจัยนําองคประกอบทั้ง 
2  มาวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 (Second  order : confirmatory  factor analysis)  
ดังแสดงในภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1   กรอบแนวคิดการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

การสรางทีมงาน 

เปาหมายของทีม 

วิสัยทัศนของทีม 

ภาระงานและทักษะที่

รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม 

การเปนผูนํา 

การวางแผน 

ดําเนินงานตามแผน 

การประสานกิจกรรม 

ความพึงพอใจของทีมงาน 

การประเมินผล 

การทํางานเปนทีม 

กระบวนการ
ทํางานเปนทีม 
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 2.  กรอบแนวคิดในการสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมีของ
พนักงาน 

  

           โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  ผูวิจัยไดมีการ
สรางโมเดลการฝกอบรม 3 ขั้นตอน คือ  

        ขั้นที่ 1  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีการใหคาํปรึกษา  เทคนิคทางจิตวทิยา
และการฝกอบรมเพื่อนํามาพัฒนาการทํางานเปนทีม  

         ขั้นที่ 2  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมโดยการ
บูรณการทฤษฎีและเทคนคิการใหคําปรึกษา  และเทคนิคทางจิตวทิยา  หลังจากนั้นนําโมเดลการ
ฝกอบรมไปใหผูทรงคุณวฒิุตรวจสอบคณุภาพ แลวนําไปทดลองใชกับกลุมที่ไมใชกลุมตวัอยาง แลว
นํามาปรับปรุงแกไขกอนจะนําไปใชในการฝกอบรม   

        ขั้นที่ 3  การนําโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมไปใชกบักลุม
ตัวอยาง  ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2   กรอบแนวคิดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
 

ข้ันที่ 1 
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎี 

ข้ันที่ 2 
การสรางโมเดล 

การศึกษาแนวคิดและทฤษฎี 
1.   ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ

กับการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
2.   ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี

เกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรม 

2. การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานเปนทีมของพนักงาน 
1.1  การสรางทีมงาน 
  - เปาหมายของทีมงาน 

- วิสัยทัศนของทีมงาน 
- ภาระงานและทักษะที่จําเปน 
- รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม 

           - การเปนผูนํา 
 

1.2  กระบวนการทํางานเปนทีม 
-  การวางแผน 
-  การดําเนินงานตามแผน 
-  การประสานกิจกรรม 
-  ความพึงพอใจของทีมงาน 

            -  การประเมินผล 

 
ผูเชี่ยวชาญ
ตรวจสอบ

คุณภาพโมเดล 

 
การทดลอง
ใชโมเดล 

 
โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางาน

เปนทีมของพนักงาน 

 
การทดลองโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ

ทํางานเปนทีมของพนักงาน 

ข้ันที่ 3 การพัฒนาโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 

 
ปรับปรุง   

แกไขโมเดล 
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            3.  กรอบแนวคิดการพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  
 

         ในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  ผูวิจัยไดนําโมเดลการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาการทํางานเปนทีมมาเปนตวัแปรจัดกระทํา  และมีการทํางานเปนทีมเปนตัวแปรตาม  โดย
ผูวิจัยไดวางแผนการทดลองแบบ Randomized pretest-posttest control group design ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 3 
 
                    ตัวแปรจัดกระทํา                                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  3   กรอบแนวคิดการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
  

โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานเปนทีม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
1. ข้ันเร่ิมตน  เปนการสรางความ
ไววางใจ  ลดความรูสึกวิตกกังวลของ
สมาชิก โดยใชทฤษฎีและเทคนิคการให
คําปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปน
ศูนยกลาง 
2. ข้ันดําเนินการ เปนการพัฒนาการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานตาม
องคประกอบยอยโดยใชทฤษฎีและ
เทคนิคการใหคําปรึกษา ดังนี้ ทฤษฎีการ
ใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบในการ
แกปญหา ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม
แบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง  ทฤษฎีการ
ใหคําปรึกษาที่เนนความคิด และทฤษฎี
การใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรม
นิยม ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบ
เผชิญความจริง  ทฤษฎีการใหคําปรึกษา
กลุมแบบการวิเคราะหการสื่อสาร
สัมพันธ  และทฤษฎีการใหคําปรึกษา
กลุมแบบเกสตัลท รวมท้ังเทคนิคตาง ๆ 
ทางจิตวิทยา 
3. ข้ันยุติ  เปนขั้นตอนสุดทายในการ
ฝกอบรมเพื่อสรุปในส่ิงที่สมาชิกจะนําไป
ประยุกตใชตอไป 

การทํางานเปนทีม 
1.  การสรางทีมงาน ประกอบดวย 

      1.1 เปาหมายของทีมงาน 
      1.2 วิสัยทัศนทีมงาน 
      1.3 ภาระงานและทักษะที่จําเปน 
      1.4 รปูแบบพฤติกรรมทางสังคม 
      1.5 การเปนผูนํา 
   2. กระบวนการทํางานเปนทีม 
ประกอบดวย 
      2.1 การวางแผน 
      2.2 การดําเนินงานตามแผน 
      2.3 การประสานกิจกรรม 
      2.4 ความพึงพอใจของทีมงาน 
      2.5 การประเมินผล 
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สมมุติฐานการวิจัย 
 1.  การทํางานเปนทีมของพนักงานกลุมทดลองที่เขารวมการฝกอบรมการทํางานเพื่อ
พัฒนาการทํางานเปนทีมกอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และภายหลังการติดตามผล  แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ  .05 
 2.  การทํางานเปนทีมของพนักงานกลุมทดลอง และกลุมควบคุม  กอนการทดลอง  หลัง
การทดลอง  และภายหลังการติดตามผล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ  .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปน้ี 
1. เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับการทาํงานเปนทีม 

1.1 ความหมายและองคประกอบของการทํางานเปนทีม 
1.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับการทํางานเปนทีม 

1.2.1 ทฤษฎีการระบุเหตขุองพฤติกรรม   
1.2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว 
1.2.3 ทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 
1.2.4 ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตน 
1.2.5 ทฤษฎีแหงการคาดหวัง 
1.2.6 ทฤษฎีความตองการ 2 ปจจัยของเฮอสเบริก 

1.3 เทคนิคการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
1.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทมี 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับการฝกอบรม  
2.1 ความหมายของการฝกอบรม 
2.2 จุดมุงหมายของการฝกอบรม 
2.3 ประโยชนของการฝกอบรม 
2.4 เทคนิคที่ใชในการฝกอบรม 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม 

           3.  เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของกับการสรางโมเดล 
                3.1  ความหมายของโมเดล 
               3.2  ความสัมพันธระหวางโมเดลกับทฤษฎี 
               3.3  การสรางโมเดล 
               3.4  คุณลักษณะของโมเดลที่ดี  
               3.5  ขอควรระมัดระวังในการสรางโมเดล  
         4.  ทฤษฎีและเทคนิคการใหคําปรึกษาเพือ่สรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางาน
เปนทีม 
     4.1  ทฤษฎีการใหคําปรกึษาแบบมุงเนนคําตอบ 
     4.2  ทฤษฎีการใหคําปรกึษากลุมแบบเผชิญความจริง 
     4.3  ทฤษฎีการใหคําปรกึษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง 



 17

       4.4  ทฤษฎีการใหคําปรกึษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม 
     4.5  ทฤษฎีการใหคําปรกึษากลุมแบบวิเคราะหสัมพันธภาพ 
      4.6  ทฤษฎีการใหคําปรกึษากลุมแบบเกสตลัท 
     4.7  ทฤษฎีการใหคําปรกึษาที่เนนความคิด      
           5.  บริษทัโตโยตา เค. มอเตอรส ผูจําหนายโตโยตา จํากัด 
 
1.  เอกสารและงานวิจยัทีเ่ก่ียวของกับการทํางานเปนทีม 
   1.1   ความหมายและองคประกอบของการทํางานเปนทีม 

    วูดค็อก (Woodcock. 1989 : 13)  ไดกลาววาทีมงานที่ดีจะมีรูปแบบพิเศษทีเ่ปนพ้ืนฐาน
ในการทํางานเปนทีมใหประสพความสําเรจ็จะตองมีการฝกฝนและการทํางานเปนทมีที่ไดผลซึ่ง
รูปแบบดังกลาวจะตองประกอบดวยการมีบทบาทภายในทมีทีเ่หมาะสม การมีวตัถุประสงคและยอมรบั
เปาหมายเดียวกัน การมีการพบปะภายในทีมอยางสม่ําเสมอ  การใหความชวยเหลือมีความเชื่อใจ
ไววางใจซึ่งกันและกัน การประสานงานภายในทีมงานเพ่ือลดการขัดแยง การมีขั้นตอนปฏบิัติงานที่
ชัดเจน พรอมกับมีผูนําทมีงานที่ดี มีการทบทวนการปฏิบตัิงานในทีมงานอยางสม่ําเสมอ มีการ
พัฒนาสมาชิกภายใน ทีมงานสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันนําไปสูการสื่อสารที่ดีในทีมงาน 

    เอดการ (Edgar. 1982 : 199) ไดกลาวถึงทีมงานจะตองเปนกลุมที่ประกอบดวยบคุคลที่มี
เปาหมายการทํางานรวมกนั มีหนาที่สัมพันธกันมารวมปฏิบตัิงานใหสาํเร็จตามวตัถุประสงค      
 แมคเกาทีและมิส (McGowrty; & Mease. 2001 : 50-53) กลาวถงึการทํางานเปนทีม
จะตองมีปจจัยพรอมที่จะสงเสริมใหทีมงานบรรลุวัตถปุระสงคเดียวกัน ไดแก การบริหารทีมงานที่ดี มี
การสื่อสารในทีมงาน  มีการตัดสินใจในทมีงาน  มีการรวมมือในทีมงาน   

  ร็อบบินส (Robbins. 2001 : 264)  ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพวาจะตองมีการออกแบบงาน (Work  design)  การทํางานเปนทมี   ซ่ึงแบบของการ
ทํางานนี้เปดโอกาสใหบุคคลในทีมทุกคนมีอิสระแหงตน (Autonomy) มีทักษะและความรับผดิชอบ
ในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  ซ่ึงมีนัยสําคัญตอทีมงานที่จะสงผลใหบรรลุเปาหมายในการปฏบิตัิงาน  
อีกทั้งการออกแบบงานเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐานในการพัฒนากลุมบุคคลที่กําลังทํางานดวยกันให
ไดเรียนรูวาจะทําอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายขององคกร  ในขณะเดียวกัน แนวทางที่จะทําใหเกิด
ความรวมมือรวมใจที่จะทํางานเปนทีมจะตองจัดใหมีการฝกอบรม เพ่ือใหบุคคลเขาใจขั้นตอนการ
ทํางานจนเกิดความชํานาญที่ไดตกลงรวมกัน  ตามหนาที่ความรับผิดชอบและทักษะของบุคคลใน
ทมีงาน นอกจากนี้การประชุมประเมินผลเพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคน้ันเทากับวาเปนการรกัษา
ทีมงานใหคงอยูตลอดไป การขัดแยงหรืออุปสรรคในการทํางานยอมมีโอกาสบั่นทอนความคิดและ
พลังใจ ดังน้ันบุคคลในทีมงานจะตองเขาใจถึงปรากฏการณของทีม  และร็อบบินส  ยังไดมองวาผูนํา
ทีมเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่จะชวยใหกลุมสามารถทํางานไดและสรางคุณสมบัติการทํางานเปน
ทีมใหแข็งแกรง ผูนําทีมควรดําเนินการสงเสริม  กระตุน กํากับ จูงใจใหสมาชิกทํางานเปนทีม  มี
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ความคิดรวมกัน  เกิดทัศนคติที่ดี  เชื่อม่ันในการทํางานรวมกัน สวนสมาชิกจะตองมีเจตนาดี  ตั้งใจใน
การทาํงาน มีความเขาใจและเพิ่มคุณคาหรือใหความสําคัญในการทํางานเปนทีม นอกจากนี้ ร็อบบินส
ไดแบงองคประกอบของการทาํงานเปนทีมวาประกอบดวย 4 ดานคือ  
                1. การออกแบบงาน (Work  design) หมายถึง  การทํางานเปนทีมจะตองมีการ
ออกแบบงานวาเปนอยางไรและมีขัน้ตอนอะไรบางที่จะตองปฏิบตัิ   
                 2. กระบวนการทาํงานเปนทีม (Team  work  process) หมายถึงการกระทําที่มีการ
ยอมรับ  และนําไปปฏิบตัิใหสอดคลองกับวตัถุประสงคขององคกร 
                3. บริบทแวดลอมของการทํางานเปนทมี (Team  work context) หมายถึง การกระทํา
และรวมมือกันภายใตเง่ือนไขแบบอยางเดียวกัน   

    4. องคประกอบของการทํางานเปนทมี (Team  work  composition) หมายถึงการ
กระทําที่มีการกําหนดหรือเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดผล 

เฮอเรนโคล (Herrenkohl. 2004 : 3) ไดกลาววาการทํางานเปนทีมที่บรรลุตามเปาหมายนั้น
จะตองมีการสรางทีมงานซึ่งประกอบดวยเปาหมาย  วิสัยทศัน  ภาระงานและทักษะในการปฏิบตัิงาน  
รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และผูนําทีมที่จะทํางานเปนทีมภายใตการวางแผน  การดําเนินการ
ตามแผน  การประสานกิจกรรมการทํางาน  ความพึงพอใจ  สภาพแวดลอมภายในทีมงาน  และการ
ประเมินผลการทํางานเปนทมี 
           เลนฮาดท (Lenhardt. 2004 : 184) ไดกลาวถึงการทํางานเปนทีม  วาเปนกระบวนการใน
การปฏิบัติงานรวมกัน  มีการติดตอภายในระหวางสมาชิกในทีมงาน  เปนที่ยอมรับซ่ึงกันและกันมี
การพึ่งพาอาศัยภายใตสัมพันธภาพที่ดีของสมาชิกแตละคนในทีม เพ่ือเสริมสรางที่จะใหทมีงานมี
ความแข็งแกรงสามารถที่จะบูรณาการตามความตองการของกลุมใหบรรลตุามวตัถุประสงคที่ตัง้ไว  
           สุรชัย  โฆษิตบวรชัย  (2548 : 20-21) ไดกลาววาถาองคกรมีทีมงานที่ดีจะเปนตวัชวยที่
สําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน สมาชิกทุกคนในทีมงานจะมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกรมีความตองการที่จะพัฒนาองคกรและมีความกังวลถาองคกรกําลังอยูในสภาวะทีต่กต่าํ 
การรวมใจกันในการสรางทมีงานเปนหนาที่ของทุกคนในองคกรโดยมีปจจัย 7 ประการ คือ  1) การมี
จุดหมายที่ชัดเจน  2) การมีสวนรวมในกลุมสมาชิก  3) ความไววางใจ  4) ภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ  5) การมีความคิดในเชิงบวก   6) การสื่อสารที่ดี   และ7) บรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไว 
          สุรพล  พยอมแยม  (2541 : 163)  ไดกลาวถึงองคประกอบที่ทําใหทีมงานนั้นประสบ
ผลสําเร็จ  มีดังน้ี 

    1.  การตั้งเปาหมายการทํางานรวมกนั  ทุกคนรูอยางแนชัดวาผลงานที่ตองการให
เกิดขึ้นจากทมีงานนั้นคืออะไร 

    2.  การวางแผนการดําเนินงานโดยมีรายละเอียดหรือขั้นตอนการปฏิบตัิเพ่ือทาํงานให
บรรลุเปาหมาย 

    3.  แบงงานและจายงานใหเหมาะสมกับสมาชิก  ตามความรู ความสามารถและ
บทบาทแตละคน 
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   4.  ดําเนินการปฏิบตัิงานตามแผนและขั้นตอนที่ไดกําหนดไวอยางเปนระบบและอยาง
ตอเน่ือง 

   5.  มีการติดตามผลการทํางานในแตละสวนอยางสม่าํเสมอ  เม่ือมีขอบกพรองตองรีบ
หาทางชวยเหลือแกไข และใชหลักการแกไขปญหาของงานมากกวาการคนหาวาผูใดถูกผูใดผิด 

   6.  สรางความรูสึกสํานึกและตระหนักอยูเสมอวา  ความรูและเทคนิคการทํางานที่ใชอยู
น้ันมีโอกาสที่จะลาหลังและอาจขาดประสิทธิภาพไดเสมอ  การแสวงหาความรู  แสวงหาเทคนคิ 
ตลอดจนวธิีการใหมเปนสิ่งที่สมาชิกพึงปฏิบัติอยูเสมอ 
            กลาวโดยสรุป  การทํางานเปนทีม หมายถึง  การทํางานรวมกันของกลุมบุคคลดวยความ
เขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือซ่ึงกันและกันของสมาชิกในกลุม  เพ่ือสามารถใหการปฏบิัตงิานที่ทํา
รวมกันบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว   
            ผูวิจัยไดพิจารณารวบรวมองคประกอบของการทํางานเปนทีมของพนักงานจาก
นักวิชาการมาเปนองคประกอบของการทาํงานเปนทีมของพนักงาน จํานวน 10 องคประกอบ 
ดังภาพประกอบ  4 
 
                   องคประกอบ 
 
 
 
นักวิชาการ 

เปา 
หมายของ
ทีมงาน 

วิสัยทัศน
ทีมงาน 

ภาระงาน
และทักษะ
ที่จําเปน 

พฤติกรรม
ทางสังคม 

การเปน
ผูนํา 

การ
วางแผน
การทํางาน
เปนทีม 

การ
ดําเนิน 
งานตาม
แผน 

การ
ประสาน
กิจกรรม
การทํางาน 

ความพึง
พอใจของ
ทีม 

การ
ประเมิน 
ผลการ
ทํางาน
เปนทีม 

Herenkol . . . . . . . . . . 
McGowrty   . .       
Robbins .  . . .    . . 
Woodcock .   . .  . .   
สุรชัย โฆษิตบวรชัย .   . .      
สุรพล พะยอมแยม .  .   . .   . 
 

ภาพประกอบ 4  องคประกอบของการทาํงานเปนทีม 
 
               กลาวโดยสรุปองคประกอบของการทํางานเปนทีมของพนักงานทั้งจากเอกสารและจาก
การสัมภาษณบุคคลที่มีประสบการณในการทํางานเปนทีมของพนักงาน  โดยผูวิจัยใชแนวคิดของ
เฮอเรนโคล (Herenkol) ที่กําหนดองคประกอบของการทํางานเปนทีมดังน้ี 
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 1.  การสรางทีมงาน (Creating a team) 
     1.1  เปาหมายของทีมงาน (Team goals)  

1.2 วิสัยทศันของทีมงาน (A Team’s vision) 
1.3 ภาระงานและทักษะทีจํ่าเปนในการปฏิบตัิงานของทีม (Team tasks and the 

skills needed to perform)   
1.4 รูปแบบพฤติกรรมทางสังคมของทีมงาน (Social behavior styles)      
1.5 การเปนผูนํา (Leadership) 

 2.  กระบวนการทํางานเปนทีม (Teamwork process) 
      2.1  การวางแผนการทาํงานเปนทีม (Planning)  

2.2 การดําเนินงานตามแผน (Performing task  performance) 
2.3  การประสานกิจกรรมการทํางาน (Activity coordination)   
2.4  ความพึงพอใจของทีมงาน (Team member satisfaction)      

     2.5  การประเมินผลการทํางานเปนทมี (Evaluation  product and process)   
 

1.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับการทํางานเปนทมีของพนักงาน 
     ร็อบบินส (Robbins. 2001 : 264-265) กลาวถึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการทาํงาน
เปนทีม  ไดแก ทฤษฎกีารระบุเหตุของพฤติกรรม (Attribution  theory)  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
(Motivation  theory) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Theories  of  leadership)  ทฤษฎีการรับรู
ความสามารถของตน (Self – efficacy) ในการนําเสนอทฤษฎีที่เกีย่วของกับการทาํงานเปนทีมผูวิจัย
ไดรวบรวมนําเสนอทฤษฎตีามแนวคดิของร็อบบนิสและแนวคิดทฤษฎอ่ืีนเพ่ิมเติม ไดแก  แนวคดิทฤษฎี
เกี่ยวกบัความตองการ 2 ปจจัย  มีรายละเอียดดังนี ้

 

             1.2.1  ทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรม  (Attribution  theory) 
          ไฮเดอร  (สิทธิโชค   วรานุสันติกุล.  2546 : 99 - 100  ; อางอิงจาก  Heider. 1958)  
อธิบายวาการรับรูพฤติกรรมนั้นจะตองอาศัยสาเหตุ 2 อยาง คือ สาเหตุที่มาจากสวนบคุคล  และ
สาเหตุที่มาจากเงื่อนไขของสิ่งแวดลอม โดยสาเหตุทั้งสองนี้จะอยูในลักษณะความสัมพันธแบบเพิ่ม
หรือลด บวกหรือลบ กลาวคือ ถากระทําสิ่งใดดวยความตองการของตน บุคคลจะทําไดงายขึ้น เม่ือ
เง่ือนไขสิ่งแวดลอมอํานวยใหแตจะยากขึน้เม่ือสิ่งแวดลอมเปนตัวขัดขวาง (ดูภาพประกอบ 5) สําหรับ
สาเหตุที่มาจากสวนบคุคล ถูกแยกออกเปน 2 สาเหตุยอย คือ สาเหตุทีเ่ปนแรงจูงใจใหพยายามทาํ 
(Trying) และทีเ่ปนความสามารถ (Ability) สาเหตยุอยทั้งสองสวนนี้จะสัมพันธกันในลักษณะที่วา 
บุคคลจะไมมีพฤติกรรมใด ๆ ถาบุคคลนั้นขาดแรงจูงใจ ไดแก  ความตองการจะทําหรือขาดความสามารถที่
จะทําได   
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ภาพประกอบ  5  องคประกอบที่สําคัญ  สาเหตุของพฤติกรรมตามทฤษฎีไฮเดอร 
   ที่มา  :  สิทธิโชค  วรานสุนัติกุล (2546). จิตวิทยาสงัคม : ทฤษฎีและการประยุกต   
                     หนา 99. 
 

 ตามแนวคิดทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรม  พบวา องคประกอบที่สําคัญที่จะทําให
บุคคลปฏิบตัิงาน  น้ันมี 2 องคประกอบคือ องคประกอบดานบุคคล คือแรงจูงใจ  ความสามารถ 
ความเพียรพยายาม  และองคประกอบดานสิ่งแวดลอม คือแรงสนับสนุนในการทํางาน  ดังน้ันในการ
ทํางานเปนทมีตามแนวคิดทฤษฎีการระบุเหตขุองพฤติกรรมนั้นจะตองสรางแรงจูงใจสวนบคุคลให
เกิดการทํางานรวมกัน  รวมทั้งการพัฒนาปจจัยดานสิ่งแวดลอม คือที่ทาํงานจะตองมีสวนสงเสริม
สนับสนุนใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  จึงจะทํา
ใหเกิดการทํางานเปนทีมทีมี่ประสิทธิภาพ  นอกจากนี้  ร็อบบินส (Robbins.2001 : 125) ยังไดเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีระบเุหตุของพฤตกิรรม วาสามารถนําไปใชกับพนักงานเพื่อหาสาเหตุของ

องคประกอบสวนบุคคล 
Personal  force 

องคประกอบจากสิ่งแวดลอม 
Environment  force 

แรงสนับสนุนที่บังคับใหกระทํา
หรืออุปสรรคที่ตอตานการกระทํา 

แรงจูงใจ 
Trying 

(Motivation) 

ความสามารถ 
Ability 

(Skill,  power) 

เจตคต ิ
Intention 

(Inmediate goal) 

การกระทํา 
Action 

(Completion  of  task) 

ความเปนไปไดที่จะทําได 
Can 

(Personality) 

ความพยายามกระทํา 
Exertion 
(Effort) 
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พฤติกรรมของพนักงาน ซ่ึงตามแนวคิดนี้ เชื่อวา พฤติกรรมของเกิดจากสองปจจัยคือปจจัยภายใน
ของบุคคล (Internally)  และปจจัยภายนอก (Externally) คือสภาวะแวดลอมตาง ๆ  ตัวอยางเชน 
หากพนักงานมาทํางานสายประจํา  เม่ือเราตรวจสอบแลวพบวาพนักงานทุกคนไมไดมีพฤติกรรมมา
สายเลย แสดงวาปจจัยที่เปนสาเหตุของพฤติกรรมมาสายเกิดจากปจจัยภายใน เปนตน  ดังน้ันใน
การพัฒนาการทํางานเปนทมีควรพิจารณาทั้งสองปจจัยน้ี เพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบตัิงานอยาง
เต็มประสิทธภิาพ 
 

                                  1.2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s  general  theory  of  motivation) 
                     มาสโลว  (Maslow. 1954 : 80) ไดเขียนทฤษฎีการจูงใจ (Motivation  theory)  หรือ
ที่เรียกวาทฤษฎีทัว่ไปเกี่ยวกบัการจูงใจ (Maslow’s general theory of human motivation) เปนทฤษฎี
ซ่ึงมาสโลวกลาวถึงสิ่งจูงใจจากความตองการของมนุษยไววามนุษยมีความตองการอยูเสมอไมมีที่
สิ้นสุดขณะทีค่วามตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความตองการอยางอ่ืนจะเขามาแทนที่ความ
ตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวและความตองการของมนุษยมีลําดบัขั้นจากต่ําไปหาสูง(Hierarchy 
of needs) ซ่ึงแบงออกเปน 5 ขั้น  ขั้นที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) 
เปนความตองการเบื้องตนเพ่ือความอยูรอดไดแก  ความตองการในเรื่องอาหาร  นํ้า  ที่อยูอาศัย  
เครื่องนุงหม  ยารักษาโรค ความตองการพักผอนและความตองการทางเพศ ความตองการทางดาน
รางกายจะมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมของคนก็ตอเม่ือความตองการทางดานรางกายยังไมไดรับการ
ตอบสนองเลย ในดานนีโ้ดยปกติทัว่ไปองคกรทุกแหงมักตอบสนองความตองการของแตละคนดวย
วิธีการทางออมคือ การจายเงินคาจาง ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง 
(Security  or safety needs)  ถาหากความตองการทางดานรางกายไดรับตอบสนองตามสมควรแลว
มนุษยก็จะมีความตองการในขั้นตอไปที่สูงขึ้น คือ ความตองการทางดานความปลอดภัย หรือความ
ม่ันคงตางๆ  ความตองการทางดานความปลอดภัยจะเปนเรื่องเก่ียวกับการปองกันเพ่ือใหเกิดความ
ปลอดภัยจากอันตรายตางๆ ที่เกิดขึ้นกบัรางกาย ความสูญเสียทางดานเศรษฐกจิ  สวนความมั่นคง 
หมายถึง ความตองการความมั่นคงในการดํารงชีพ ความมั่นคงในหนาทีก่ารงานสถานะทางสังคม  
ขั้นที่ 3 ความตองการทางดานสังคม (Social or belongingness needs) ภายหลังจากที่ไดรับการ
สนองขั้นดังกลาวแลวก็จะมีความตองการที่สูงขึ้นคือความตองการทางสังคมจะเริ่มเปนสิ่งจูงใจที่
สําคัญตอพฤติกรรมของคน ความตองการทางดานนี้จะเปนความตองการเกี่ยวกับอยูรวมกัน และ
การไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมอยู
เสมอ ขั้นที่ 4 ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or status needs) ความตองการขั้น
ตอมาจะเปนความตองการทีป่ระกอบดวย ความมั่นใจในตวัเองในเรือ่งความสามารถ ความรู และ
ความสําคัญในตัวของตวัเอง รวมตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนทีย่อมรับของบคุคลอื่น 
หรืออยากที่จะใหบุคคลอ่ืนยกยองสรรเสริญในความรับผิดชอบในหนาที่ การงาน การดํารงตาํแหนง
ที่สําคัญในองคกรและขั้นที ่ 5 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวติ(Self–actualizationneeds) 
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ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยคือ ความตองการที่อยากจะประสบความสําเร็จในชวีิตตาม
ความนึกคิด หรือความคาดหวังทะเยอทะยานใฝฝนที่อยากไดรับผลสาํเรจ็ในสิ่งอันสูงสงในทศันะของ
ตน 
 ลําดับความตองการตามทฤษฎขีอง Maslow’s hierarchy needs สามารถเขียนเปน
ภาพประกอบไวดังน้ี   (Trotzer.  1999 : 53) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 6 ลําดับขั้นของความตองการตามทฤษฎแีรงจูงใจของมาสโลว 

           ที่มา : Trotzer, Jame P .  (1999). The Counselor and The Group  : p 53. 

ความตองการความปลอดภยัหรือความมั่นคง 
(Security  or  safety  needs) 

ความตองการทางดานสังคม 
(Social  or  belongingness  needs) 

 
ความตองการที่จะมีฐานะเดน

ในสังคม 
(Esteem  or  status  needs) 

 

ตองการที่จะ  

ไดรับความ 
สําเร็จในชีวิต  (Self – 
actualization needs) 

ความตองการทางรางกาย 
(Physiological  needs) 
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นอกจากนี้ยังมีการแยกระหวางความตองการ 5 ขั้นออกเปนความตองการขั้นต่ํา (Lower -
order needs) ประกอบดวยความตองการทางรางกาย และความตองการความปลอดภัยหรือความ
ม่ันคง  และความตองการขัน้สูง (Higher-order needs)  คือ ความตองการทางดานสังคม  ความ
ตองการที่จะมีฐานะเดนในสงัคม  และความตองการไดรับความสําเร็จในชีวติ  (Robbins.2001 : 
156-157)  ซ่ึงความตองการขั้นสูงน้ีเปนความพึงพอใจภายในของบุคคล  สวนความตองการขั้นต่ํา
เปนความพึงพอใจภายนอกของบุคคล เชน เงินเดือน  ความมั่นคงในหนาที่การงาน เปนตน  ดังน้ัน
ในการพัฒนาใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธภิาพจะตองสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน
ทั้งความพึงพอใจภายนอก และการสรางความพึงพอใจภายใน  คือใหพนักงานทุกคนมีความพึง
พอใจในตนเอง  รูสึกวาตนเองมีคุณคาสําหรับองคกร ซ่ึงจะสงผลใหเกดิการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป 

 

     1.2.3.  ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผูนํา (Theories  of  leadership)  
       เบียนชารด  (Robbins. 2001 : 329 citing; Bianchard. 1982 : 40-50)  อธิบายวา

รูปแบบผูนําแตละคนเปนแบบแผนของพฤติกรรมที่แสดงถึงความพยายามที่จะกระตุนการ
ปฏิบตัิงานของผูตาม โดยแยกพฤติกรรมออกเปน 2 ดานไดแก  พฤตกิรรมดานงาน (Task behavior) 
เปนพฤติกรรมที่ผูนําปฏิบตัิเพ่ือกําหนดบทบาท และมอบหมายงานที่ผูตามแตละคนจะตองปฏิบัติ
ดวยการกําหนดกิจกรรมวาจะทําอะไร  ที่ไหน  เม่ือไหร  อยางไร เพ่ือใหงานของกลุมสําเร็จตาม
เปาหมาย  พฤติกรรมดานสัมพันธภาพ (Relationship  behavior) เปนพฤตกิรรมที่ผูนําแตละคน
แสดงออกโดยมีจุดมุงหมายเพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวางตนกับ    ลูกนอง และระหวางลูกนอง
ดวยกันซึ่งแสดงออกโดยการเปดโอกาสใหมีการสื่อสารแบบอิสระ จัดหาและเตรียมการสนับสนนุดาน
สังคม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 7  อธิบายประกอบทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

ที่มา  : Robbins. P Stephen.  (2001).  Organization  Behavior : 329. 
 

 
พฤติกรรมดานสัมพันธ 

(Relationship   behavior) 

C 

B 
A 

A = มอบหมายงาน 
A        B = ใหแตละคนลง  
                 มือทํางาน 
B  C = ใหการเสริมแรง 
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            1.2.4.  ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตน (Self – efficacy)  
    การรับรูความสามารถของตนเองมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการเรยีนรูทางปญญาสังคม 

(Social cognitive theory)  ของแบนดูรา  (Bandura. 1986  : 24)  ซ่ึงมีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคคลเปนผลเนื่องมาจากการมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกันระหวาง 3 องคประกอบ  
ไดแก  พฤติกรรมปญญา  องคประกอบสวนบุคคล และอิทธิพลของสภาพแวดลอม โดยทั้ง 3 
องคประกอบนี้ จะทําหนาที่เปนตัวกาํหนดที่มีอิทธิพลเชิงเหตุผลซึ่งกันและกัน  ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 8 

 
 

 
 
 
 
 

   B =      พฤติกรรม  (Behavior) 
     P =       ปญญาและองคประกอบสวนบุคคล 
                                                      (Cognitive  and  other  personal  factors) 

   E =      อิทธิพลของสภาพแวดลอม 
            (Environmental  influences)   

ภาพประกอบ 8  โครงสรางความสัมพันธระหวางพฤตกิรรม  ปญญา องคประกอบสวนบุคคล  
              และอิทธิพลจากสิ่งแวดลอม 
    ที่มา  : Bandura.  (1986).  Social  Foundations of Thought  and  Action :     
             A Social  Cognitive Theory  : p 24 

 
จากภาพประกอบ 7 แสดงใหเห็นวาพฤติกรรม ปญญา  องคประกอบสวนบุคคล และ

อิทธิพลของสภาพแวดลอมน้ันตางเปนตวักําหนดที่มีอิทธิพลเชิงเหตผุลซึ่งกันและกัน น่ันหมายความ
วา  ถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งเปลี่ยนแปลงไป  ก็มีผลทําใหองคประกอบอ่ืนๆเปลี่ยนแปลง
ตามไปดวย 

การรับรูความสามารถของตนเอง  หมายถึง การที่บคุคลเชื่อเกีย่วกบัความสามารถของตน
วาสามารถกระทําพฤติกรรมบางอยางในสถานการณทีเ่ฉพาะเจาะจงไดหรือไม  ซ่ึงในสถานการณ
น้ันอาจมีความคลุมเครือไมชัดเจนมีความแปลกใหมไมสามารถทํานายสิ่งที่เกิดขึ้นได และสถานการณ
เหลานั้นมักจะทําใหบคุคลเกิดความเครียดได ซ่ึงการรับรูความสามารถของตนเองไมไดขึ้นอยูกับ

P 
 
 

  E           
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ทักษะที่บุคคลมีอยูในขณะนัน้  หากแตวาขึน้อยูกับความเชื่อของบุคคลวาเขาสามารถทําไดดวยทักษะทีมี่อยู 
(Bandura. 1986 : 25)   

ทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเองประกอบดวยความคาดหวังซ่ึงมีผลตอการ
ตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรม 2 ประการ (Bandura. 1977: 191 - 215 ) ประการแรกความคาดหวัง
ในความสามารถของตน (Efficacy  expectation) หมายถึง ความมัน่ใจของบุคคลวาสามารถกระทํา
หรือแสดงพฤติกรรม เพ่ือนําไปสูผลลัพธทีต่องการเปนความคาดหวังที่เกิดขึ้นกอนกระทําพฤติกรรม  
สวนความคาดหวังในผลลพัธ (Outcome expectation) หมายถึง การคาดคะเนของบคุคลวาถา
กระทําพฤติกรรมนั้นแลว  จะนําไปสูผลลัพธทีต่นเองคาดหวังไวเปนการคาดหวังในผลที่เกิดขึ้นจาก
การกระทําพฤติกรรมของตน 

แบนดูรา (Bandura.1977: 193) ไดเสนอรูปแบบปจจัยดานความคาดหวังในความสามารถ
สัมพันธกับพฤติกรรมและผลลัพธ  ดังแสดงในภาพประกอบ 9 
 
 
บุคคล (Person)             พฤติกรรม  (Behavior)        ผลลัพธ
(Outcome)      

                                         
 

 
 
 

ภาพประกอบ  9  ความสัมพันธระหวางความคาดหวงัในความสามารถของตน 
                     และความคาดหวังในผลลัพธ 
 ที่มา : Bandura. (1977).  Journal  of  Personality  and  Social  Psychology :  
         p 193. 

 

การรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นนัน้มีความสัมพันธกัน
มาก โดยที่ความสัมพันธระหวางสองตวัแปรที่มีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมของบุคคล
น้ันๆ ซ่ึงจะเห็นได ดังภาพประกอบ  10 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความคาดหวงัในความสามารถของตน  
(Efficacy  expectation) 

ความคาดหวงัในผลลัพธ 
 (Outcome  expectation) 
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                                        ความคาดหวังเกี่ยวกบัผลลัพธ 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ  10   ความสมัพันธระหวางความคาดหวังในความสามารถของตน 
                    และความคาดหวังในผลลพัธ 
 ที่มา : Bandura.  (1977). Journal  of  Personality  and  Social  Psychology  :         
         p193. 
 

  จากภาพประกอบแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความคาดหวังในความสามารถของ
ตนกับความคาดหวังเกี่ยวกบัผลลัพธ ถาหากบุคคลมีความคาดหวังในความสามารถของตนสูง และ
มีความคาดหวังเกี่ยวกับผลลัพธสูงเชนเดียวกันบคุคลกมี็แนวโนมที่จะตัดสินใจกระทําพฤติกรรม
แนนอน  แตในทางตรงกนัขามหากบุคคลมีความคาดหวังในความสามารถของตนต่ํา และมีความ
คาดหวังเกี่ยวกับผลลัพธต่ําดวยหรือความคาดหวังในสวนใดสวนหนึ่งไปในทางตรงกันขามบุคคลก็มี
แนวโนมที่จะตัดสินใจไมกระทําพฤติกรรมนั้น จะเห็นวาความคาดหวังในความสามารถของตนเปน
ปจจัยสําคัญตอการตัดสินใจกระทําพฤติกรรมของบุคคล 

 แบนดูรา (Bandura.  1986  : 399 - 401)  กลาววา  การรับรูความสามารถของตนเอง
ของบุคคลนั้นมีพ้ืนฐานมาจากปจจัยหลัก  4  ประการ  คือ 
  1. ความสําเร็จจากการกระทําดวยตนเอง (Performance   accomplishments)  เปน
ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการรับรูความสามารถของบุคคลมากที่สุด เน่ืองจากเปนประสบการณทีบ่คุคล
ไดรับโดยตรงและเปนขอมูลที่มีความเทีย่งตรงสูง  (Bandura; Adams; & Beyer. 1977; Biran; & 
Wilson. 1981;  Schunk. 1985) บุคคลจะใหนํ้าหนักกับประสบการณใหมมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับ
ธรรมชาติ และความเขมแข็ง (Strength) ของการรับรูความสามารถเดิมที่มีอยูดวยการที่บุคคลทํางาน
แลวประสบความสําเร็จซํ้าๆ กันหลายครัง้  ทําใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองเพิม่มาก
ขึ้น หลังจากการรับรูความสามารถของตนเองไดรับการพัฒนาใหเขมแข็งโดยประสบความสําเร็จ
บอยครั้งแลวความลมเหลวของงานซึ่งอาจเกิดขึ้นเปนครั้งคราวก็ไมมีผลหรือมีผลนอยมากตอการ

 
      มีแนวโนมที่จะทําแนนอน                      มีแนวโนมที่จะไมทํา 
 
 
 

    มีแนวโนมที่จะไมทํา                    มีแนวโนมที่จะไมทําแนนอน 
 

สูง ต่ํา 

สูง 

ต่ํา 

ความคาดหวังใน
ความสามารถ

ของตน 
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ประเมินความสามารถของตนเอง สวนบุคคลที่ทํางานแลวประสบความลมเหลวเสมอๆ สงผลให
บุคคลประเมนิการรับรูความสามารถของตนเองต่ําลง  (Hackett; & Betz. 1984 : Hackett; & 
Compbell. 1987) โดยเฉพาะอยางยิ่งถาความลมเหลวน้ันเคยเกิดขึ้นกอนแลวการรบัรูน้ี ยังมี
แนวโนมที่จะแผขยายไปยงัสถานการณที่คลายคลึงกนัได (Bandura; Adams; & Beyer. 1977 ;  
Smith.  1995) 

     2. การเห็นประสบการณของผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จ (Vicarious experience) การ
รับรูความสามารถของบุคคลนั้น สวนหนึ่งไดรับอิทธิพลมาจากการไดเห็นประสบการณของผูอ่ืน
ประสบความสําเร็จจากการกระทําพฤตกิรรม การที่บุคคลไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมที่มีลักษณะ
คลายคลึงกันแลวประสบความสําเร็จ  ทําใหบุคคลรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้นได 
หากแตวาบุคคลตองมีความสามารถในการทํากิจกรรมนั้นไดอยูกอนแลว เม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืน 
(Kazdin. 1979 ; Bandura et al. 1980) บุคคลจะบอกกับตนเองวาถาผูอ่ืนสามารถทํางานแลวประสบ
ความสําเร็จไดเขาก็ตองสามารถทํางานนั้นได และจะประสบความสําเร็จเชนเดียวกันถามีความตั้งใจ
และมีความพยายาม  หรืออีกกรณีหน่ึงก็คือบคุคลเกดิการเปรยีบเทียบความสามารถของตนกบัผูอ่ืน
และวินิจฉยัตนเอง  ตลอดจนการปรับการรับรูความสามารถของตนเองใหเหมาะสมได ดังน้ันการ
เห็นประสบการณของผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จมีอิทธิพลตอการสงเสริมการรับรูความสามารถของ
ตนเองใหเพ่ิมมากขึ้นได (Bandura & Adams. 1977 ; Bandura; Adams; & Beyer. 1977; Schunk. 
1981; Keyser; & Barling. 1981 : Schunk. 1985, 1989b, Schunk; Manson; &  Cox. 1987) 
      3. การใชคําพูดชักจูง (Verbal  persuasion) หมายถึง การที่ผูอ่ืนใชความพยายามใน
การพูดกับบุคคลเพื่อใหเชื่อวาเขามีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งใหประสบ
ความสําเร็จได การใชคาํพูดชักจูงจากผูอ่ืนเปนสิ่งที่มีสวนชวยใหบุคคลมีกําลงัใจมีความเชือ่ม่ันใน
การกระทําพฤติกรรมตางๆ มากยิ่งขึ้น ซ่ึงทําใหบุคคลเกิดความพยายามกระทําพฤติกรรมตางๆให
สําเร็จมีการรับรูความสามารถของตนเพิม่มากขึ้น แตทั้งน้ีจะตองขึ้นอยูกบับุคคลทีใ่ชคาํพูดชักจูง
ดวยนั่นก็คือ บุคคลที่มีอิทธิพลตอการพูดใหผูอ่ืนคลอยตามนั้นตองเปนบุคคลทีผู่ถูกชักชวนใหความ
เชื่อถือไววางใจ และมีความสําคัญตอตัวเขาเชน  พอ  แม  ครู  เพ่ือน  หรือบุคคลที่มีอิทธิพลตอตัว
เขาเปนตน  จากการศึกษาของแอสตัน (Ashton. 1985 : 141 - 171) พบวาครเูปนผูที่มีอิทธพิลตอ
การสรางเสรมิความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของนักเรียนมากบุคคลหนึ่ง เน่ืองจากครูเปนผูที่
มีบทบาทในการใหความรูแกนักเรียน ครูอาจเปนผูเกลี้ยกลอมนักเรียนวาสามารถกระทําพฤตกิรรม
ตางๆ ไดดี และเปนผูใหขอมูลยอนกลับทางบวกกบันักเรียน นอกจากนี้บุคคลทีพู่ดชักชวนตองพูด
ชักชวนในสิ่งที่บุคคลนั้นมีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นได แตถาหากผูชักชวนพูดในสิ่งที่
เกินความสามารถของบุคคลทําใหการกระทํานั้นลมเหลว ซ่ึงทําใหบุคคลขาดความเชื่อถือในตัวผู
เกลี้ยกลอมและยังเปนสิ่งทีท่ําใหความคาดหวังเกี่ยวกบัความสามารถของบุคคลลดต่ําลง 
      4. สภาวะทางรางกายและอารมณ  (Physiological  and  affective  state) ในการ
ตัดสินถึงการรับรูความสามารถของตนนัน้  หากบุคคลประสบสถานการณที่ไมประสบความสําเร็จ
แลวจะสงผลตอสภาวะทั้งทางรางกายและจิตใจโดยบคุคลนั้นอาจมีความเครียดและแรงกดดันเกิดขึ้น 
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แตหากบุคคลไมรูสึกวาเกิดความเครียดหรือความวิตกกังวล  ไมมีการเปลี่ยนแปลงภายในรางกาย 
บุคคลนั้นยังรบัรูวาตนยังมีความสามารถที่จะทํางานนัน้ใหประสบความสําเร็จ แตถาบคุคลนัน้ไดรับ
การกระตุนใหเกิดความเครยีด  ความวิตกกังวล  บุคคลนั้นเกิดความไมม่ันใจในตนเอง  สงผลให
บุคคลรับรูวาตนไมมีความสามารถที่จะทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จ และมีการรับรูความสามารถ
ของตนต่ํา การกระตุนทางอารมณมีสวนสัมพันธกับความจําในสถานการณที่แตกตางกัน 
ความสําเร็จและความลมเหลวที่ผานมาถกูเก็บไวในความจํา การนึกถึงเรื่องลมเหลวที่ผานมาจะ
กระตุนอารมณในทางลบ การนึกถึงเรื่องที่จะประสบความสําเร็จจะกระตุนอารมณในทางบวก  
ความจําจะเดนชัดขึ้นการประเมินความรูสึกความสามารถของตนจะสูงขึ้น 
 กลาวโดยสรุปคือ  ในรูปแบบการตัดสินความสามารถของบุคคล  บุคคลไมไดแยกปจจัย
หลักทั้ง 4 ประการออกจากกัน  แตบุคคลใหนํ้าหนักขอมูลจากปจจัยตางๆทีบุ่คคลไดรับบางครั้ง
ปจจัยอาจเปนตัวบงชี้ทีถู่กตองตอการรับรูความสามารถของบุคคล หรืออาจไมสอดคลองกับการรบัรู
ความสามารถของบุคคลแตปจจัยหนึ่งอาจมีสวนชวยสงเสริมปจจัยอ่ืน 

แบนดูรา (Sadri  et al. 1993  : 141; citing  Bandura. 1986)  เสนอวาการรับรู
ความสามารถของตนมีอิทธพิลตอพฤติกรรมการทํางานใน  3  ลักษณะดังน้ี 
        1. การเลือกกระทําพฤติกรรมหรือหลีกเลี่ยงไมกระทําพฤติกรรม (Choice behavior) 
การตัดสินใจของบุคคลที่จะกระทําพฤติกรรมในสถานการณใดๆก็ตามสวนหนึ่งมาจากการรับรูถงึ
ความสามารถของตน บคุคลมีแนวโนมจะหลีกเลี่ยงสภาพการณที่เชื่อวาเกินความสามารถของตนเอง ใน
ขณะเดียวกันจะเลือกงานทีม่ั่นใจวามีความสามารถที่จะทําใหสําเร็จได บุคคลทีป่ระเมินความสามารถ
ของตนสูงจะเลือกทํางานทีมี่ลักษณะทาทาย มีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตน สวน
บุคคลที่ประเมินความสามารถของตนต่าํมักจะหลีกเลีย่งงาน ขาดความมั่นใจในตนเองทําใหขาด
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ อยางไรก็ตามบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนสูงกวาความ
เปนจริงจะเลอืกทํากิจกรรมที่เกินความสามารถอาจประสบความลมเหลวในการทํางาน และสงผลให
เกิดความเครียด ความผิดหวัง สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนต่ํากวาความเปนจริงมักขาด
ความพยายาม ความมุมานะในการทํางานและมีความสงสัยเกี่ยวกบัความสามารถของตน ดังน้ัน  
ถาบุคคลประเมินความสามารถของตนไดถูกตอง เหมาะสม จะสงผลตอการเลือกกระทําพฤตกิรรม
ทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จสูง 
                  2. การใชความพยายามและการยนืหยัดในการทาํงาน (Effort expenditure and  
persistence) การรับรูถึงความสามารถของตนเปนตัวกําหนดวาบุคคลจะใชความพยายามมากเทาใด 
และจะดํารงอยูในการทํางานไดนานเทาใด ในสถานการณซ่ึงบุคคลตระหนักวาตนมีความสามารถ
เพียงใดบุคคลยิ่งมีความพยายามมากขึ้น  แตหากบุคคลรับรูวาตนมีความสามารถต่ํา อาจเลกิลม
ความพยายามไดงาย 
      3. แบบแผนของความคิดและการตอบสนองทางอารมณ (Thought patterns and 
emotional reactions) ในการรับรูถึงความสามารถของตนมีอิทธิพลตอแบบแผนการคิด และการ
ตอบสนองทางอารมณของบุคคลในการกระทําพฤติกรรม และมีผลตอการคาดคะเนการจัดการ
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เกี่ยวกับสภาพแวดลอม  บคุคลทีรั่บรูวาตนมีความสามารถสูงจะมีความพยายาม ความสนใจ ในการ
กระทําสิ่งตางๆ มาก  เม่ือพบอุปสรรคจะกระตุนตนเองใหใชความพยายามเพิ่มขึน้ สวนบคุคลที่รับรู
ถึงความสามารถของตนต่ํา มีแนวโนมการตอบสนองทางอารมณตอตนเองในทางลบ อาทิเชน 
ความเครยีด ความวติกกังวล และกระทาํพฤติกรรมตางๆ อยางไมเต็มความสามารถ 
 

  จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา การรับรูความสามารถของตนนั้น  สามารถเกิดขึ้นไดจาก
ปจจัยใดปจจัยหน่ึงในปจจัย 4 ประการ หรืออาจเกิดขึ้นจากหลายๆปจจัยมาผสมผสานกัน การรบัรู
ความสามารถของตนยังสงผลตอพฤติกรรมของบุคคลซึ่งแสดงในภาพประกอบ  11 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ  11  ความสัมพันธระหวางปจจัยของการรับรูความสามารถของตนกับพฤติกรรม 
 ที่มา : Betz, N.E. (1992). Counseling  Uses  of  Career  Self – Efficacy Theory :  
         p 22 – 26. 
 
 
 
 

ปจจัย พฤติกรรม 

การรับรูความสามารถ
ของตน 

ความสําเร็จจากการ
กระทําดวยตนเอง 

การเห็นประสบการณของ
ผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จ 

การใชคําพูดชักจูง 

การกระตุนทางอารมณ 

การเลือกกระทําพฤติกรรม
หรือหลีกเลี่ยงไมกระทํา
พฤติกรรม 

ความพยายามและความ     
ยืนหยัดในการทํางาน 

แบบแผนของความคิดและ
การตอบสนองทางอารมณ 
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 1.2.5   ทฤษฎีแหงการคาดหวัง  (The Expectancy theory)     
นักจิตวทิยาในยุคปจจุบันทีอ่ยูในกลุมปญญานิยม (Cognitivism) มีความเชื่ออยางหนัก

แนนวา มนุษยเปนสัตวโลกที่ใชปญญาหรือความคิดในการตัดสินใจวาจะกระทําพฤติกรรมอยางใด
อยางหนึ่ง เพ่ือที่จะนําไปสูเปาหมายที่สนองความตองการของตนเอง ดวยความเชือ่เชนนี้เองจึงเกิด
มีสมมติฐาน (Assumptions) 3 ประการ  ดังน้ี  1)  พฤติกรรมของมนุษยถูกกําหนดขึ้นโดยผลรวม
ของแรงผลักดันภายในตนเองและแรงผลกัดันจากสิ่งแวดลอม 2) มนุษยแตละคนมีความตองการ
ความปรารถนา และเปาหมายแตกตางกัน 3) บุคคลตัดสินใจที่จะทําพฤติกรรมโดยเลือกจาก
พฤติกรรมหลายอยาง สิ่งที่เปนขอมูลใหเลือกไดแก ความคาดหวังในคาของผลลพัธที่จะไดภายหลัง
จากการแสดงพฤติกรรมนั้นไปแลว (สิทธโิชค วรานุสันติกุล. 2546 : 177 – 178) 

จากสมมติฐานดังกลาว นักจิตวิทยากลุมน้ีซ่ึงนําโดยวรูม (Vroom, 1964 : 40 - 42) ได
เสนอทฤษฎีการคาดหวังซ่ึงตองทําความเขาใจ 3 ประการ ประการแรก การคาดหวังวาถาพยายาม
ทําแลวจะทําได (Effort - performance  expectancy) หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไวลวงหนาวาถา
หากตนเองลงมือแสดงพฤตกิรรมอยางเตม็ที่สุดความสามารถแลว จะมีโอกาสหรือความนาจะเปนสูง
มากหรือนอยเพียงใดก็จะกระทําสิ่งน้ันไดสําเร็จ  กลาวคือบุคคลจะชั่งใจวาพฤติกรรมที่จะตองทํานั้น
ยากเกินกําลังความสามารถของตนเองหรอืไมกอนที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นออกไป ประการที่สอง
การคาดหวังวากระทําแลวจะไดผลลัพธ (Performance - outcome expectancy)  หมายถึง  การที่
บุคคลคาดหวงัไวลวงหนากอนที่จะแสดงพฤติกรรม  วาถาหากตนเองกระทําพฤติกรรมนั้นไดแลวจะ
ไดผลลัพธที่เปนผลดีหรือผลเสียอยางไรตอตัวเขา และประการสุดทาย คาของผลลัพธ (Valence) 
หมายถึงคุณคาหรือความตั้งใจที่ผลลัพธมีใหแกบุคคลทีจ่ะตองแสดงพฤติกรรมออกไป เพ่ือใหไดมา
ซ่ึงผลลัพธน้ัน แตละบุคคลมีการรับรูที่แตกตางกันตอผลลัพธเดียวกัน 

จากสมมติฐาน 3  ประการดังที่ไดกลาวไปขางตน   สามารถอธิบายทฤษฎีไดวา การจูงใจ
ใหบุคคลแสดงพฤตกิรรมจะมีโอกาสประสบผลสําเร็จ ถาบุคคลมีความเชื่อวาพฤติกรรมนําไปสู
ผลลัพธและผลลัพธน้ันมีคาสูงสําหรับตนเอง และเชื่อวาตนเองมีความสามารถอยูในระดับที่จะกระทํา
พฤติกรรมนั้นได  อยางไรก็ตามเมื่อเกดิแรงจูงใจแลวบุคคลยังตองอาศัยความสามารถที่แทจริงกับ
โอกาสในการกระทําพฤติกรรม เชน อยูในบทบาทหรือตําแหนงที่ทําไดอีกดวยกอนที่จะแสดง
พฤติกรรม  ดังแสดงในภาพประกอบ  12 
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ภาพประกอบ 12  โมเดลของทฤษฎีแหงการคาดหวัง 

 ที่มา : Vroom.  (1964).  Work and Motivation  : p 40 - 42 
  
ตามแนวคิดทฤษฎีแหงการคาดหวัง  สามารถนํามาประยุกตใชในการทํางานเปนทีมได คือ 

ถาสามารถสรางแรงจูงใจใหพนักงานสามารถทํางานรวมกันไดก็จะสงผลใหงานนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว  เน่ืองจากถาพนักงานมีแรงจูงใจ  มีความเชื่อวาพฤติกรรมนั้นจะนําไปสูผลลัพธที่มีคาสูง
สําหรับตนเอง และเชื่อวาตนเองมีความสามารถในการแสดงพฤตกิรรมนั้น ก็จะแสดงพฤติกรรมที่จะ
นําไปสูความสําเร็จของทีมงาน 

 

1.2.6.  ทฤษฎีความตองการ 2 ปจจัยของเฮอสเบิรก 
    เฮอรสเบิรก (Herzberg. 1959 : 113-115) ไดดําเนินการสํารวจทศันคติที่มีตองานของ

วิศวกรรมและนักบัญชีจํานวน 200 คน ในเขตเมืองพิทสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย โดยใช
วิธีการสัมภาษณในสวนที่เกี่ยวของกับการปฏิบตัิงาน  สรุปไดวาความพอใจงานที่ทําและไมพอใจ
งานที่ทํา  เกิดขึ้นหลังจากกลุมปจจัยที่แยกออกเปน 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ  และปจจัยค้ําจุน   

    1) ปจจัยจูงใจ (Motivator  factors)  
         ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานจะสัมพันธกับลักษณะในเนื้อ

งาน เปนผลทีเ่กิดขึ้นโดยตรงจากการปฏิบัติงาน ไดแก   
        1.1 ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง  การทีบุ่คคลสามารถทํางานไดเสรจ็สิ้น
และประสบความสําเร็จเปนอยางดี  รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตางๆ  แรงจูงใจเกี่ยวกับ

 Effort 
Performance 
Expectancy 

Outcome 
Performance 

Expectancy 

Ability  and 
Traits 

Performance Motivation 

Valence 
Role Perception 
And Opportunity 
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ความสําเร็จของงานประกอบดวย 2 สิ่ง  คือระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ  และความสามารถที่
จะทํางานนั้น 
        1.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง  การไดรับความยินยอมนับถือ
จากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานซึ่งการยอมรับนับถือน้ีบางครั้งแสดงออกในรูปแบบของการยกยอง
ชมเชยจากคําพูดหรือการเขียน  การใหการเสริมแรงเปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจตอเน่ือง 
         1.3 ความกาวหนา (Advancement)  หมายถึง  การเปลีย่นแปลงตําแหนงของ
บุคคลในองคกร โดยใหเกดิการพัฒนาทกัษะใหมๆ  มีความสามารถ  และเต็มใจที่จะเพ่ิมเติมความรู  
กรณีที่บคุคลยายแผนกหนึ่งไปสูอีกแผนกหนึ่งขององคกรโดยไมมีการเปลีย่นแปลงตาํแหนงนัน้ไมใช
ความกาวหนาถือวาเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความรบัผิดชอบมากขึ้น 
         1.4 ลักษณะงาน (Work  itself)  หมายถงึ  ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงาน
วางานนั้นเปนงานที่นาเบื่อหนาย มีความจําเจ ทาทายความสามารถกอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคหรือ
เปนงานที่ยากงาย 
         1.5  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จาก
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆและมีอํานาจในการรับผดิชอบอยางเตม็ที่ 
  2)  ปจจัยค้าํจุน (Maintenance  factors)   
       ปจจัยค้ําจุน มีความสมัพันธโดยตรงกบัสิ่งแวดลอมภายนอกของงาน  เปนปจจัยที่
ลดความไมพอใจในอันจะทาํใหคนทาํงานไดเปนปกตใินองคกรเปนเวลานาน  ปจจัยเหลานีไ้มถือวา
เปนสิง่จูงใจใหคนทาํงานมากขึ้น  แตมีสวนชวยใหทาํงานสุขสบายขึ้น  ปองกันไมใหคนออกจากงาน 
ถาไมมีปจจัยค้ําจุน หรือใหไมดีก็จะทําใหขวญัของคนทาํงานไมดี  ปจจัยเหลานี้  ไดแก 
                             2.1  สถานภาพ (Status)  หมายถึง  สภาพของบุคคลในสายตาคนอื่น  
หรือเปนการรับรูจากบุคคลอื่น 

                   2.2 สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคบับญัชา  (Interpersonal relations   
supervisors) หมายถึง  ความเปนมิตร  การเรียนรูงาน  การชวยเหลอืจากผูบงัคบับัญชา  ความเต็มใจ
รับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง  ตลอดจนความเชื่อถือไววางใจจากลกูนองของผูบังคับบัญชา 
                             2.3   สัมพันธภาพกบัเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal relations peers) 
หมายถึง ความเปนมิตร   การเรียนรูงานในกลุม  ตลอดจนความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม 
                    2.4  สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา    (Interpersonal    relations  
administrations) หมายถึง  การมีปฏิสมัพันธในการทํางานกบัผูใตบังคบับญัชาซึง่เปนการแสดงถึง
ความสัมพันธอันดีในการทาํงานรวมกัน 
                     2.5   นโยบายและการบรหิารงานขององคกร (Company  policy  and  
administrations) หมายถึง  การจัดการและการบริหารงานขององคกร  การใหอํานาจแกบุคคลเพื่อที่
เขาจะไดดําเนนิงานสําเร็จ  รวมทั้งการสื่อสารที่ดี 

                   2.6   ความมั่นคงในงาน  (Job  security)  หมายถึง   ความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอความมั่นคงในงาน 
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                     2.7   สภาพการทํางาน (Working  condition) หมายถึง  สภาพแวดลอมใน
การทํางานทางกายภาพที่เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน  แสง  เสียง  อากาศ  
เครื่องมืออุปกรณอ่ืนๆ 
                      2.8    คาจางหรือเงินเดือน (Pay  or  salary)  หมายถึง  ความพึงพอใจใน
คาจางหรือเงินเดือน 
                               2.9    โอกาสกาวหนา (Possibility   of  growth)   หมายถึง   การที่บคุคล
ไดรับโอกาสแตงตั้งโยกยายตําแหนงในหนวยงานหรือการมีพัฒนาทักษะเพ่ิมขึ้นในวชิาชพี 
    กลาวโดยสรปุ  ปจจัยค้ําจุนไมใชสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลติเพ่ิมขึน้  แตจะเปนขอกําหนด
เบื้องตน  เพ่ือปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในงานที่ทําอยู ซ่ึงจากการศึกษาของเฮอสรเบิรก 
พบวา  ปจจัยค้ําจุนเปนเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพอใจในงานทีท่ํา สวนปจจัยจูงใจจะเปนปจจัย
กระตุนใหคนเกิดความพอใจในงานที่ทํา ตามขอสมมุตฐิานที่สําคัญของเฮอรสเบิรก คือ ปจจัยจูงใจที่
จะทําใหพนักงานเกิดความพอใจในงาน คือ ความกาวหนา การยอมรับ  ความรับผิดชอบในงาน  
ดังน้ันการสงเสริมปจจัยจูงใจ  และปจจัยค้ําจุนก็จะทําใหพนักงานเกิดความพอใจในทีมงานได 
 

   1.3 เทคนิคการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
          ร็อบบินส (Robbins. 2001 : 271) ไดศึกษาเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมจากแนวคิด
การบําบัดแบบเชิงความคิด (Cognitive  Therapy) และทฤษฎีการยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Davis.  
1995 : 14)  ทฤษฎีการบําบัดเชิงความคดิ (Corey. 1996  : 337) มีแนวคิดวา  การเขาถึงธรรมชาติ
ของการเปลี่ยนแปลงทางอารมณ หรือ อารมณแปรปรวนนั้นเปนสิ่งจําเปนที่จะตองมุงพิจารณาถึง
เน้ือทางความคิดของบุคคลที่แสดงออกตอเหตุการณหรือกระแสความคิดที่วุนวาย  เปาหมายของ
การบําบัดเชิงความคิด  คอื การปรับเปลี่ยนวธิีการคดิซึ่งนําไปสูแบบแผนความคิดและการรูจักสราง
กรอบความคดิขึ้นใหม  ซ่ึงกระทําไดโดยกระตุนใหบุคคลหาหลักฐานขอมูลที่มีนํ้าหนักเพียงพอมา
สนับสนุนความเชื่อของพวกเขาโดยมีความคิดที่สมเหตสุมผลมากขึ้น   
      ทฤษฎีการยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้น เดวิส (Davis. 1995 : 14-20) ไดกลาวถึงการ
เปลี่ยนแปลงในองคกรวาเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับผูบริหารโดยที่การเปลี่ยนแปลงจะนํามาซึ่งการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานทุกระดับ  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอาจเกิดขึ้นจากพนักงานหรือเกิดจาก
สภาพแวดลอมตางๆอาทิเชน เทคโนโลยี คูแขงขัน เศรษฐกิจ เปนตน ดังน้ันพนักงานทุกระดับ
จําเปนตองศึกษาถึงการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึ้นอยูตลอดเวลา เพ่ือเตรียมพรอมกับการแขงขันทาง
ธุรกิจที่เกิดขึ้นตามมา  โดยการเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึ้นไดจากแรงผลักดันภายนอก (External  
forces) และแรงผลักดันภายใน (Internal  forces)  
                   จากการศกึษาแนวคิดของรอ็บบนิส (Robbins. 2001 : 271) ที่ไดเสนอเทคนคิในการ
พัฒนาการทํางานเปนทีมใหเกิดประสิทธภิาพ  เทคนิคแรกคือ  การตระหนกัรูปญหา (Problem  
awareness) โดยรับรูถึงปญหาและตองการจะแกไขใหหมดไป เทคนิคที่ 2 คือ การวิเคราะหขอมูล 
(Data analysis) การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทีจ่ะไดขอเท็จจริง  เทคนิคที ่ 3 คือ การดําเนินงาน (Action  
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implemention) โดยการรวมมือปฏิบตัิงานใหเปนรูปธรรมและเทคนคิสุดทายคือ  การประเมินผล 
(Evaluation  of  the  result) โดยรวมกันติดตาม  ตรวจสอบ  ประเมิน  เสนอแนะแนวทางแกปญหา 
 ในการพัฒนาการทํางานเปนทีมสิ่งสําคัญประการหนึ่งคือ การปรับเปลี่ยนความคิดที่
ยังไมสมเหตุสมผล และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน  โดยนําเทคนิคการใหคําปรึกษาเชิง
เหตุผล อารมณ และพฤติกรรมมาประยุกตใช ไดแก  เทคนิคทางดานความคิด (Cognitive 
techniques) ซ่ึงเปนเทคนิคที่นํามาใชปรับเปลี่ยนความคิดของบุคคล เพ่ือใหบุคคลสามารถขจัด
ความคิดที่ไมสมเหตุสมผลใหหมดไปสิ้น  และพัฒนาความคิดที่สมเหตุสมผลขึ้นมาแทน โดยจัดใหมี
การโตแยงความเชื่อที่ไมสมเหตุสมผล (Disputing irrational beliefs) โดยแสดงใหบุคคลเหน็วา
อารมณความรูสึกที่ไมเหมาะสมของบุคคลมีสาเหตุจากความคิดความเชื่อที่ไรเหตุผลผูใหการชวยเหลือจะตัง้
คําถามเพื่อทาทายใหบุคคลหาหลักฐานมาสนับสนุนความคิด  ความเชื่อที่พวกเขายึดถือรวมทัง้เพ่ือ
เตรียมใหบุคคลมีสติ  และใชเหตใุชผลมากขึ้น (Corey. 1996 : 328-332; อางอิงจาก Dryden; & 
Ellis. 1988; Ellis 1979a; 1986a; Ellis; & Dryden. 1987; Ellis; & Yeager. 1989; Ellis; & Velten. 
1992)  
          นอกจากนี้  แชง (Chang.  1995 :6-8)  ไดเสนอเทคนิคสําคัญ ๆ  ที่จะทําใหทีมงานมี
ประสิทธิภาพ ดังน้ี 
   1)  การติดตอสื่อสาร (Communication)  เปนหัวใจสําคัญที่ทาํใหทีมงานประสบ
ความสําเร็จ  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะเปนจุดเริม่ตนของการทําความเขาใจ  การตีความ และ
การกระทํา  แตหากทีมงานมีการสื่อสารที่ไมมีประสิทธิภาพ  ก็จะนําไปสูความไมเขาใจในงานและ
นําไปสูการปฏิบัตทิี่ไมเหมาะสม 
   2)  การฟงอยางตั้งใจ  (Active  listening)  ในการสื่อสารจะประกอบดวย 2  สวนคือ 
ผูสงสาร และผูรับสาร  เทคนิคที่ใชคือ  การฟงดวยความตั้งใจและใสใจ  การทวนความ  การสะทอน
ความรูสึก  ซ่ึงเทคนิคเหลานี้จะทําใหไดสัมผัส และเขาใจเรื่องราวตาง ๆ และความรูสึก  ซ่ึงจะ
นําไปสูการทําความเขาใจ และมีการปฏบิตัิที่เหมาะสม 
   3)  การแกปญหาความขัดแยง (Resolving  conflict)   สมาชิกในทีมงานจะมีวธิกีาร
ในการจัดการกับความขัดแยงที่แตกตางกัน บางคนจะหลีกเลี่ยง  บางคนจะเผชิญกับความขดัแยง  
บางคนอาจจะใชวธิีประนีประนอม หรือบางคนอาจจะใชการแสดงออกทางอารมณ เพ่ือจัดการกับ
ความขัดแยง เม่ือสมาชิกมีวิธีการในการจัดการกับความขัดแยงทีห่ลากหลายอาจจะนํามาผสมผสาน
กัน เพ่ือหาแนวทางที่มีประสิทธิภาพในการจัดการกับความขัดแยงในที่เกิดขึ้นในการทํางานได 
   4)  ความหลากหลายของทีม (Team diversity)  ความหลากหลายของสมาชิกในทีม
ทําใหเกิดทั้งความทาทายและโอกาส  ความทาทายเกิดขึ้นเม่ือสมาชิกเขาใจผิด หรือมีการปฏิบัตทิี่
ไมถูกตอง และความหลากหลายของสมาชิก ทําใหสมาชิกมีการเรียนรูจุดออนและจุดแข็งของกันและ
กันเพ่ือนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาตนเอง 
   5)  แรงจูงใจของทีมงาน (Team motive)  แรงจูงใจทําใหทีมงานประสบความสําเร็จ  
แรงจูงใจ เปนทั้ง แรงบันดาลใจ  พันธะสญัญา  นวัตกรรม และการทํางานเปนทมี    ทั้งหัวหนาทีม
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และสมาชิกในทีมจะตองเรียนรูปจจัยที่มีผลตออารมณความรูสึกของสมาชิกในทีม เพ่ือรวมกัน
สงเสริมและรกัษาแรงจูงใจในการทํางานของสมาชิกในทีมงาน 
  นอกจากนี้ สุรพล  พยอมแยม  (2544 : 161- 162)  ไดกลาวถึง การทํางานรวมกนัเปนทีม
ที่มีประสิทธิภาพและประสทิธิผลสูงน้ัน  สภาวะทางดานจิตใจของบุคคลหรือสมาชิกของทีมงานเปน
สิ่งที่มีความสาํคัญเปนอยางมากตอความเขาใจและตอพฤติกรรมการรวมงานในทีม  โดยหลักการ
แลวทีมจะมีประสิทธิภาพสงูได ทุกคนในทีมจะตองมีความคิด  มีทัศนคติที่ดีตอการทํางานรวมกัน  
ทั้งน้ีเพราะความคิดและทศันคติมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานรวมกันของแตละบุคคล  ความคิด
ที่ถูกตองและทัศนคติที่ดีจะชวยใหสมาชกิเขาใจตรงกนัวา  การทํางานรวมกันเปนทีมน้ัน  เปนการที่
คนมาทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลวุตัถุประสงคหรือเปาหมายอันเดียวกัน  ทุกคนจึงตองมีใจตรงกัน  
รวมมือกันอยางเต็มที่ อยางเต็มใจ  ทํางานเต็มฝมือและประสานกนัไดเปนอยางดี  แตการที่จะมี
พฤติกรรมดังกลาวนั้น  ขึ้นอยูกับ 
   1.  ผูนําทีมหรือหัวหนาทีม  ในการทํางานเปนทีม  ผูนําทีมงานเปนบุคคลที่มีบทบาท
สําคัญอยางยิ่งตอการนํากลุมทํางานใหได  และตอการสรางคุณสมบตัิของทีมงานใหแข็งแกรงยิ่งขึ้น  
และรักษาสภาพนั้นใหคงอยูตอไปได  ผูนํากลุมเปนบุคคลสําคัญที่จะดําเนินการ สงเสริม  กระตุน  
กํากับ  จูงใจใหสมาชิกรวมกันทํางานเปนกลุม  มีการรวมคิด  รวมปรึกษาหารือกันอยางมีเปาหมาย
ในการทํางานที่แนนอน  เปนผูสรางกลุมใหเกิดทัศนคติที่ดีและมีความเชื่อม่ันในการทํางานรวมกัน
มากกวาการแขงขันกันทํางานหรือปฏิบัตงิาน  ผูนํากลุมเปนผูมีบทบาทสําคญัในการเพิ่มความรู  
ความสามารถและความสามัคคีของทีมงาน 
   2.  สมาชิกทีมงาน  นอกเหนือจากความรูความสามารถในงานที่ปฏิบัติแลว  สมาชิก
ของทีมงานที่มีคุณภาพตองมีคุณสมบัติ ดังน้ี 
    2.1  มีเจตนาดี  และมีความตั้งใจในการทํางานของกลุม  ไมมีเจตนาราย
แอบแฝงการมาเปนสมาชกิกลุมหรือทีมงาน 
    2.2  มีการแสวงหาความรูความชํานาญในงานนั้นเพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง 
    2.3  มีความเขาใจและเห็นคุณคาหรือความสําคัญในการทํางานเปนทีม 
   3.  การจัดรูปแบบการดําเนินงานของทีมและการจัดการทีม  มีความสําคัญตอการ
รวมมือกันอยางเปนระบบในการทํางานของกลุมเปนอันมาก  รูปแบบการดาํเนินงานของทีมเปนสิ่งที่
ชวยใหสมาชกิรูเปาหมายและขั้นตอนในการทํางานรวมกันอยางตรงกันและเขาใจกัน  ทําใหสมาชิก
กําหนดวิธีการติดตอสื่อสารและกําหนดกลไกในการตดิตามกํากับตลอดจนประเมนิผล  เพ่ือใหได
ขอมูลยอนกลบัอันชวยใหสามารถปรับปรุงงานของทีมหรือแสวงหาวธิีการใหมๆ  ที่ดีกวา  เหมาะสม
กวาในการพฒันาความสามารถของการทํางานแบบกลุมไดดียิ่งขึ้น  การจัดรูปแบบการดําเนนิงาน
ของทีมควรพจิารณา ประเด็นตาง ๆ ตอไปน้ี 
    3.1 ลักษณะหรือรูปแบบของทีมงาน  และขนาดของทีมงานตองเหมาะสม
กับลักษณะงานที่ปฏิบตัิ  
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    3.2  มีเปาหมายของการรวมมือกันทํางานที่ตรงกันอยางชัดเจนและมีกําหนดขั้นตอน
ในการทํางานทีแ่นนอนไมเปลีย่นแปลงโดยงาย 
    3.3  มีการประสานงานกัน ในลักษณะที่เปนการรวมมือกันทํางานไปสูเปาหมาย
รวมกันของสมาชิกทุกคนในทีมงาน  ไมใชแขงขันกันทํางานโดยยึดวัตถุประสงคสวนตน 
    3.4  มีการแสวงหาวธิีการปรับปรุงแกไขหรือหาวิธีการทํางานที่เหมาะสม
กวาโดยการประชุมปรึกษาหารือกัน 
      

            1.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทมี   
        บอรเรอรูม (Boareroom. 1993 : 10-14)  ไดรายงานผลการวิจัยเกี่ยวกับความคิดเห็น
ของผูจัดการชาวออสเตรเลยีที่มีคานิยมทางการบริหาร และรปูแบบแนวทางการบริหารตางกัน  
พบวาหากความสัมพันธภายในทีมมีคุณภาพสูง มีการสื่อสารเปนระบบเปดและชัดเจน และมี
วิสัยทศันในอนาคตรวมกัน  จะทําใหองคกรมีความเหมาะสมและเกิดการแบงปนผลประโยชนอัน
เน่ืองมาจากการ สื่อสารที่มีทิศทางทีช่ัดเจนมีประสิทธภิาพของผูบรหิารระดับสูงในทีม รวมทัง้การ
ปฏิบตัิงานจะสะทอนใหเห็นประโยชนทีไ่ดรับคือ  1) การเปลี่ยนแปลงการบริหารจะมีประสิทธภิาพ
มาก  2) ระบบการและการควบคุมขององคกรมีประสทิธิภาพมาก  3) ความเครยีดต่ํา  และ4) ความ
พึงพอใจในงานสูง 

สครูเรคกี้ (Skurecki. 1994 : 22-23) ไดศึกษาพบวา แมธุรกิจจํานวนมากจะใชเครื่องมือที่
แตกตางกันในการปรับปรุงความปลอดภัย โปรแกรมสวนมากจะไมมีประสิทธิภาพหากปราศจาก
พนักงานที่มีความคิดเห็นในทางบวก  ขั้นตอนที่สามารถเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นได  คือ     1) การ
ฝกอบรบและการใหการศึกษา  2) คานิยมรวม  3) มุงเนนการทํางานเปนทีม  4) การติดตอสื่อสาร  
และ  5) การแกปญหาความคิดเห็นสามารถเปลีย่นแปลงไดทันทีและใหผลประโยชนระยะยาวรวมถึง
การสื่อสารและการที่พนักงานเขามามีสวนรวม  ซ่ึงจะลดความเสีย่งในการฝาฝนเรื่องความปลอดภัย 

อาลิ  คาเลค  และฮอสเซียน (Ali; Khaleque; & Hossain. 1992 : 11-16)  ไดทําการศึกษา 
เจตคติและสิ่งกีดขวางการรับรูการบริหารแบบมีสวนรวมของประเทศกําลังพัฒนาในพนักงาน 3 
ประเภท จํานวน 181 คน คือ ผูจัดการ  หัวหนางาน  และพนักงานในบงัคลาเทศ  โดยใช
แบบสอบถามซึ่งประกอบดวยขอคําถามจํานวน 44 ขอ  แบงเปนขอคําถามเกีย่วกับเจตคตติอการ
บริหารงานแบบมีสวนรวม 39 ขอ  และขอคําถามเกีย่วกับอุปสรรคการบริหารงานแบบมีสวนรวม 5 
ขอ  ผลการศึกษาพบวา พนักงานทั้ง 3 ประเภทมีความแตกตางกันดานเจตคติตอการบริหารงาน
แบบมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานจะเปนผูที่มีเจตคติดีชื่นชอบตอการบริหารงานแบบมี
สวนรวมมากที่สุด  รองลงมาคือ หัวหนางานและผูจัดการ  แตอยางไรก็ตามพนกังานทั้ง 3 ประเภท
ตางก็มีเจตคตทิางบวกตอการบริหารงานแบบมีสวนรวม 

 คาวดรอน (Caudron. 1994 : 41-46)  ไดศึกษาพบวา  บริษัทจํานวนหนึ่งในสหรัฐอเมริกา
ที่ตัดสินใจนําการทํางานเปนทีมเขามาบริหารโดยการนํากลุมคนมารวมกัน มีสิ่งกีดขวางตอความสําเร็จ
เน่ืองจากคนมีบุคลิกภาพ ความคาดหวัง  ประสบการณ  และความรูที่แตกตางกัน  คนอเมริกันยก
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ยองการทํางานเปนสวนบุคคล ยอมรับและเคารพอํานาจหนาที่ และคาดหวังการเพิ่มคาจางขึ้นอยูกับ
ความ  อาวโุส  จากสิ่งเหลานี้เปนเรื่องยากที่จะปรบัใหเขากบัแนวคิดเรื่องทีม  และยังเปนสิ่งที่
ขัดขวางประสทิธิผลของการทํางานเปนทมี  แตบางบริษทัยังเห็นความสําคัญของความเปนปจเจก
ชนมากกวาการทํางานเปนทีมโดยมีเปาหมายที่จะพยายามสื่อสารและฝกอบรมพนักงานใหตระหนัก
ถึงกลยุทธของบริษัทที่มุงสรางความพึงพอใจใหลูกคา โดยใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการ
กําหนดทิศทางงานของตนเองในทีม โดยที่ผูจัดการยังคงมีบทบาทในทีมแตจะตองเขาใจบทบาทใหม  
รวมทั้งเหตุวาการฝกอบรมพนักงานยังคงเปนสิ่งจําเปนและควรดําเนินการตอไป โดยตองมุงเนนให
พนักงานรูวาทําอยางไรจึงจะเปนสวนหนึ่งของทีมที่มีประสิทธิภาพ อีกทั้งการเปลี่ยนแปลงในการ
ทํางานตองเปนไปอยางชาๆและพนักงานจะตองทํางานรวมกัน 

เร็นท, เฮฟเนอร  และดัฟฟ (Rentsch; Heffner; &  Duffy. 1994  : 450-474)  ไดศึกษา
พบวา สมาชกิที่มีระดับประสบการณตางกนัจะเขาใจกระบวนการของการทํางานเปนทีมแตกตางกัน 
และหากความแตกตางเหลานี้ถูกชี้ชัดจะนําไปสูการฝกอบรมทีม การบริหารทีม และการปฏบิัติงาน
ของทีมมากขึ้น  ในการศึกษาในปจจุบันมีการตรวจสอบประสบการณของทีมโดยดูจากความรูในการ
ทํางานเปนทีม  โครงสรางความรูการทํางานเปนทมี แบบแผนการทํางานเปนทีมโดยการประเมิน
ดวยการวัดในหลายมิติ  พบวา  สมาชกิทีมที่มีประสบการณสูงจะมีแนวความคดิตอการทํางานเปน
ทีมที่รัดกุม และเปนนามธรรมมากกวาสมาชิกทีมที่มีประสบการณนอย และยังพบวาแตละคนที่มี
ประสบการณสูงสามารถแสดงออกถึงความสอดคลองวาเขาใจเกี่ยวกบัการทํางานเปนทีม จาก
ผลลัพธน้ีไดเสนอแนะวา  การฝกอบรมทีมควรจะออกแบบใหขึ้นอยูกับประสบการณการทํางานเปน
ทีม และใหความรูในการทาํงานแกผูรับการฝกอบรม และผูจัดการทีมจะตองตระหนักถึงศักยภาพใน
ระดับประสบการณของสมาชิกทีมกอนจะทําการมอบหมายงาน 

ไรท (Wright. 1994 : 24-25)  ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของพนักงานโรงงานเครื่องกีฬา
วิลสันในมลรฐัเทนเนสซี่  โดยไดนําโปรแกรมวงจรคณุภาพมาใชในป 1987 พบวาจากการนํา
โปรแกรมมาใชโดยไมไดบังคับพนักงานทีท่ํางานในกลุมแกปญหาซึ่งจะตองเก่ียวของกับเรื่อง
คุณภาพการเพิ่มผลผลติ การดูแลความสะอาดและความปลอดภัยแตใหแผนกควบคุมคุณภาพ
รับผิดชอบในการนําโปรแกรมไปใช  หลังจากนั้น  2 ปพบวา  มีพนักงานสนใจเขารวมโปรแกรม
เพียง 1 ใน 5 ทั้งน้ีเน่ืองจากเจตคติการทาํงานเปนทีมของพนักงาน  ตอมาในป 1989 ไดมีการปรับ
โปรแกรมโดยมุงเนนใหพนักงานระดับผูจัดการและหัวหนางานเปนผูนําทีม ทําใหมีพนักงานเขารวม
โปรแกรมวงจรคุณภาพเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมมากกวา 3 ใน 4  

เบโมสกิ (Bemowski. 1995 : 41-46)  ไดศึกษาและติดตามเรื่องการทํางานเปนทีมใน
องคกรบางแหงที่ใหการสนับสนุนในการศึกษาเรื่องทีมในสหรัฐอเมริกา  ผลลัพธจากการศึกษา 
พบวา  พนักงานอเมริกันแตละคนมีความคาดหวังจากทีมแตกตางจากที่องคกรบริษทัคาดหวงัเสมอ 
นอกจากนั้น ผลจากการศกึษายังแสดงใหเห็นวา  ทีมในอเมริกาจะเปนเสมือนพาหนะที่จะนําสมาชิก
แตละคนไปสูความสําเร็จมากกวาที่สมาชิก และสุดทายพนักงานอเมริกันขององคกรนั้นมีความ
คาดหวังวาทมีจะเอ้ืออํานวยผลประโยชนแกพวกเขาไดดีพอ ๆ กับองคกรที่เขาปฏิบัติงานนั้น 
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2.  เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม   
 

2.1 ความหมายของการฝกอบรม 
คาเพิล  และบัคเลย  (Caple; &  Buckley.  1995 :  13) ไดใหความหมายของการ

ฝกอบรมวา  เปนความพยายามกระทําอยางเปนระบบและมีการวางแผนที่จะปรับปรุงหรือพัฒนา
ความรู (Knowledge)  เจตคติ  (Attitude)  และทักษะ  (Skill)  โดยผานประสบการณการเรียนรู  
เพ่ือใหการปฏบิัติงานสําเร็จและมีประสทิธิภาพในกิจกรรมตาง ๆ  ที่หลากหลาย  ซ่ึงจุดมุงหมาย
หลักของการฝกอบรมในหนวยงานตาง ๆ  คือ  การชวยใหบุคคลไดรับความรู ความสามารถและ
ประสบการณ  เพ่ือจะทําใหเขาปฏบิัติงานในหนาที่ไดอยางสมบูรณ 

ซูซาน และ แรนดอล (Susan; & Randall.  2003 : 351)  ไดใหความหมายของการ
ฝกอบรมวา  เปนการพัฒนาความสามารถของพนักงานใหมีทักษะ และความรูเพ่ิมขึ้น 

โรเบิรต (Robert.  2003 : 272)  กลาวถึงการฝกอบรมวา เปนกระบวนการในการพัฒนา
ความสามารถของคนเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

อีแวนเซวชิ (Ivancevich.  2004)  ไดใหความหมายของการฝกอบรมวา  เปนกระบวนที่
จัดขึ้นอยางมีระบบเพ่ือเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของพนักงานใหปฏิบตัิไดบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคกร  นอกจากนี้ การฝกอบรมสามารถพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงานใหดีขึ้นได 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 210)  กลาววา  การฝกอบรมเปนกระบวนการจัดการที่จะ
ชวยใหบุคคลไดเกิดการเรียนรูและมีทักษะเพื่อความมุงหมายเฉพาะอยาง สําหรับจุดหมายของการ
ฝกอบรมนั้น  มุงที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเขารบัการฝกอบรมใหเปนประโยชนตอองคกรเพ่ือให
องคกรเกิดประสิทธผิล    อยางไรก็ตาม การฝกอบรมมีวัตถุประสงคเพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมเกิด
การเปลี่ยนแปลงไปตามวตัถุประสงคทีพึ่งปรารถนาซึ่งวัตถุประสงคอยางหนึ่งคือ ใหเกิดการเรียนรู  
ดังน้ันการเรียนรูจึงมีความสําคัญตอการฝกอบรม  ซ่ึงธีรวุฒิ  บุณยโสภณ (2527 : 76)  กลาววาหลัก
ทฤษฎีการเรยีนรูถูกนํามาใชในการฝกอบรมเพราะในหลักของจิตวทิยานั้น  การเรียนรูเปน
กระบวนการที่ชวยใหคนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนใหเหมาะสมกับสถานการณตางๆเพื่อ
ตอบสนองความตองการหรือความประสงคของตนเอง  ผูฝกอบรมจงึตองคอยสังเกตพฤติกรรมของ
ผูเขารับการอบรมและพยายามสงเสริมใหเกิดการเรียนรูเพ่ือใหสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูใหมจากการ
ฝกอบรมไปใชในการแกปญหาประจําวนัไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 

ชูชัย  สมิทธิไกร (2544 : 5 )  กลาววา  การฝกอบรม เปนกระบวนการจัดการเรียนรูอยาง
เปนระบบ  เพ่ือสรางและเพื่อเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  ความสามารถและเจตคติของบุคลากร  อันจะ
ชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพสูงขึ้น 

สมคิด  บางโม  (2549 : 14)  กลาววา  การฝกอบรมเปนกระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานเฉพาะดานของบุคคลโดยมุงเพ่ิมพูนความรู (Knowledge)  ทักษะ (Skill)  และทัศนคติ 
(Attitude)  อันจะนําไปสูการยกมาตรฐานการทํางานใหสูงขึ้น ทําใหบุคคลมคีวามเจริญกาวหนาใน
หนาที่การงาน  และองคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 



 40

สมชาติ กิจยรรยง  และอรจรีย  ณ  ตะกั่วทุง.  (2550 : 14)  กลาวถึง การฝกอบรมวา  
เปนกระบวนการที่จะทําใหผูเขารับการอบรมเกิดความรู (Knowledge)  ความเขาใจ (Understanding)  
ความชํานาญ (Skill)  และทัศนคติ (Attitude)  ที่ดีเกี่ยวกับเรื่องใดเรือ่งหน่ึง  จนกระทั่งผูเขารับการ
ฝกอบรมเกิดการเรียนรูหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวตัถปุระสงคของการฝกอบรมอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิล   

กลาวโดยสรุป  การฝกอบรม  หมายถึง  การจัดกระบวนการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อ
พัฒนาความรู  ทักษะ  เจตคติของบุคลากรโดยผานประสบการณการเรียนรู  เพ่ือใหการปฏิบัติงาน
สําเร็จและมีประสิทธิภาพ 

 

2.2  จุดมุงหมายของการฝกอบรม 
 จุดมุงหมายของการฝกอบรมมีจุดมุงหมายสามประการดังตอไปน้ี (Wexley; & 
Latham.  1991; อางอิงจาก  ชูชัย  สมิทธิไกร. 2544 :  5) 
 2.2.1  เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness)  ของแต
ละบคุคล  ความตระหนักรูในตนเอง  คือการเรียนรูเกี่ยวกบัตนเอง  อันไดแก  การทําความเขาใจ
เกี่ยวกบับทบาทและความรบัผิดชอบของตนเองในองคการ  การตระหนักถึงความแตกตางระหวาง
สิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถอื  การเขาใจถึงทรรศนะของผูอ่ืนที่มีตอตนเอง  และการ
เรียนรูวาการกระทําของตนมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน 
 2.2.2  เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน (Job  skill)  ของแตละบุคคล  โดยอาจเปน
ทักษะดานใดดานหนึ่ง  หรือทักษะบางประการ  ตลอดจนหลาย ๆ ดานก็ได 
 2.2.3  เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจ  (Motivation)  ของแตละบุคคล  อันจะทําใหการ
ปฏิบตัิงานเกดิผลดี แมวาบุคคลหนึ่ง ๆ  จะมีความรู ความสามารถในการปฏบิตัิงาน  แตหากขาด
แรงจูงใจในการทํางานแลวบคุคลนั้นก็อาจจะมิไดใชความรู  และความสามารถของตนเองอยางเต็มที่  
และผลก็ยอมจะไมมีประสิทธิภาพเทาทีค่วร  ดังน้ัน การเพิ่มแรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญยิง่ตอ
ความสําเร็จในองคกร 
 สมคิด  บางโม  (2544 : 14)  ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการฝกอบรม มี 4 
ประการ เรียกยอ ๆ วา KUSA  ดังน้ี    
 1)  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู  (Knowledge, K)  ใหมีความรู  หลักการ ทฤษฎี  
แนวคิดในเรื่องที่อบรมเพ่ือนําไปใชในการทํางาน 
 2)  เพ่ือเพ่ิมพูนความเขาใจ (Understanding, U)  เปนลักษณะทีต่อเน่ืองจาก
ความรู  กลาวคือ  เม่ือรูในหลักการและทฤษฎีแลวสามารถตีความ  แปลความหมาย  ขยายความ  
และอธบิายใหคนอ่ืนทราบได  รวมทั้งสามารถนําไปประยุกตได 
 3) เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ (Skill, S)  ทักษะคอืความชํานาญหรือความคลองแคลวใน
การปฏิบตัิอยางใดอยางหนึ่งไดโดยอัตโนมัติ  เชน  การใชเครื่องมือตาง ๆ  การขับรถ  การขี่
จักรยาน เปนตน 
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 4)  เพ่ือเปลีย่นเจตคติ (Attitude, A)  เจตคติหรือทัศนคติ  คือความรูสึกที่ดี
หรือไมดีตอสิ่งตาง ๆ  การฝกอบรมมุงใหเกิดหรือเพ่ิมความรูสึกทีดี่ตอองคการ  ตอผูบังคับบัญชา  
ตอเพ่ือนรวมงาน  และตองานที่มีหนาที่รับผิดชอบ  เชน ความจงรักภักดีตอบริษทั  ความภาคภูมิใจ
ตอสถาบัน  ความสามัคคีในหมูคณะ  ความรับผิดชอบตองาน  ความเอาใจใสตองาน  ความ
กระตือรือรน  เปนตน 
 กลาวโดยสรุป  จุดมุงหมายของการฝกอบรม คือมุงการพัฒนาความรู  ความ
เขาใจในงาน การพัฒนาทักษะใหมีความเชี่ยวชาญ ชํานาญมากขึ้น  และการพัฒนาเจตคติใหมี
มุมมองความรูสึกที่ดีตอองคกร  ตอเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงจะนําไปสูการทํางานอยางมีความสุข 
    

            2.3  ประโยชนของการฝกอบรม 
 คาเพิล  และบัคเลย  (Caple; & Buckley.  1995 : 16-17)  ไดกลาวถึงประโยชน
ที่ไดรับจากโปรแกรมของการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพนั้น กอใหเกิดประโยชนทั้งในดานตวับุคคล
หรือพนักงาน (Individual) และองคการ (Organization)  ในเรื่องของตัวผูเขารับการอบรมจะ
กอใหเกิดประโยชนในหลายวิธ ี  ไมวาจะเปนเรื่องที่มีความสัมพันธกับตําแหนงหนาที่การงานใน
ปจจุบัน  ซ่ึงอาจไดรับความพึงพอใจในงานทั้งภายในและภายนอก  ในดานความพึงพอใจในงาน
ภายใน (Intrinsic  job satisfaction)  น้ันผูเขารับการอบรมอาจจะมีทักษะในการปฏิบตัิงานที่ดีขึ้น
และสามารถจดัการกับงานทักษะใหม ๆ  ไดดีขึ้น  สวนในดานความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic 
job  satisfaction)   น้ันอาจกอใหเกิดการปรับปรุงในหนาที่การงานไมวาจะเปนการสงเสริมหรือเกิด
การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพการงานและการเลื่อนตําแหนง เปนตน 
 นอกจากนี้  จอนหสัน (Johnson, 1976; อางอิงจาก  ชูชัย  สมิทธิไกร.  2544 : 
14-15 )  กลาวถึงประโยชนจากการฝกอบรมที่ชวยในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการใน 
หลาย ๆ ทาง ดวยกัน ดังน้ี          
  1.  ชวยพัฒนาความรู  ความสามารถ  ทักษะ และเจตคตขิองพนักงาน  
การฝกอบรมจะชวยปรับปรุงใหพนักงานที่มีคุณสมบัตทิี่จําเปนตอการทํางานที่ดีขึ้นกวาเดิม  อันจะ
สงผลผลติสูงขึ้นทั้งในดานปริมาณและคณุภาพ 
  2.  ชวยลดคาใชจายดานคาจางแรงงาน  โดยการลดปริมาณเวลาที่ใชใน
การผลิตสินคาหรือบริการ  แตยังไดสินคาหรือบริการที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิม  นอกจากนั้น  
ยังลดเวลาทีใ่ชในการพัฒนาพนักงานที่ขาดประสบการณ  เพ่ือใหมีผลการปฏิบตัิงานอยูในระดับที่นา
พึงพอใจ 
  3.  ชวยลดตนทุนการผลติ  โดยการลดปริมาณสินคาที่ผลิตอยางไมไดมาตรฐาน 
  4.  ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล  โดยการลดอัตราลาออกจาก
งาน การขาดงาน  การมาทํางานสาย  อุบัติเหตุ  การรองทุกข  และสิ่งอ่ืน ๆ  ที่บั่นทอน
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
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  5.  ชวยลดคาใชจายในการใหบริการแกลูกคา  โดยการชวยปรับปรุงระบบ
การใหบริการหรือสงสินคาแกลูกคา 
  6.  ชวยพัฒนาพนักงานเพื่อใชเปนกําลงัทดแทนในอนาคต  การฝกอบรม
บุคลากรจะชวยใหองคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที  หากมีพนักงานบางสวนเกษียณ  หรือลาออก
จากการทํางาน 
  7.  ชวยตระเตรียมพนักงานกอนการกาวขึ้นสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึน้ การ
ฝกอบรมจะชวยใหพนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม  มีความพรอมและสามารถปรับตวัใหเขา
กับตําแหนงทีใ่หมไดอยางเหมาะสม 
  8.  ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะ  เทคโนโลยี  วธิีการทํางาน  และการ
ผลิต  การฝกอบรมจะชวยใหพนักงานขององคการมีความรู  ทักษะ  และความสามารถที่ทันกับ
ความเปลี่ยนแปลงของโลก  และชวยใหองคการสามารถแขงขันกบัผูอ่ืนได 
  9.  ชวยใหการประกาศใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการ  ซ่ึงไดรับการ
แกไขหรือรางขึ้นมาใหมเปนไปอยางราบรื่น 
  10.  ชวยปรบัปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวางพนกังานในองคการ
รวมทั้งชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานดวย 
 วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 41-48)  กลาวถึงประโยชนที่ไดจากการฝกอบรม  ที่
เห็นเดนชัด  และเปนที่ประจักษกันมาเปนระยะอันยาวนาน  ก็คือ 
  1.  สนองความตองการกําลงัคน (Meeting  manpower  needs)  เม่ือเรามี
ความตองการคนที่มีทักษะ (Skills)  มีฝมือ  ความชํานิชํานาญงานเปนพิเศษเฉพาะงานใหมี
ประสิทธภิาพ  ก็จําเปนตองคัดเลือกผู สมัครงานที่มีความรูความสามารถ  มีฝมือการทํางานเทานั้น  
มิใชการบรรจใุครก็ไดเขามาในตําแหนงทีว่างอยู  และทาํงานไปตามสติปญญาความสามารถ  ความรูที่มี 
อยู  ผูที่คัดเลือกเขามา  เมื่อยงัมีความรู ความสามารถไมพอ  ยังไมถึงระดับที่พึงพอใจ  หรือตองการเพิ่ม
ทักษะใหสูงขึน้  จึงตองการฝกอบรม 
  2.  เปนการลดเวลาการเรียนรูใหสั้นเขา (Reduce learning  time)  เม่ือการ
เรียนการสอน  การฝกหัดปฏิบัติไดทําอยางมีระบบและระเบียบ  ผูสอนมีความรูความสามารถในการ
ถายทอดและการฝกอบรม  ผูเรียนยอมฝกฝนและเรียนรูไดเร็วกวา  เรียนดวยตนเอง  หาวิธีเรียนเอง  
หรือโดยการลองผิดลองถูก  ซ่ึงเสียเวลาสิน้เปลือง 
  3. ปรับปรุงความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น (Improved  performance)  ใน
การขจัดการทํางานผิด ๆ ถูก ๆ  หรือทําไปอยางไมมีความรู ความสามารถหรือมีความสามารถ  
ฝมือ  นิสัยการทํางานต่ํา  โดยวิธีการฝกอบรมจะชวยสอนและฝกใหเขาเหลานั้นไดพัฒนา  
ความสามารถและฝมือใหสูงขึ้น  รวมทั้งผูที่ทํางานอยูแลว  หากตองการปรับปรุงฝมือเทคนิคการ
ทํางานใหสูงขึน้ก็เขารวมได 
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  4.  ลดความสิน้เปลือง (Reduce  wastage)  การทํางานไมเปน  ไม
เรียบรอย  ชักชา  ทําใหเกิดการสิ้นเปลืองวัสดุ  แรงงานเสียเวลา  เสียโอกาส  นับวาเปนคาใชจาย
อันมหาศาลทีต่องสูญเสียได  ตรงกันขาม  ถาพนักงานที่ไดรับการฝกอบรม  มีความสามารถทํางาน
ไดอยางถูกตองรวดเร็ว  จะตัดรายจายสิน้เปลืองนี้ออกไปกลายเปนกําไร  องคการหนวยงานจงึ
จะตองดําเนินการฝกอบรมอยางตอเน่ืองตลอดปอยางมีประสิทธิภาพ  เพ่ือประหยัดคาใชจาย
ดังกลาว  ลดตนทุนการผลติ  ประหยัดคาใชจายในการบริการลูกคา 
  5.  ลดการขาดลางาน (Less  absenteeism)  สาเหตทุี่ทําใหคนงานอยูกับ
บาน  โดยเฉพาะผูเขาทํางานใหม  เน่ืองจากเกิดความอึดอัดใจ  ทํางานไมได  ไมรูวาจะทําอยางไรดี
จึงจะไมถูกตําหนิวากลาวจากนายจางเนื่องจากไมไดรับการสอน  บอกกลาว  แนะนําใหความรูใน
การที่จะทํางานนั้น ๆ  จึงไมมีความรูสึกวาไมอยากไปทํางาน  ที่ทํางานไมมีความสุขเทาทีบ่าน  ถามี
โอกาสขาดงานลางานไดก็จะทํา 
  6.  ลดอุบัติเหตุ (Fewer  accidents)  อุบัติเหตุที่เกดิขึ้นกับคนงานที่ไมได
ฝกอบรมจะสงูเปน 3-4 เทาของผูไดรับการฝกอบรม  กฎหมายที่เกี่ยวกับสขุภาพชีวติและความ
ปลอดภัยจึงระบุชัดถึงความรับผิดชอบของหนวยงาน  โรงงานที่จะตองจัดการฝกอบรมใหคนงาน  
องคการเองก็จะไดประโยชนเน่ืองจากคนงานขาดงานนอย  เพราะการหมุนเวียนเขาออกและ
อุบัติเหตลุดลง 
  7.  ลดการลาออกของคนงาน (Reduce  labour  turnover)  แมวาในขอน้ี
จะไมสามารถแสดงใหเห็นไมชัด  แตจากการวิจัย  พบวา  คนงานที่ไดรับการฝกอบรมแลวจะมีการ
ลาออกนอยกวาพวกที่ไมไดฝกอบรมเทาตัว  และองคการใดที่จัดการฝกอบรมมักเปนองคการที่ได
จัดการบริหารบุคคลอยางมีระบบและระเบียบ  และมีนโยบายที่ทาํใหผูทํางานเกิดความรูสึกม่ันคง
และกาวหนาดวย  การสรางบรรยากาศการทํางาน  หลอหลอมทัศนคติที่เหมาะสม  จะทําให
พนักงานทุมเทกําลังกายใจใหแกหนาที่ของตน 
  8.  เพ่ือประโยชนแกพนักงานผูรับการอบรมเอง (Benefits to employee)  
ฝมือการทํางานของพนักงานที่สูงขึ้น  ยอมเปนที่ตองการของตลาดการทํางาน ทําใหเปนผูนําทั้งใน
หนวยงานและนอกหนวยงาน  พนักงานที่ไดผานการฝกปรือมาเปนอยางดีแลว  ยอมจะไดรับคาจาง
ที่สูงกวา  เลอืกหนวยงานไดมากกวา  มีผูตองการตวัมากกวา  รายไดดีขึ้น  ครอบครวัสบายขึ้น  
การทํางานมั่นใจ  ภาคภูมิใจ  รักงานมากขึ้น  การจัดการฝกอบรม   ถาจัดอยางผูที่มีความรูความ
เขาใจในการฝกอบรม  จัดอยางนักฝกอบรมแลว  จะใหผลแตกตางกวาผูที่เพียงแตจัดใหมีการ
ฝกอบรม  โดยมิเคยไดศึกษา  ฝกฝน  ปฏิบตัิดานการฝกอบรมมากอน 
  9.  ใชวธิีการฝกอบรมที่ถกูวิธี  เพ่ือจะชวยใหพนักงานทํางานดวยความ
ม่ันใจ  มีประสิทธิภาพ  ผลงาน  ผลผลติ  มีคุณภาพสูงขึ้น  ความผดิพลาดนอยลง 
  10.  ความสมัพันธกับประชาชนลูกคาบริการดีขึ้น  การบน  การตอวาตอ
ขานรองทุกขของลูกคา ฯลฯ  นอยลง  เพราะเปนผลจากการที่พนักงานทํางานดี  ผลงานดี  ผลผลติ
ดี  เปนการสรางความนิยมใหแกหนวยงานบริษทัไปในตัว 
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  11.  ลดความสิ้นเปลือง  ลดคาใชจายที่จะสูญเสียอยางอ่ืน  เชน วัสดุ  เวลา  
และโอกาสซึ่งหาไดยาก  ในภาวะทีต่องแขงขันกับธุรกิจอ่ืน ๆ  การแกไขงานทีผ่ิดพลาดนอยลง ไม
เสียเวลา 
  12.  ประหยัดเงินที่จะรั่วไหลไดมาก  เชน คาใชจายเกี่ยวกับเครื่องมือ  
วัสดุ คาใชจายตอหนวยลดลง  แตกําไรเพิ่มขึ้น  โอกาสที่จะสูญเสยีอยางอ่ืนลดลงอยางมาก 
  13.  ขจัดปญหาในการที่ตองหาจางคนงานที่มีฝมือดีมาทํางาน  ในบางชวง
ระยะเวลาซึ่งหาคนยากและเงินเดือนสูง  แตการฝกอบรมจะชวยสรางดาวรุง  ใหคนในหนวยงาน
เชี่ยวชาญและมีฝมือสูงขึ้นในตัว  เปนการเรงและสงเสริมประสิทธิภาพ  ขวัญและกําลังใจที่ดีกวา 
  14.  การฝกอบรมจะชวยสงเสริมงานนิเทศ  (Supervision)  ใหบรรลผุล
เปนการประสานงานกับหนาที่นิเทศ  หรือหัวหนางานเปนการแกปญหาที่แทจริง  และไดผลกวาเปน
การปรับปรุง  บริหาร  ระบบ  โครงสราง  และกระบวนการทํางาน  ชวยใหพนักงานเขาใจ
จุดประสงค  นโยบาย  การดําเนินงาน  กฎ  ระเบียบของหนวยงาน  เปนการสรางทัศนคติ  และ
ความสัมพันธที่ดีตอหนวยงานองคการ 
  15.  ชวยใหหนวยงานไดปรับตวัดีขึ้น  ใหเขากับการผันแปรทางเศรษฐกิจ
และการคาใหม  เทคโนโลยปีจจุบันและทีจ่ะมีมาในอนาคต  สามารถใชโอกาสและสิง่อ่ืน ๆ  ที่ควรใช
ใหเปนประโยชนไดดีกวา  เชน คําแนะนํา  ปรับปรุงแกไขงานจากพนักงานในการปรับปรุง แผนก 
โรงงาน  ธุรกิจ  การบริหารงานที่มีปญหาอยู 
 นอกจากนี้  ประโยชนอ่ืนทีจ่ะไดรับจากการฝกอบรม  มีดังน้ี 
  1.  เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการทํางานของบุคลากรจึงลด
คาใชจายขององคการ 
  2. สนองความตองการของบุคลากรที่แสวงหาความรู  การศึกษาและ
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
  3.  เพ่ิมประสบการณ  และทักษะการทํางานทางลัดของการทํางานและการ
บริหารงาน 
  4.  พัฒนาการทํางานขั้นพ้ืนฐานขององคการใหถูกตองและไดมาตรฐาน 
  5.  เพ่ิมขีดความสามารถและความรบัผิดชอบในการทาํงานของบุคลากร 
  6.  เกิดการเคลื่อนไหวตําแหนงหนาที่  เปนการปรับปรุงขวัญกําลังใจ 
  7.  เพ่ิมพูนคุณภาพประสบการณ  ความรู  ความสามารถวัยวุฒิทีสู่งขึ้นได
เร็วขึน้ 
  8.  สรางความพรอมแกบุคลากร  เพ่ือการสับเปลี่ยน  หมุนเวียน  โยกยาย
และการเขารบัตําแหนงใหม 
  9.  เม่ือทุกคนมีประสิทธิภาพ  คนนอยทํางานไดเทากับคนมาก  จึงลด
อัตราการจางคนใหม  การทดแทนคนเกาที่ยายไปเปนการเพิ่มประสทิธิภาพ  ลดคาใชจายของ
องคการ 



 45

 การฝกอบรมยังเปนประโยชนตอพนักงาน  ดังน้ี 
 1.  เปนการปรับปรุงฝมือของพนักงานในการทํางานใหดีขึ้น  สรางฝมือจากการ
ฝกอบรมเทคนิคใหม 
 2.  เปนการปรับปรุงความสามารถในการทํางาน  ทําใหมีโอกาสไดรับเงินเดือน
ตําแหนงสูงขึน้  
 3.  ชวยลดความเหนื่อยหนาย  เฉื่อยชาในการทํางาน  ความผิดพลาดนอยลง 
กระฉับกระเฉง  ความตั้งใจในการทํางานดีขึ้น 
 4.  เพ่ิมความมั่นใจ  มีการปรับปรุงการทํางาน  ศักดิ์ศรี  และการเคารพตวัเอง  
ทําใหพนักงานมีคุณภาพและบคุลิกดีขึ้น 
 5.  สามารถขยายความรบัผิดชอบมากขึน้  สูงขึ้น  มีความรูดานการงาน  หรือ
ดานการดูแลปกครอง  บริหารงานดีขึ้น 
 6.  เขาใจถึงความสัมพันธของงานตาง ๆ  กับงานของตน  เพ่ิมการประสานงาน
ลดความขัดแยงในการทํางาน  เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน  ขวัญดีขึ้น 
 7.  สรางนิสัยการทํางานใหมีประสิทธิภาพ  คุนเคยกับการมีระเบียบ  มีระบบ มี
วินัยที่ดี 
 8.  ลดความตึงเครียดในการทํางาน อันเนื่องมาจากความรูความสามารถไมพอ
ความขัดแยงระหวางหัวหนา  เจาหนาที่นิเทศกบัผูทํางานใหนอยลง 
 

           2.4  เทคนิคทางจิตวทิยาทีใ่ชในการฝกอบรม 
 การฝกอบรมโดยใชผูเขารับการฝกอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรูสามารถทําได
หลายวธิี ดังน้ี (สมคิด บางโม.  2549 :88-90) 
 2.4.1  การระดมสมอง (Brainstorming)  เปนการเปดโอกาสใหทุกคนแสดง
ความคิดเห็นอยางเสรีโดยปราศจากขอจํากัดหรือกฎเกณฑใด ๆ  ในหัวขอใดหัวขอหน่ึงหรือปญหา
ใดปญหาหนึ่ง โดยไมคํานึงวาจะถูกหรือผิด   ดีหรือไมดี  ความคิดหรือขอเสนอทุกอยางจะถูกจดไว
แลวนําไปกลัน่กรองอีกชั้นหนึ่ง  ขอดีของการระดมสมองคือ  ชวยกันคิด ชวยกันเสนอ ทําใหเกิด
ความคิดสรางสรรค  สามารถแกปญหาทีเ่ผชิญอยูได  ทําใหไดความคิดที่หลากหลายในเวลาจํากัด  
สามารถเราความสนใจของผูเขารับการฝกอบรมไดดี บรรยากาศเปนกันเอง  
 2.4.2  กรณีศึกษา (Case study)  เปนการศึกษาเรื่องราวที่รวบรวมจาก
เหตุการณที่เกิดขึ้นจริง  เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ  ภายใตสถานการณที่
ใกลเคยีงความจริงมากที่สุด  เปนเทคนิคที่เหมาะกับกลุมเล็ก ๆ  เรื่องที่มอบหมายใหตองมี
รายละเอียดเพียงพอที่ผูเขารับการฝกอบรมจะมองเห็นจุดสําคัญของปญหาและขอมูลเพ่ือนํามาใช
พิจารณา  ขอดีของกรณีศึกษา คือ ชวยใหผูเขารบัการฝกอบรมไดวิเคราะหตัดสินปญหาในเรื่องที่
เหมือนจริงและสามารถนําไปปรับใชกับการปฏิบตัิงานได  กรณีศึกษาเปนกิจกรรมที่มีบรรยากาศ
เปนกันเอง เพราะทุกคนมโีอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ 
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 2.4.3  การแสดงบทบาทสมมติ (Role play)  เปนการใหผูเขารบัการฝกอบรม
แสดงบทบาทในสถานการณที่เหมือนจริง  โดยกําหนดโครงเรื่องและใหผูแสดงคิดคําพูดไปตาม
ทองเร่ือง และบทบาทที่กําหนด  เสร็จแลวใหผูดูวิเคราะหเสนอแนวทางแกปญหา  วิธีน้ีเหมาะกับ
กลุมที่กลาแสดงออกและมีวุฒิภาวะเพียงพอที่จะวิเคราะหตรวจสอบและแกปญหา 
 

   2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัการฝกอบรม 
 

                      2.5.1  งานวิจัยตางประเทศ 
  มีโด, พารเนส  และรีส  (Gilhooly.  1982b : 136 ; citing  Meadow; Parnes; & 
Reese.  1959)  ไดศึกษาเปรียบเทียบผลการสอนโดยวิธีการระดมสมองกับการสอนตามปกติโดยให
คิดคําตอบเกีย่วกับคําถามที่กําหนดใหซ่ึง  คําถามมี  2 ขอ  คือ  ใหบอกประโยชนของไมกวาด  และ
ไมแขวนเสื้อ  ผลการศกึษา  พบวา  การสอนโดยวิธีการระดมสมองสามารถคิดคําตอบที่ดีได
มากกวา การสอนปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
  คลารก (Clark.  1982 : 886)  ไดศึกษาผลของการฝกการวิเคราะหสัมพันธภาพ
ระหวางบคุคลที่มีตอการพฒันาการสื่อสารระหวางบคุคล  ของผูบริหารโรงเรียนในมลรฐัหลุยเซียนา  
สหรัฐอเมริกา  โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 2  กลุม  คือ กลุมทดลอง  จํานวน 50  คน  กลุม
ควบคุม  50  คน  กลุมตวัอยางทั้งสองกลุมจะไดรับการทดสอบกอนและหลังการทดลอง  ดวยแบบ
สํารวจ “Interpersonal  Inventory”  ผลการศึกษา พบวา  กลุมทดลองที่ไดรับการฝกอบรมการ
วิเคราะหการติดตอสัมพันธระหวางบคุคล ไดคะแนนการสื่อสารระหวางบุคคลสงูกวากลุมควบคุมที่
ไมไดรับการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ  .01 
  อินทรกําเนิด (Intarakumnerd.  1976 : 1405)  ไดศึกษาผลของการฝกอบรม
การวิเคราะหสัมพันธระหวางบุคคล  เพ่ือพัฒนาอัตมโนทัศนของนักศึกษาไทยมหาวิทยาลัยในมลรัฐ
มิสซิสซิปป  สหรัฐอเมริกา  โดยแบงกลุมทดลองและกลุมควบคุมกลุมละ 25  คน  กลุมทดลองไดรับ
การฝกอบรมการวิเคราะหการติดตอสัมพันธ ระหวางบุคคลสัปดาหละ 2  ครั้ง  ใชเวลาในการ
ฝกอบรม ผลการศึกษา  พบวา  นักศกึษากลุมทดลองที่ไดรับการฝกอบรมการวิเคราะหการติดตอ
สัมพันธระหวางบุคคล มีคะแนนอัตมโนทศันสูงกวากลุมควบคุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 
                       สไตเบอร (Steiber. 1991 : abstact) ไดศึกษาปจจัยการพัฒนาคุณภาพงาน
ฝกอบรมที่มุงพัฒนาในดานทักษะการติดตอสื่อสารการฝกอบรม โดยสงแบบสอบถามไปยังบริษัท
ตางๆที่เปนมืออาชีพในการฝกอบรม จํานวน 1,500 บริษทั  ซ่ึงรวมพนักงานที่ศกึษา จํานวน 4,000 
คน โดยมีประเด็นศึกษาเรือ่งคุณภาพ ซ่ึงไดแก คุณภาพของบริหารแบบมืออาชีพ  การประเมิน
ประสิทธิผลของหลักสูตรโดยประเมิน 4 ดาน (ความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  และทัศนคต)ิ และ
ประเด็นสุดทายคือ มีวิธีการพัฒนาคุณภาพงานฝกอบรม  ผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชสมการถดถอย 
พหุคูณ  (Multiple Regression) พบวา  ประสทิธภิาพของงานฝกอบรมที่มีคุณภาพนั้นตองไดรับการ
สนับสนนุจากผูบริหารในระหวางกระบวนการฝกอบรม การเสริมแรงใหแกทักษะที่พัฒนาขึ้น และ
สัมพันธกับการประเมินผลการปฏิบตัิงานดวย 
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                    2.5.2  งานวิจัยในประเทศ 
  วันเพ็ญ  สมภพรุงโรจน (2547 : 144-150)  ไดศึกษาและพัฒนาความสามารถ
ในการเผชิญอุปสรรคในการปฏิบตัิงานของพนักงานโดยใชการฝกอบรมแบบเพื่อนชวยเหลือ (Peer 
Support  Training  Group)  โดยกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาเปนพนักงานบริษัทโตโยตา เค. 
มอเตอร  ผูจําหนาย โตโยตา จํากัด แบงเปนกลุมฝกอบรมเปน 2 กลุม คือ   กลุมที่ 1เปนพนักงาน
ระดับหัวหนางานจํานวน 5  คน  ที่มีคะแนนความสามารถในการเผชิญอุปสรรคในการปฏบิัติงาน
สูงสุดเพื่อเขารวมการฝกอบรมเพื่อนชวยเพ่ือนโดยผูวิจัยเปนผูฝก  และกลุมที่ 2  เปนพนักงานสวน
หนา จํานวน 8  คน  ที่มีคะแนนความสามารถในการเผชิญอุปสรรคในการปฏิบตังิานต่ําสุด  เพ่ือเขา
รับการฝกอบรมโดยกลุมเพ่ือนชวยเพ่ือนเปนผูฝก  ผลจากการศึกษา  พบวา  หลังจากไดรับการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญอุปสรรคจากผูวิจัย  พนักงานที่เปนกลุมเพ่ือนชวยเพ่ือน 
(กลุมที่ 1 ) มีความสามารถในการฝกอบรมและความสามารถในการเผชิญอุปสรรคในการปฏิบตังิาน
เพ่ิมขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  และหลังจากไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับความสามารถ
ในการเผชิญอุปสรรคในการปฏิบตัิงานจากกลุมเพ่ือนชวยเพื่อนพนักงานสวนหนา (กลุมที่ 2)  มี
ความสามารถในการเผชิญอุปสรรคเพิ่มขึน้อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ  .01  
  โอภาส  กิจกําแหง (2548 : 141-142)  ไดศึกษาเรื่อง  การพัฒนาคุณลักษณะที่
พึงประสงคของผูจําหนายอิสระในการขายตรงโดยใชการฝกอบรมเชิงจิตวทิยา  กลุมตวัอยางที่เขา
รวมการฝกอบรมเชิงจิตวิทยา (Psychology- Based Training)  เปนผูจําหนายในการขายตรง
จํานวน 20 คน ของบรษิทักิฟฟารีน  สกายไลน  ยูนิตี้ จํากัด  ผลจากการศกึษา พบวา  กลุม
ตัวอยางทีเ่ขารวมการฝกอบรมเชิงจิตวิทยามีคุณลักษณะที่พึงประสงคในการขายเพิ่มขึ้นอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 
 
3.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการสรางโมเดล 

 

3.1 ความหมายของโมเดล 
     อิงลิช  และอิงลิช (เสร ี ชัดแชม. 2538 : 50;  อางอิงจาก English &  English : 1965 : 

326) ไดใหความหมายของโมเดล  ไวดังน้ี 
     1)  แบบจําลองเลียนแบบของจริง 
     2)  ตัวแบบที่เปนแบบอยาง 

3)   แบบจําลองการดําเนินงานที่แสดงความสัมพันธของสวนตางๆในระบบ 
     4)  การอธิบายความสมัพันธของขอมูลในรูปของระบบสญัลักษณ 
     อุทุมพร  จามรมาน (2541 : 22) กลาววาโมเดล  เปนโครงสรางความเกี่ยวของกัน 

ระหวางหนวยงานตางๆ  หรือตัวแปรตางๆ  ดังน้ันโมเดลจึงนาจะมีมากกวา 1 มิติ  หรือหลายตัว
แปร  และตวัแปรดังกลาวนั้นตางก็มีความเกี่ยวของซึง่กันและกัน  (เชิงความสัมพันธหรือตรรกะ) 
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                 คีฟส  (เสรี  ชัดแชม 2538 : 51;  อางอิงจาก Keeves. 1988)  ไดใหความหมายของ
โมเดลวา  หมายถึง  แบบแผนโครงสรางความสัมพันธระหวางตวัแปร  
                 จากความหมายของโมเดล  สรุปไดวา  แบบจําลอง  ตัวแบบ  หรือโครงสรางของสิ่ง
ตางๆที่มีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน  เพ่ือใชในการอธิบายหรือเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแนวคิด
หรือหลักการเพิ่มเติมตอไป 
 

             3.2  ความสัมพันธระหวางโมเดลกับทฤษฎ ี
         โมเดลเชิงแนวคิดมีความแตกตางจากทฤษฎใีนบางประการ  แตก็มีความสัมพันธ

กับทฤษฎีในลกัษณะตางๆดงัน้ี (เสรี  ชัดแชม. 2538 : 52)  
           1) โมเดลเชิงทฤษฎี (Theoretical  Model) คือโมเดลหรือแบบจําลองทีส่รางขึ้น
จากประสบการณ  งานวิจัย  หรือทฤษฎีที่มีอยูแลว  เพ่ือหาขอสรุปที่ใชในการอธบิาย  ทํานาย  หรือ
ควบคุมปรากฏการณของสิ่งที่ศึกษา  และเม่ือทดสอบโมเดลกับขอมูลทีเ่ก็บรวบรวมไดแลวถามี
ความสอดคลองกันโมเดลนั้นก็จะเกิดความนาเชื่อถือ  อันนําไปสูการสรางทฤษฎีในเร่ืองนั้น  ดังน้ัน
โมเดลเชิงทฤษฎีจึงเปนแคขั้นตอนขัน้ตอนหนึ่งของการสรางทฤษฎีใหม  ดังภาพประกอบ 13 

 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 13   แสดงความสัมพันธระหวางโมเดลเชิงทฤษฎีกับทฤษฎี 
 
          2) โมเดลเชิงปฏบิตั ิ(Practice  model) คือโมเดลหรือแบบจําลองที่สรางขึน้มาจาก

ทฤษฎีที่มีอยูแลว  แตเพ่ือชวยใหเขาใจในทฤษฎีน้ันๆไดงายยิ่งขึ้นหรือเพ่ือใชในการอธิบายตลอดจน
การควบคุมทีศ่กึษา  ดังน้ันโมเดลเชิงปฏิบัติจึงเปนแบบจําลองที่ไดจากการถายทอดจากทฤษฎีไปสู
การปฏิบตัิ  ดังภาพประกอบ 14 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 14   ความสัมพันธระหวางโมเดลเชิงปฏิบัติกบัทฤษฎี 

ประสบการณที่ศึกษา โมเดลเชิงทฤษฎี ทฤษฎี 

ประสบการณ/งานวิจยั ทฤษฎี 

ทฤษฎี โมเดลเชิงทฤษฎี ปรากฏการณที่ศึกษา 

ความสอดคลองเชิงตรรกะ อธิบาย/ทํานาย/ควบคุม 



 49

            3.3   การสรางโมเดล   
          การศึกษาปรากฏการณทางธรรมชาติ  หรือสังคมเรื่องใดเรื่องหน่ึงอาจไมศึกษา

ปรากฏการณเรื่องนั้นโดยตรง     แตเราศึกษาโดยวธิีการสรางโมเดลเพื่อหาขอสรุปที่สามารถนําไปอธบิาย  
ทํานาย  หรือควบคุมปรากฏการณที่ศึกษาดังภาพประกอบ 15 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 15   การศึกษากระบวนการโดยวิธีการสรางโมเดล 
 
โมเดลที่ใชศึกษาคนควาปรากฏการณทางสังคมตองมีคุณสมบัติ 2 ประการ  คือ ประการที ่

1 โมเดลตองมีลักษณะสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของปรากฏการณของเรื่องที่ศึกษาและ 
ปรากฏการณ ที่ 2 โมเดลตองสามารถนาํไปใชหาขอสรุปเพ่ือการอธิบาย  ทํานาย  หรือควบคุม
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง  

คุณสมบัตขิองโมเดลทั้ง 2 ประการนี้มีลักษณะทีข่ัดแยงกันระหวางสองโมเดลกลาวคือ  
การสรางโมเดลใหสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของปรากฏการณมากเทาใด  โมเดลที่จะ
สลับซับซอนมายิ่งขึ้น  ทําใหการนําโมเดลไปใชมีความยุงยาก  ในทางตรงกันขามถาเนนความ
สะดวกในการนําโมเดลไปใชอธิบายปรากฏการณก็ตองเขียนโมเดลใหงายและชัดเจน  โมเดลนั้นก็
ยอมไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของปรากฏการณ  ซ่ึงทําใหการนําโมเดลไปอธิบาย  
ทํานาย  และควบคุมปรากฏการณไดจํากัด  ดังน้ันการสรางโมเดลจึงตองพยายามสรางใหไดทั้ง
ความสอดคลองกับสภาพความเปนจริงของปรากฏการณใหมากที่สุด  และขณะเดียวกันก็สามารถ
นําไปใชหาขอสรุปเพ่ืออธิบาย  ทํานาย  หรือควบคมุปรากฏการณน้ันๆใหมากที่สุด  โดยเราอาจ
เลือกศึกษาเฉพาะองคประกอบหรือตัวแปรที่สําคัญๆของปรากฏการณน้ันๆ (เสร ี ชัดแชม. 2538 : 
54)  

 

 

สภาพความเปนจริง 
ประสบการณที่ศึกษา 

โมเดล ขอสรุป 
อธิบาย 
ทํานาย 
ควบคุม 

การสรางโมเดล การใชโมเดล 



 50

3.4  คุณลักษณะของโมเดลที่ดี  มีลักษณะที่สําคัญดังตอไปน้ี 
 3.4.1 โมเดลควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตวัแปรมากกวา
การเนนความสัมพันธแบบองครวม  อยางไรก็ดีสหสัมพันธและสมการถดถอยที่ใชหาความสัมพันธ
ระหวางตวัแปรก็สามารถนําไปใชสรางโมเดลได 

 3.4.2  โมเดลควรนําไปสูการทํานายผลทีต่ามมา  ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดดวย
ขอมูลเชิงประจักษ  โดยเมื่อทดสอบโมเดลแลว  ถาปรากฏวาโมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษโมเดลน้ันก็จะถูกยกเลิกไป 

 3.4.3  โมเดลควรอธบิายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษาได 
 3.4.4  โมเดลควรนําไปสูการสรางแนวคิดความคิดใหมของเรื่องที่ศึกษาได 

 
3.5  ขอควรระมัดระวังในการสรางโมเดล 

 3.5.1  การทําใหโมเดลชัดเจนเกินไป  เน่ืองจากในการสรางโมเดลจะตองทําใหสิ่งที่
เปนนามธรรมหรือสลับซับซอนมีความชัดเจนมากขึ้นเพ่ือใหเห็นองคประกอบหรือตวัแปรทีเ่กี่ยวของ
ไดชัดเจน  บางครั้งการพยายามทําใหโมเดลชัดเจนหรือเขาใจงายโดยการกําหนดองคประกอบหรือ
ตัวแปรที่เกี่ยวของทั้งมากและนอยเขาไปไวในโมเดล  ทําใหโมเดลสลบัซับซอนมากเกินไป  เพราะมี
จํานวนตวัแปรที่เกี่ยวของมากไมสะดวกตอการทดสอบโมเดล  

ดังน้ัน การทําใหโมเดลชัดเจนจึงตองกําหนดขอบเขตความเกี่ยวของขององคประกอบหรือ
ตัวแปรใหเหมาะสม  โดยกําหนดเฉพาะขององคประกอบหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธกันจริงๆ เทานั้นเขาไว
ในโมเดล 
 3.5.2 การเนนรูปแบบหรอืสัญญาลักษณที่ใชในโมเดลมากเกินไป  ทําใหละเลย
ความสําคัญขององคประกอบหรือตัวแปรที่ตองนําไปทดสอบอาจทําใหมองไมเห็นโครงสรางความสมัพันธ
ที่แทจริงขององคประกอบหรือตัวแปรภายในโมเดล 
 
4. ทฤษฎีและเทคนิคการใหคําปรึกษาเพื่อสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานเปนทีม 

 
ในการพัฒนาการทํางานเปนทีม  ผูวิจัยไดบูรณาการแนวคิด ทฤษฎีและเทคนิคการให

คําปรึกษาและเทคนคิทางจติวทิยา  ดังน้ี 
 

4.1  ทฤษฎกีารใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบ (Solution – focused  counseling  
theory) 

 4.1.1  แนวคดิสําคัญ 
  การใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบในการแกปญหา  จะไมใหความสําคัญมาก

กับอดีตที่จะสงผลตอปจจุบนัและอนาคต  แตจะเนนไปที่สิ่งที่จะเปนไปไดหรือทางที่พอจะเปนไปได 
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(What is possible)  โดยไมสนใจวาบคุคลนั้นจะเขาใจปญหาหรือไม  หรือมากนอยเพียงใด  (เนน
คําตอบมากกวาปญหา)  (ผองพรรณ  เกิดพิทักษ.  2550 : 5)  ดี ชาเซอร (De  Shazer.  1988, 
1991)  เสนอแนะวา  ไมจําเปนที่จะตองทราบสาเหตุของปญหาที่ตองการแกไข หรือตองการหาทาง
ออก  อีกทั้งไมจําเปนจะตองรูวา  ปญหาและคําตอบหรือทางออกของปญหานั้น ๆ สัมพันธกัน
อยางไร  ดังน้ัน  การรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นไมจําเปน  และถา
การรูวาปญหาคืออะไร  และการเขาใจเกีย่วกับปญหานั้นไมมีความสําคัญ  สิ่งสําคัญก็คือ  การคนหา
คําตอบทีถู่กตอง (Right  solution)  อีกทั้งคําตอบของคนบางคนอาจมีหลายคําตอบ  และคําตอบที่
ถูกตองสําหรบัคน ๆ   หน่ึงอาจจะไมใชคําตอบทีถู่กตองสําหรับคนอื่น ๆ   

กลาวโดยสรุป  ในการบําบดัแบบมุงเนนคําตอบนั้นผูรับบริการจะเลอืกเปาหมายตามที่ตน
ปรารถนา  สวนการบําบัดนั้นจะใหความสําคัญนอยมากเกี่ยวกบัการวิเคราะหปญหา  การรวบรวม
ขอมูลเกี่ยวกบัความเปนมาของปญหา  หรือการสํารวจปญหา (Bertolino; & O’Han.  2002;  
Gingerish; & Eisengart.  2000; O’Hanlon; & Weiner-Davis.  1989) 

 4.1.2  ทิศทางทางบวกของการใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบ 
  การใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบมีขอสมมติเบื้องตนในแงดีที่มองมนุษยวา  

เปนผูที่มีสุขภาพกายใจที่สมบูรณและมีความสามารถ  และสามารถที่จะสรางสรรคหรือหาคําตอบ
เพ่ือเสริมสรางสงเสริมชีวติของตนเอง  ซ่ึง เบิรก (Berg)  เชื่อวา  ผูรับบริการมคีวามสามารถ  ดังน้ัน
บทบาทของผูบําบัด  คือ  ชวยใหผูรับบริการไดทําความรูจัก หรือไดรูวาตนเองเปนผูมีความสามารถ  
มีสมรรถนะ (To help client  recognize  the  competencies  they  posses)  ดังน้ัน  กระบวนการ
บําบัดจะตองเนนบริบทที่จะชวยใหผูรับบริการหาทางที่คนหาคําตอบใหมและสรางสรรคคําตอบใหม  
มากกวาที่จะพูดคุยสนทนาเกี่ยวกบัปญหาของเขา  อีกทั้งจะไมใหความใสใจเกี่ยวกับสิ่งที่ไดหลอ
หลอมผูรับบรกิารมา  หรือไมสนใจวาผูรับบริการจะถูกอบรมเลี้ยงดูมาอยางไร 

 โอ’ ฮานลอน (O’Hanlon.1994)  อธิบายวา  ทิศทางบวก  คือ ชีวิตที่มีคําตอบ (The 
solution-life)  ที่ไดรับการปลูกฝงพัฒนามา  จะชวยเสริมสรางชีวติใหสามารถดาํเนินหรือมีชีวิตอยู
ตอไป  ดังน้ัน จึงควรเนนที่การปลูกฝง  การเนนไปที่คําตอบมากกวาเนนไปทีส่มมติฐานของปญหา 
(The Pathology- Problem)  เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่พึงประสงคอยางรวดเรว็ 

 เน่ืองจากผูรับบริการที่มาขอรับคําปรึกษาจะมาพรอมกับปญหาของเขา  และเขาก็
อาจจะมีคําตอบ 2-3 คําตอบที่เขาคิดวาจะเปนทางออกของปญหา  ผูรับบริการมักจะรูวารากเหงา
ของปญหาคืออะไร  มีความเปนมาอยางไร  และจะสงผลตออนาคตอยางไร  ในกรณีเชนน้ี  ผูบําบัด
แบบมุงเนนคาํตอบในการแกปญหา  สามารถเปนสะพานที่จะชวยใหผูรับริการเปลี่ยนมุมมองจาก
การมุงเนนกับตัวปญหาที่เกดิขึ้น  ไปสูการมุงเนนหาคําตอบใหมหรือหาทางออกใหมที่คาดวาจะ
เปนไปได  

4.1.3  เปาหมายของการใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบ 
 แนวคิดพื้นฐานบางประการของการใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบ  คือ 1)  การ

เปลี่ยนแปลง (Change)  2)  ปฏิสัมพันธ (Interaction)  และ 3)  การบรรลุเปาหมาย  (Reaching  
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personal  goals)  และมีหนทางพลังความสามารถที่จะแกปญหาของตัวเขาเอง  อีกทั้งผูรับบริการ
แตละคนตางมีเปาหมายของตนเอง   และเปนผูกําหนดเปาหมายดวยตนเอง เพ่ือสรางสรรคอนาคต
ใหดีขึ้น  การขาดความชัดเจนเกี่ยวกบัสิ่งที่ผูรับบริการชอบ  (Preferences)  เปาหมายและผลลัพธที่
พึงประสงคของผูรับบริการ  อาจจะเปนชองโหวระหวางผูบําบัดและผูรับบริการได  เม่ือเปนเชนนี้  
ในขั้นเริ่มตนของการใหคําปรึกษา  ผูใหคําปรึกษาจะตองใหความสําคัญกับสิง่ที่ผูรับคําปรกึษา
ตองการ  สิ่งที่ผูรับบริการกังวลทีต่ั้งใจจะตรวจสอบหรือคนหา 

 ผูใหคําปรึกษา จะเนนการเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละนอย (Small)  เปนจริง  
(Realistic)  และสามารถสําเร็จได  ซ่ึงอาจจะนําไปสูผลลัพธทางบวกที่เพ่ิมมากขึ้นได  ทั้งน้ีเพราะวา  
ความสําเร็จทีค่อย ๆ เพ่ิมขึ้น  จะชวยใหผูรับบริการจะคอย ๆ  ปรับเปาหมาย  ซ่ึงนับไดวา  เปน
จุดเริ่มตนของการเปลี่ยนแปลง  

 วอลเตอร และเพลเลอร (Walter; & Peller.  1992)  ไดเนนถึงความสําคัญของการ
ชวยเหลือผูรับบริการในการสรางสรรค เปาหมายที่ชัดเจน ดังน้ี 

  1.  เปาหมายนั้นจะตองใชภาษาถอยคําที่เปนทางบวก    
  2.  นําไปปฏิบัติได 
  3.  เนนที่น่ีและเด๋ียวนี ้
  4.  สามารถบรรลุได หรือทําใหสําเร็จได ชัดเจน  และมีลักษณะเฉพาะเจาะจง 
  5.  เปาหมายจะอยูภายใตการควบคุมของผูรับบริการสามารถทําได 
  นอกจากนี้ วอลเตอร และพีลเลอร  กเ็ตือนวา  ควรจะเปดโอกาสใหผูรับบริการ

ไดแสดงความคิดความรูสึกเกี่ยวกับสิ่งที่เขากังวล  อยามุงแตจะตองกําหนดเปาหมายใหชัดเจน
ออกมาใหได  นอกจากนี้  ผูรับบริการจะตองรูสึกวา  สิ่งที่เขากังวลน้ัน  ผูบําบัดไดรับทราบและ
เขาใจเรื่องราวของผูรับบรกิาร  กอนที่ผูรับบริการจะกําหนดเปาหมายที่มีความหมายสําหรับตัวเขา  
ดังน้ันผูใหคําปรึกษาจะตองใสใจ  ใจจดจอกับเรื่องราวของผูรับบรกิาร  มิฉะนั้นอาจจะหลงทางได 

  ในการใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบนี ้  เปาหมายมีหลายรูปแบบ  เชน 1)  
เพ่ือเปลี่ยนแปลงมุมมองหรือกรอบแนวคิด  2)  เพ่ือตรวจสอบความเขมแข็ง 3 )  เพ่ือตรวจสอบ
ความเขมแข็งและแหลงการสนับสนุน (Resources) ของผูรับบริการ (ผองพรรณ  เกิดพิทักษ. 2550 
: 5)   

 เดวิส  และออสบอรน  (Davis; & Osborn. 2000 : 64-65)  ไดกลาวถึงเปาหมายใน
การใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบ วาควรมีลักษณะ 3 ดานที่มีตอยอวา SAM  ที่มาจาก 

 S (Specific)      คือ มีความเฉพาะเจาะจง 
 A (Alternative)  คือ  สามารถที่จะสําเร็จหรือบรรลุเปาหมายได 
 M (Measurable)  คือ สามารถวัดผลในเปาหมายได 
 4.1.3 เทคนิคการใหคําปรึกษาแบบเนนการแกปญหาทีใ่ชในการฝกอบรม 
  1) เทคนคิคําถามปฏิหารย (Miracle  question)  เปนการใชคําถามเพื่อกระตุน

ความปรารถนาและความตองการในการแกปญหา โดยใหผูเขารบัคําปรึกษามีความชัดเจนในมุมมอง
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ของเปาหมายของตนเอง  ก็เหมือนกับวธิีที่นักเทนนิสที่จะตองเสริฟลูกไปยังเปาหมายที่เขาไดนึก
หรือคิดเอาไว ซ่ึงการที่เขาไดนึกหรือจินตนาการทําใหเขาสามารถเสริฟลูกไดอยางสมบูรณแบบ 

   นอกจากนี้ยังชวยใหผูรับคาํปรึกษาไดมองนอกเหนือจากปญหาที่เห็นวา
อะไรที่เขาตองการอยางแทจริงที่จะไมกําจัดปญหาดวยตัวมันเอง  แตแทนดวยวาสามารถที่จะทําสิ่ง
น้ันที่ปญหายงัคงบดบังอยู ถาผูใหคําปรึกษาสามารถกระตุนผูรับคาํปรึกษาใหเริม่ทําในสิ่งที่ไมคํานึง 
ถึงปญหา  ปญหาก็จะไมปรากฏเปนภาพของปญหาที่ดูมากมายโดยไมรูตัว 

 ตัวอยาง   “สมมติวาคืนหนึง่ในขณะทีคุ่ณนอนหลับอยู  มีปฏิหารยเกดิขึ้นและปญหา
น้ีไดรับการแกไข ?   มันจะเปนอยางไร ?  แลวมีอะไรบางที่จะเปนสิง่ที่แตกตางไปจากเดิม ? 

  2)  เทคนิคคําถามที่เปนขอยกเวน (Exception questions) 
   คําถามที่เปนขอยกเวนจะไมสนใจในภาพของปญหาที่ยังคงซอนตวัอยูใน

ความใสใจที่จะเปนจินตนาการในทางลบของตัวผูรับคาํปรึกษาอยู  เม่ือเวลาทีป่ญหานั้นไมเกิดขึ้น  
เม่ือน้ันผูรับคาํปรึกษาก็จะสามารถมองเห็นทางออกของการแกปญหา  โดยการสํารวจวาอะไรเปนสิ่ง
ที่แตกตางเกี่ยวกับตัวเขา ตวัผูรับคําปรึกษาจะพบรองรอยที่เปนสิ่งที่เขาสามารถขยายไปสูขอยกเวน
เหลานี้ได  นอกจากนี้ สิ่งที่เพ่ิมเติมผูรับคําปรึกษาอาจจะพบอีกวาเม่ือพิจารณาถึงความสามารถของ
เขาที่จะหลีกเลี่ยงปญหาบางครั้งได ซ่ึงจะชวยใหมองเห็นภาพเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลงซึ่งมันดู
เหมือนจะไมยากเลยที่จะทําในสิ่งเหลานี ้
 

           4.2  ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเผชญิความจริง (Reality  group counseling  
theory)  วิลเลี่ยม  กลาสเซอร  (William  Glasser)  จิตแพทยชาวอเมริกันเปนผูริเริ่มพัฒนาวิธีการ
ใหคําปรึกษาแบบเผชิญความจริง ซ่ึงเปนการใหคําปรึกษาทีเ่นนพฤติกรรมปจจุบัน  และความ
รับผิดชอบของผูรับคําปรึกษาใหมีการยอมรับพลังของตนเองที่จะปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของตนเอง  วางแผนที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง  และพรอมที่จะปฏิบัตติาม
แผนการนั้น ๆ (Corey.  1996 : 263-264; citing Glasser.  1989, 1992)   
     4.2.1  เปาหมายของการใหคําปรึกษากลุมแบบเผชญิความจรงิ   
   4.2.1.1  มีความเปนตวัของตัวเอง รูจักและเขาใจตนเอง  มีความรับผดิชอบ 
(Responsibility)  ที่จะตอบสนองความตองการของตนเอง  กลาเผชญิความจริง  พิจารณาสิ่งตางๆ  
ตามที่เปนจริง (Reality)  สามารถประเมินพฤติกรรมหรือการกระทําใด ๆ  ที่แสดงออกวา  ถูกตอง
หรือไมถูกตอง  (Right or wrong)  โดยจะตองรูจักพิจารณาไปสูแนวทางใหมทีถ่กูตอง 
   4.2.1.2  รับผิดชอบที่จะแกปญหา  และมีทักษะในการคิดแกปญหา  
สนับสนุนใหวางโครงการอนาคตและมุงม่ันที่จะดําเนินการตามโครงการที่วางไว 
   4.2.1.3  สามารถชวยเหลือตัวเอง  สามารถพิจารณาไดวา  อะไรถูก  อะไร
ผิด  สิ่งใดควรกระทํา  หรือพึงละเวน 
   4.2.1.4 คนพบทางเลือกที่จะไปสูเปาหมายชีวติดวยตนเอง  เพ่ือสนอง
ความตองการของตนเองอยางมีประสิทธภิาพ  โดยไมกระทบกระเทอืนสิทธิของผูอ่ืน 
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   4.2.1.5 ตระหนักในคุณคาของตนเอง  โดยรูจักวิธสีรางสัมพันธภาพกับ
บุคคลอ่ืน  รูจักใหและรบัความรัก  ความผูกพันผูอ่ืน  เพ่ือใหเกิดความรูสึกวาตนมคีา   
  4.2.2  หลักการใหคําปรึกษากลุมตามแนวคิดของทฤษฎีเผชิญความจริง 
                สุดฤทัย  มุขยวงศา (2533 : 16-19)  กลาวถึงหลกัของการใหคาํปรึกษา
กลุมตามแนวคิดของทฤษฎเีผชิญความจริงไว 7 ประการ ดังน้ี 
   4.2.2.1  การสรางสัมพันธภาพของการใหคําปรึกษาดวยความสัมพันธที่
เปนสวนตวั  ความอบอุน  เขาใจ  ใสใจ  ยอมรับ  ผูใหคําปรึกษาจะตองสรางความเชื่อถือของเขาให
ผูรับคําปรึกษาเห็นโดยการแสดงความผกูพันอยางจริงใจ  และหวงใยตอเขา  มองเขา ในทรรศนะที่
เขาไมเคยมองตนเองมากอนวา  เขาสามารถเปลีย่นแปลงใหเปนบคุคลทีป่ระสบความสําเร็จและมี
ความรับผิดชอบ 
   4.2.2.2  การเนนที่พฤติกรรมปจจุบัน  ผูใหคําปรึกษาจะชักชวนผูรับ
คําปรึกษาพิจารณาพฤติกรรมที่เปนสาเหตุหรือสงเสริมความรูสึกที่ไมดี  ชวยใหเขาเรียนรูวา  เขามี
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงชวีิตของตนเองใหดีขึน้ได  ดวยการควบคุมพฤตกิรรมของตนเอง  
สามารถตัดสนิใจเลือกดวยตนเอง  การรับรูตอพฤติกรรมที่ตนเองกําลังทําอยูเปนวธิีการที่บคุคลจะ
พัฒนาภาพพจนที่ดีของตนเอง ดังน้ัน  การเนนที่พฤตกิรรมปจจุบัน  จะชวยใหผูรับคําปรึกษาพฒันา
ทางเลือกใหมที่เปนประโยชนตอตนเอง  และมีพฤติกรรมที่มีความรบัผิดชอบตอตนเองมากขึ้น 
   4.2.2.3  การประเมินพฤตกิรรม  เม่ือผูรับคําปรึกษาไดพิจารณาถึง
พฤติกรรมที่เขากระทําอยู  และผลของพฤติกรรมนั้นแลว  ผูใหคําปรึกษาก็จะชวยใหเขาประเมินวา  
พฤติกรรมนั้นกําลังนําเขาไปสูความสําเรจ็หรือความลมเหลว  สิ่งสําคัญก็คือ  ผูใหคําปรึกษาจะตอง
ไมเปนผูตัดสนิพฤติกรรม หรือแสดงเจตคติในเชิงวิพากษวิจารณในการประเมินพฤติกรรมจะตองเนนที่การ
วิพากษวิจารณเฉพาะพฤติกรรมเทานั้น  ซ่ึงเปนสิ่งที่แกไขปรับปรุงได 
   4.2.2.4  การพัฒนาแผนการเพื่อเปลี่ยนแปลง  หลังจากผูรับคําปรกึษาได
ประเมินพฤตกิรรมของตนเอง  ตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง  ผูใหคําปรึกษาจะ
ชวยเขาพิจารณาทางเลือกเพื่อหาพฤติกรรมที่สามารถสนองความตองการของตนเองได  และชวย
เขาในการวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  โดยการกําหนดเปาหมายระยะสั้นที่สามารถ
ปฏิบติได  และมีโอกาสที่จะสําเร็จ  การวางแผนปฏิบตัจิะตองมีลักษณะเฉพาะเจาะจงชัดเจน  วดัได
และตองยึดหยุนสามารถปรับพฤติกรรมไดตามความเหมาสะม 
   4.2.2.5  ขอผูกมัด  แผนการที่กําหนดไวเพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  
จะดําเนินไปไดก็ตอเม่ือผูรับการปรึกษาเต็มใจที่จะลงมือปฏิบัติ  การใหคําปรึกษานี้จึงมีการผูกมัด
ตนเองที่จะทําตามแผนการ  โดยผูรับคําปรึกษาเขยีนเปน “สัญญา”  เพ่ือชวยใหตนเองปฏิบัตติาม
แผนการนั้น  ถาผูรับคําปรกึษาหลีกเลี่ยงหรือไมยินยอมผูกมัดตนเอง  ผูใหคําปรึกษาจะตองไมบีบ
บังคับใหผูรับคําปรึกษาเปลีย่นใจ  แตจะใหเขาคนหาวาอะไรเปนอุปสรรคที่เขาไมอยากกระทําตาม
แผน  ผูใหคําปรึกษาจะตองชี้แนะวาใหเขาวางแผนระยะสั้นที่สามารถปฏิบตัิไดงาย ๆ  สิ่งที่ตอง
คํานึงถึงคือ  แผนการที่ผูรับคําปรึกษาผกูมัดตนเองที่จะทําตาม  จะตองเปนเหตุเปนผลและมีความ
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เปนไปได เพราะถาไมสามารถทําตามขอผูกมัดนั้นได  เขาจะเพิ่มความสับสนและความรูสึกลมเหลว
มากยิ่งขึ้น 
   4.2.2.6  ไมใชการลงโทษ  เม่ือผูรับคําปรึกษาไมสามารถทําตามขอผูกมัด
ของตนเอง  ผูใหคําปรึกษาจะตองกระตุนใหเขาประเมนิตนเองอีกครัง้หน่ึง  เพ่ือพิจารณาวาเขายัง
ตองการที่จะทําตามขอผูกมัดหรือไม 
   4.2.2.7  การไมยอมลมเลิกความตั้งใจ  ผูใหคําปรึกษาจะตองเชื่อม่ันในตวั
ผูรับคําปรึกษาวาเขาสามารถเปลีย่นแปลงและพัฒนาพฤติกรรมใหมได  แมวาบางคนอาจจะตองใช
เวลานานมากเพราะบุคคลที่ลมเหลว มักคิดวาคนอื่น ๆ  สิ้นหวังในตัวเขาและไมเชื่อวาพวกเขามี
ความสามารถที่จะปรับปรุงตนเองได  ผูใหคําปรึกษาจะตองเปนตัวอยางของการไมยอมลมเลิกความ
ตั้งใจและผูกพนัตนเองที่จะชวยกระตุนใหผูรับคําปรึกษามีความมั่นใจ  ดังน้ัน  เม่ือผูรับคําปรึกษา
เชื่อม่ันวา  ผูใหคําปรึกษาไมรูสึกสิ้นหวังในตัวเขาแลว  เขาจะไมรูสึกโดดเดี่ยว  สามารถพฒันาความ
เชื่อม่ันในตนเอง  และรูวาเขามีความสามารถที่จะแกไขปญหา  และเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เขาคิด รูสึก  
และกระทําได 
                  4.2.3  เทคนิคการใหคําปรกึษากลุมแบบเผชิญความจริง 
       1)  การตั้งคําถาม   ในการใหคําปรึกษาแบบเผชิญความจริง  ใชศลิปะของการ
สรางคําถามมากกวาวธิีการใหคําปรึกษาอื่น ๆ  เปนสิ่งสําคัญที่ผูนํากลุมจะตองมีการพัฒนาทักษะใน
การตั้งคําถาม  มีวัตถุประสงค 4 ประการ คือ 
    ก.  ตองเขาไปใหถึงโลกภายในของสมาชกิกลุม 
    ข.  ตองเก็บรวบรวมขอมูล 
    ค.  ตองมีการใหขอมูล 
    ง.  ชวยเหลือใหสมาชิกประสบผลสําเร็จในการควบคุมวถิีชวีติของตนเองมากขึ้น 
   ในการตั้งคําถามที่ตั้งขึ้นมาอยางแนนอนตายตวัเกนิไป  สามารถสงผลใหสมาชกิ
กลุมเกิดการตอตานและปกปองตนเอง อยางไรก็ตาม การตั้งคําถามที่ดีและเวลาที่เหมาะสม  สามารถทําให
สมาชิกคิดเกีย่วกับสิ่งที่พวกเขาตองการ  และเปนการประเมินวาพฤติกรรมของพวกเขาจะทําให
พวกเขาไปสูจุดมุงหมายหรือไม 
       2)  การใชอารมณขัน   ในการใชอารมณขันนี้เพ่ือพัฒนาความสมัพันธระหวาง
ผูนํากลุมและสมาชิกกลุมภายใตบรรยากาศของความไววางใจภายในกลุม  และทําใหสมาชิก
สามารถหัวเราะกับตนเองและผูอ่ืนได   อารมณขันเปนผลลัพธทางบวก  ไมใชการหัวเราะเยาะ  
ไมใชการเยาะเยย และไมใชการขาดความเคารพสมาชกิกลุม  ผูนํากลุมสามารถใชเปนเครื่องมือใน
การถายทอดความหมายไปยังสมาชิก  และทําใหสมาชิกมีการเปลี่ยนแปลงแกไขตนเองดวยวิธกีาร
ใหม ๆ ได  ยิ่งถาหากสามารถทําใหสมาชิกหัวเราะ จะทําใหบรรยากาศดีขึ้น  เม่ือสมาชิกไดมีสวน
รวมในอารมณขันดวย  จะรูสึกปลดปลอยอารมณและการเปดเผยตัวเองก็จะเกดิขึ้น  อารมณขันจึง
เปนหัวใจสําคญัที่มีบทบาททําใหสมาชิกกลุมมีความเปนหนึ่งเดียวกัน 
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       3)  เทคนิค  WDEP  (Corey.  2005 : 325-328)  เทคนิคนี้เปนการนําหลกั 
“ระบบ  WDEP”  มาประยุกตใชเพ่ือวางแผนและการดําเนินงานตามแผนของการทํางานเปนทีม 
ประกอบดวย 

W ( Wants) เปนการสํารวจความตองการ ความจําเปนและพฤติกรรมของ
สมาชิกที่ควรจะเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหเปาหมายของการทํางานประสบความสําเร็จ 
      D ( Doing)  วิเคราะหแนวทางการในการกระทําของสมาชิกในปจจุบันวา
เปนอยางไร  มีผลตอความสําเร็จของเปาหมายอยางไรบาง 
       E  (Evaluation)  สมาชิกประเมินตนเอง  วาตนเองมพีฤติกรรมการทํางาน
อยางไรบาง  และหาแนวทางเหมาะสมในการกําหนดเปาหมาย และความเปนไปไดของแนวทางที่
เลือกมาใชเพ่ือเปาหมายประสบความสําเร็จ 
       P  (Planning)  การวางแผนเพื่อพัฒนาทีมงานที่จะนาํไปสูความสําเร็จ 
 
              4.3  ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบคุคลเปนศูนยกลาง  (Person – Centered  
group counseling  theory) 
 คารล โรเจอร (Carl Rogers)(Corey. 2004 : 268)  เปนผูริเริ่มการใหคําปรึกษา
แบบไมนําทาง  โดยมีความเชื่อวาการมสีัมพันธภาพที่ดีจะทําใหผูรับคําปรึกษาสามารถเขาใจถึงสิ่งที่
อยูภายในที่เปนปญหาของตนเอง  และสามารถทําในสิ่งที่สรางสรรคที่อยูบนพ้ืนฐานการเขาใจ
ตนเองได   
  4.3.1   แนวคดิที่สําคัญของทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง 
มีดังตอไปน้ี (Corey. 2004 : 271-277)   
   1)  ความเชื่อใจในกระบวนการกลุม (Trust in the group  process)  โดย
พ้ืนฐานของทฤษฎีการใหคาํปรึกษาแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลางนี้อยูบนพ้ืนฐานของความรูสึก  
ไววางใจในความสามารถของกลุมที่จะพัฒนาศักยภาพของสมาชิกได  ดังน้ันสิ่งสําคัญของแนวคิดนี้ 
คือ  การที่สมาชิกกลุมจะตองพัฒนาบรรยากาศของการยอมรับและการไววางใจซึ่งกันและกัน 
   2)  เง่ือนไขของกระบวนการใหคําปรึกษาเพื่อความเจรญิงอกงาม (The 
therapeutic conditions for  growth)  เปนพ้ืนฐานสําคญัอีกประการหนึ่งภายใตทฤษฎีการให
คาํปรึกษาแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลางทีจ่ะชวยทําใหกลุมเกิดความเจริญงอกงาม  ดังที่โรเจอร ได
กลาวไววา  บคุคลมีทรัพยากรที่มีคุณคาภายในตนเอง  สําหรับการเขาใจและการเปลี่ยนอัตมโนทัศน
ของตนเอง  พ้ืนฐานทางดานเจตคติที่ดี  และการนําพาในพฤติกรรมของตนเองได  สิ่งเหลานี้เปน
ปจจัยสําคัญในการยึดเปนแนวคิดที่จะชวยใหบุคคลเจริญงอกงาม  นอกจากนั้น ปจจัยสําคัญทีเ่ปน
สิ่งจําเปนสําหรับผูใหคาํปรกึษาในการนําพาใหบุคคลเกิดความเจรญิงอกงามในตนเองไดน้ัน   
โรเจอรใชคําวา เง่ือนไขหลกั (Core  condition)  ประกอบดวย 
         2.1  ความจริงใจ (Genuineness)  เปนพ้ืนฐานสําคัญอันดับแรกของ
เง่ือนไขหลัก  คือ ความจริงใจ  ความไมแสแสรง  หรือความสอดคลองกลมกลนืของผูใหคําปรึกษา 



 57

(หรือผูเอ้ืออํานวยในการฝกอบรม)  โดยองคประกอบสําคัญของผูใหคําปรึกษาที่มีความจริงใจจะตอง
ประกอบดวย  การตระหนักรูในตนเอง  การยอมรับตนเอง  และการไววางใจตนเองดวย 
         2.2  การยอมรับอยางไมมีเง่ือนไข (Uncondition  positive  regard  
and  acceptance)  เปนการแสดงเจตคติในทางบวกตอสมาชิกกลุม รวมถึงการไมวิพากษวจิารณ
สมาชิกกลุม  ทั้งน้ียังเกี่ยวของกับการสือ่สารแบบใสใจ  ไมพูดจาทํารายจิตใจของสมาชิกกลุมโดย
การประเมิน  การวิพากษวจิารณ  ตัดสินเกี่ยวกบัความคิด  ความรูสึก และพฤติกรรมตาง ๆ  ของ
สมาชิกกลุม 
         2.3  ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy)  เปนการแสดงความรูสึกอยาง
ถูกตองแมนยาํ (Accurate  empathy)  ทั้งน้ีเปนการทีผู่ใหคําปรึกษามีความรูสึกเขาใจอยางลึกซึ้งกับ
ความหมายของความรูสึกเกี่ยวกับประสบการณตาง ๆ ของสมาชิกกลุม 
  4.3.2  เปาหมายของการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง 
  คอเรย (Sharf.  2000 : 218; citing Corey.  1996 : 202-203)  ไดกลาวถงึ    
เปาหมายของการใหคําปรึกษากลุมแบบยดึบุคคลเปนศนูยกลาง  ดังน้ี 
   4.3.2.1  เขาใจและยอมรับตนเองอยางถกูตองตามความเปนจริง 
   4.3.2.2  เปดรับประสบการณ  โดยพิจารณาสิ่งตาง ๆ  อยางกวางขวาง  
ในแงมุมตาง ๆ ไมปกปองหรือบิดเบือน  หากประสบการณที่เผชิญน้ัน ๆ ไมเปนทีพึ่งประสงค 
   4.3.2.3  เชื่อม่ันในสิ่งที่ตนคิดหรือตัดสินใจ  และลงมือโดยไมลังเล 
   4.3.2.4  มีความเปนตวัของตัวเอง  มีเหตุมีผล  รับผิดชอบตอตนเอง  เห็น
คุณคาของตนเอง 
   4.3.2.5  มีความรูสึกมีอิสระที่จะคิดจะทํา  โดยไมกาวกายสิทธขิองบุคคลอ่ืน 
   4.3.2.6  มีความยืดหยุนพรอมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
   4.3.2.7  สรางสรรคตนเองใหเจริญงอกงาม  และพัฒนาตนใหมีประสิทธภิาพ 
ตลอดทั้งมีสุขภาพจิตดี 
  4.3.3  เทคนคิการใหคําปรกึษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง 

1) การฟงอยางใสใจ (Active listening)   ทักษะหวัใจของการใหคําปรึกษา 
ที่แสดงถึงการใหความใสใจผูใหการปรึกษา  เพ่ือรับรูถึงความคิด อารมณ ความรูสึกของผูรับการ
ปรึกษา  และมีการตอบรับอยางเหมาะสม 

2) การเงียบ (Silence)  เปนชวงเวลาที่ไมมีการสื่อสารทางวาจาตอกนั  
ผูใหคําปรึกษาเปดโอกาสใหผูรับคําปรึกษาไดอยูกับตวัเอง ไดใชความคิด   ไดสัมผัสอารมณความ  
รูสึกของตน และสัมผัสโลกภายในของตน  ที่จะทําใหผูรับคําปรกึษามีความเขาใจตนเอง   เขาใจ
ปญหาของตนเองมากยิ่งขึ้น 
    3) การยอมรับทางบวกอยางไมมีเง่ือนไข (Unconditional positive regard)  
เปนการยอมรับสมาชิกโดยไมตัดสินพฤตกิรรมหรือความรูสึกของสมาชิกวาดีหรือเลว ดวยการ
สื่อสารทางบวกกับสมาชิก (Thompson.  2003 : 257) 
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    4)  เทคนิค I Statement  เพ่ือใหสมาชิกไดความรูสึกถึงการแสดงความรูสึก
อยางแทจริง  เปดเผย  และตรงไปตรงมา  (Thompson. 2003 : 283)  
  4.4  ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม (Behavioral group counseling  
theory)   
   การใหคําปรึกษาแบบพฤติกรรมนิยมมีลักษณะเฉพาะตวัเปนกระบวนการให
คําปรึกษาที่อยูบนพ้ืนฐานของหลักการและกระบวนการโดยวิธีทางวทิยาศาสตร  การทดลองตาง ๆ  
ของการใหคําปรึกษาแบบพฤติกรรมนยิมไดรับหลักการของการเรียนรูอยางเปนระบบในการ
ประยุกตใชเพ่ือชวยบคุคลเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนา   
   4.4.1  แนวคดิสําคัญเกี่ยวกับกระบวนการใหคําปรึกษาแบบพฤตกิรรมนิยม มีดังน้ี  
(Corey. 2004 : 360 - 363)   
        1)   การประเมินพฤตกิรรม (Behavioral  assessment)  การประเมิน
พฤติกรรมประกอบดวยชุดของขั้นตอนตาง ๆ  ที่ใชรวบรวมขอมูลทีจ่ะเปนแนวทางในการพัฒนาการ
กําหนดการวางแผนโปรแกรมสําหรับการชวยเหลือผูรับคําปรึกษา 
        2)  เปาหมายของกระบวนการใหคําปรึกษาที่ถูกตอง (Precise  therapeutic  
goals)  ในการใหคําปรึกษาในชวงเริ่มตนจะตองมีการระบุถึงเปาหมายสวนบุคคลทีบุ่คคลตองการ
ไดรับในการใหคําปรึกษา  การระบุเปาหมายเปนแนวทางสําคัญของการใหคําปรกึษาโดยการสราง
นิยามปญหาในเชิงรูปธรรมที่บุคคลตองการที่จะเปลี่ยนแปลงและความตองการที่จะไดเรียนรูทักษะ
ใหม ๆ  ที่จําเปนในการนําไปใชในชีวติ 
        3)  การวางแผนปฏิบตั ิ(Treatment  plan)  หลังจากที่สมาชิกไดระบุถึง
เปาหมาย  การวางแผนการปฏิบตัิเปนขัน้ตอนตอไปทีต่องดําเนินการ  เปนที่แนนอนวาผูรับ
คําปรึกษาทุกคนคาดหวังทีจ่ะทําใหบางสิง่บางอยางในการใหคําปรึกษา  ไมใชเพียงแคจะมาพูดถึง
แตปญหาที่เกดิขึ้นกับตนเองเพียงเทานั้น  ดังน้ัน การรวมกันระดมสมอง  จึงเปนกลยุทธสําคัญใน
การชวยในการวางแผนการปฏิบตัิ เพ่ือในการกําหนดแผนการและสิ่งที่ผูรับคําปรึกษาจะตองปฏิบัติ
ในการใหคําปรึกษา  ทั้งน้ี การวิเคราะหเทคนิคที่จําเปนที่จะชวยในการเสริมสรางแผนการปฏบิัติการ
ใหมีประสิทธผิล  ไดแก  การใชตวัแบบ  การซักซอมพฤติกรรม  การสอน  การใหการบาน  การให
ขอมูลยอนกลบั  การปรับโครงสรางความคิดใหม  การลดความออนไหว  การลดความตึงเครียด  
และการใหขอมูลขาวสาร  เปนตน 
        4)  การประเมินวตัถปุระสงค (Objective  evaluation)  เม่ือมีการกําหนดถึง
เปาหมายของพฤติกรรม  การดําเนินการ  และกระบวนการใหคําปรึกษาอยางชัดเจน  ขั้นตอนตอไป
คือ  การประเมินวัตถุประสงคคือ ผลของการดําเนินการ  ทั้งน้ี การใหคําปรึกษาแบบพฤติกรรมนิยม
จะเนนและใหความสําคัญกบัการประเมินประสิทธิภาพของเทคนิคตาง ๆ  ที่นํามาใชในการให
คําปรึกษา 
 4.4.2  เปาหมายของทฤษฎกีารใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม 
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  นักพฤติกรรมนิยมเชื่อวา  พฤติกรรมของมนุษยเกิดจากการเรียนรู  ดังน้ันจึง
สามารถจะแกไขหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่เปนปญหาหรือที่ไมพึงประสงคและสรางสรรคพฤติกรรมที่
พึงประสงคดวยการเรียนรูจึงมีความสําคญัยิ่งในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Sharf.  2000 : 218; 
citing Corey.  1996 : 287-288)  ซ่ึงเปาหมายของการใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม มีดังน้ี 
   4.4.2.1  เพ่ือชวยใหผูรับคาํปรึกษาไดเรยีนรูพฤติกรรมใหมที่พึงประสงค  
โดยปรับเปลี่ยน  แกไข  พฤตกิรรมที่ไมพึงประสงค  หรือพฤติกรรมทีเ่ปนปญหาใหเปนพฤติกรรมที่
พึงประสงค 
   4.4.2.2  เพ่ือสรางสภาพการณเรียนรูใหมที่จะชวยปรับเปลี่ยนแกไข
พฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของผูรับคําปรึกษาใหเปนพฤติกรรมที่พึงประสงค  โดยมีการตกลงรวมกัน
ระหวางผูรับคาํปรึกษากับผูใหคําปรึกษา วาตองการจะปรับหรือเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมอะไร  จะ
กําหนดเปาหมายพฤติกรรมที่พึงประสงคอยางไรและจะดําเนินการอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายนั้น 
ๆ  โดยผูรับคาํปรึกษาจะตองรับผิดชอบที่จะปฏิบตัติามขอตกลงหรอืเง่ือนไขที่กําหนด  เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมนั้น 
   4.4.2.3  เพ่ือชวยใหผูรับคาํปรึกษาไดเรยีนรูวธิีการใหมๆ  ที่เหมาะสม
ยิ่งขึ้น  ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองในการดํารงชีวิต  และสามารถนําวธิีการเหลานั้นไป
ประยุกตใชใหเกิดประโยชน  และมีคุณคาตอตนเองในอนาคต  
 4.4.3  เทคนคิการใหคําปรกึษาแบบพฤตกิรรมนิยมทีใ่ชในการฝกอบรม 
      1)  การเสริมแรง (Reinforcement)   เปนหัวใจสําคญัในการใหความชวยเหลือ
ของการบําบดักลุมแบบพฤติกรรมนยิม   ทั้งผูนํากลุมและสมาชิกกลุมจะมีการใหการเสริมแรงซึ่งกัน
และกัน  ผูนํากลุมจะรายงานถึงผลสําเร็จของสมาชิกมากกวาที่จะพูดถึงความลมเหลว ซ่ึงจะทําให
กลุมมีบรรยากาศทางบวกมากขึ้น การเสริมแรงทางสังคม เปนวิธีการทีมี่พลังที่จะปรับแตงพฤติกรรมตามที่
ตองการ  ดังน้ัน ในการใหการเสริมแรงตนเอง ผูนํากลุมจะสอนสมาชิกกลุมเกี่ยวกับการใหการ
เสริมแรงกับตนเอง เม่ือตนเองไดมีการพัฒนาขึ้น  เพ่ือสมาชิกเพิ่มการควบคุมตนเองและสามารถ
พ่ึงพาตนเองไดในที่สุด 
      2)  การแสดงตัวแบบ (Modeling)   การแสดงตัวแบบเปนเครื่องมือการสอนที่มี
พลังมากที่สุด  โดยผูนํากลุม  การใหคําปรึกษากลุมมีขอไดเปรียบมากกวาการใหคําปรกึษา
รายบุคคลคือ สามารถใหสมาชิกมีโอกาสเลียนแบบจากตัวแบบและสังคมที่หลากหลาย  การเปนตวั
แบบที่ดีจะเปนหนาที่ของทัง้ผูนํากลุมและสมาชิกกลุม 
      3)  การสอน (Coaching)   กระบวนการสอนเปนหลักการทัว่ ๆ ไป เพ่ือให
สมาชิกมีการแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  ผูนํากลุมอาจใชการสอนเมื่อสมาชิก
ไมม่ันใจในการฝกพฤติกรรม  หรือสมาชิกคนอื่นก็สามารถสอนใหคําแนะนําได 
      4)  การใหขอมูลยอนกลบั (Feedback)  เม่ือสมาชิกไดฝกปฏิบตัพิฤติกรรมใหม
ในกลุมแลว  ผูนํากลุมหรือสมาชิกกลุมจะใหขอมูลยอนกลับ  เพ่ือจะเปนประโยชนในการเรียนรู
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พฤติกรรมใหม แนวทางการใหขอมูลยอนกลับ มีดังน้ี (Corey.2000 :370; citing Rose; & Edleson. 
1987) 
    ก.  กอนที่สมาชิกกลุมจะมีการใหขอมูลยอนกลับ  พวกเขาจะตองถูก
ฝกอบรมในกลุมกอนวาจะมีการใหและรบัขอมูลยอนกลับอยางไร 
    ข.  การใหขอมูลยอนกลับจะใหในดานบวกกอนเพ่ือใหสมาชิกไดรับแรง
เสริมทันที   

    ค.  ในการวพิากษวิจารณโดยผูสังเกตการณจะตองพูดในลักษณะทีว่าอะไร
ที่สามารถปฏบิัตใิหแตกตางออกไป 

    ง.  การใหขอมูลยอนกลับทีเ่ปนประโยชนจะตองเนนไปที่พฤติกรรม 
    จ.  ทั้งผูนํากลุมและสมาชิกกลุมสามารถใหขอมูลยอนกลับได 

      5)  การแกไขปญหา (Problem solving)   การบําบดัแบบพฤติกรรมนิยม  จะ
สอนวิธีการใหสมาชิกจัดการกับปญหาในชีวติประจําวัน  โดยมีเปาหมายหลัก คือ การกําหนดวิธีการ
แกไขปญหาทีมี่ประสิทธิภาพและการฝกเกี่ยวกับทักษะการคิดและการแสดงพฤติกรรมที่ชวยให
สมาชิกกลุมนําไปประยุกตใชได  และยังสามารถเผชิญกบัปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดในอนาคต  กระบวนการ
แกไขปญหามี  4 ขั้นตอน  ดังน้ี  (Corey. 2004 : 370; citing Spiegler; & Guevremont. 2003) 
    ก.  กําหนดทิศทางของปญหา  เพราะสมาชิกกลุมตองการที่จะเขาใจถึง
ความสําคัญของการระบุปญหา  พวกเขาตองมีทักษะที่สามารถจัดการกับปญหาในชีวติประจําวัน  
และความสําคญัของการประเมินทางเลือกในการแกไขปญหา 
    ข.  การนิยามปญหาและกําหนดเปาหมายเฉพาะอยางเปนระบบ  สมาชิก
กลุมจะไดรับการชวยเหลือใหเกิดความเขาใจวา สถานการณที่เปนปญหามักจะเกิดขึ้นและพวกเขา
สามารถเผชญิกับปญหานัน้ได 
    ค.  สมาชิกจะไดรับการสอนใหระดมสมองถึงทางเลือกในการแกไขปญหา 
    ง.  การตัดสินใจ  โดยสมาชิกกลุมตรวจสอบ และพรอมที่จะตัดสินใจเลือก
วิธีการที่ดีที่สดุ โดยสมาชิกกลุมจะตรวจสอบผลลัพธที่มีประสิทธิภาพของการแกไขปญหาในแตละ
กิจกรรม 
     จ.  สมาชิกกลุมดําเนินการแกไขปญหาดวยวิธีการทีเ่ลอืกไวและการ
ประเมินถึงผลกระทบ  พวกเขาจะไดรับกาํลังใจใหปฏบิตัิตามทีต่ัดสินเลือก  จากนั้นตรวจสอบความ
ถูกตองของประสิทธิภาพของการปฏิบัติ  ซ่ึงสมาชิกกลุมตองมีการสังเกตและประเมินผลลัพธเม่ือ
นําไปใชในชวีติประจําวัน 
      6)  การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing)  เปนวิธีการที่สะดวกวิธีการหนึ่ง
ของการเรียนรูจากตัวแบบ  คือ  การที่ผูใหคําปรึกษาไดแสดงบทบาทสมมติในสถานการณตาง ๆ  
กับผูมารับคําปรึกษา  ผูใหคําปรึกษาอาจจะแสดงเปนบทบาทของผูมารับคําปรึกษา  หรือเปนใครซัก
คนในชวีติของตัวผูมารบัคําปรึกษา ซ่ึงวิธีการนี้จะชวยเหลือผูรับคําปรึกษาใหมีทักษะทางสังคมเพิม่ขึ้น  
และการกลาแสดงออกอยางเหมาะสม  
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              4.5  ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบวิเคราะหสัมพันธภาพ (Transactional  analysis  
group counseling  theory) 
   อีริค เลนนารด เบิรน (Eric Lennard  Berne)  จิตแพทยชาวแคนาดาเปนผูริเริ่ม  
โดยเบิรนมีแนวคิดเบื้องตนวา  มนุษยเปนบุคคลที่มีคณุคา  บุคลิกภาพและชวีิตสวนตัว  สามารถ
ปรับปรุงไดดวยการเปดเผยตนที่แทจริงออกมา  หรือคนหาความเปนตวัของเอง (Autonomy)  
เพราะบุคคลที่มีความเปนตัวของตวัเองจะแสดงพฤตกิรรมอยางเปนธรรมชาติ  มีเหตุผล นาเชื่อถือ  
และเปนที่ไววางใจได 
   4.5.1  แนวคิดสาํคัญของการใหคําปรึกษากลุมแบบวเิคราะหสัมพันธภาพ
ประกอบดวย  (Corey. 2001 : 275-281) 
   1)  การวิเคราะหโครงสรางบุคลิกภาพ (Structural  analysis)  โครงสราง
บุคลิกภาพของบุคคลประกอบดวย  3 สภาวะ  ไดแก  สภาวะความเปนพอแม  (Parent  state)  
สภาวะความเปนผูใหญ (Adult  state)  และสภาวะความเปนเด็ก (Child  state) 
       2)  การวิเคราะหการสื่อสารสัมพันธระหวางบุคคล  หรือการวิเคราะห
รูปแบบของสัมพันธภาพ (Transactional analysis)  รูปแบบสัมพันธภาพแบงเปน 3 รูปแบบคอื  
สัมพันธภาพแบบถอยทีถอยอาศัยหรือสอดคลองกัน (Complementary transaction)  สัมพันธภาพ
แบบขัดแยงกนั (Crossed transaction)  และสัมพันธภาพแบบเคลือบแฝงหรือซอนเรนความรูสกึ 
ที่แทจริง (Ulterior transaction)  ซ่ึงเปนหนาที่ของผูใหคําปรึกษาที่จะชวยใหผูรับบริการไดรูจัก  
รูปแบบของสัมพันธภาพ และขอดีขอเสยีของแตละรูปแบบทีเ่กี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

         3)  การวิเคราะหเกม (Game analysis)  เกมเปนรูปแบบของการติดตอ
สัมพันธระหวางบุคคล  เปนการติดตอสมัพันธแบบผิวเผินและเปนกจิกรรมทางสังคม  ที่ใหโอกาส
ผูคนไดพบปะสังสรรคไดความสนุกสนาน  หรือเพ่ือฆาเวลา  แตเกมทางจิตวทิยา (Psychological 
game)  จากการเลนเกม   ซ่ึงสิ่งตอบแทนจากการเลนเกมไมจําเปนตองเปนวตัถสุิ่งของ  แตอาจจะ
เปนความรูสึกทางบวกหรือทางลบก็ได  สวนมากแลว  การเลนเกมทางจิตวทิยานั้น  เปนวธิีการที่
บุคคลพยายามคาดหวังผลประโยชนจากบุคคลอ่ืนหรือจากผูที่เขามารวมเลนเกมดวย  เชน  เพ่ือให
ไดรับการใสใจที่ตนพอใจ  แตผลลัพธของการเลนเกมทางจิตวทิยา  มักจะจบลงดวยความโกรธ  
ความเครยีดแคน  ความเศรา  ความกลัว  หรืออาจจบลงดวยการฆาตัวตาย 
        4) การวิเคราะหทรรศนะชีวติ (Life position)  หรือตําแหนงชีวติ ทรรศนะชีวติ 
หมายถึง เจตคติที่บคุคลมีตนเองหรือบุคคลอ่ืนทั้งแงบวกและแงลบ บุคคลใดมทีรรศนะชีวติอยางไร  
จะมีพ้ืนฐานมาจากผลของการเขาใจตนเอง ความรูสึกที่มีตอตนเองและบุคคลอื่น  และ
สภาพแวดลอมตั้งแตยังเด็กของบุคคลนั้น  ทรรศนะชวีติแบงเปน 4 รูปแบบ คือ 
     4.1  ฉันก็ดี – เธอก็ดี (I’m OK – You’re OK) 
     4.2  ฉันน้ันดี – เธอซิแย (I’m OK – You’re not OK) 
     4.3  ฉันซิแย – เธอนั้นดี (I’m not OK – You’re OK) 
     4.4  ฉันซิแย -  เธอก็แย (I’m not OK – You’re not OK)  
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       5)  การใสใจ (Stroke) เปนการกระทําหรือการแสดงออกของบุคคลหนึ่งที่มีตอ
บุคคลหนึ่ง  หากมีการแสดงออกดวยความจริงใจ  ยอมรับกันอยางไมมีเง่ือนไข  มีความเอื้ออาทรตอ
กัน  ก็จะทําใหเกิดความสมัพันธที่ดีตอกัน  การแสดงออกดังกลาวเปนการใสใจทางบวก  สวนการใส
ใจทางลบนัน้จะทําใหผูรับเกิดความไมสบายใจ  แตกระนั้นก็ตามการไดรับการใสใจทางลบ  ก็ยัง
ดีกวาไมไดรับการใสใจใดๆ ทั้งสิ้น 

4.5.2  เปาหมายของทฤษฎกีารใหคําปรึกษากลุมแบบวเิคราะหสัมพันธภาพ 
        ทฤษฎกีารใหคําปรึกษาแบบวเิคราะหสัมพันธภาพเชื่อวา  ผูรับบริการเปนผู

ที่มีคุณคาและเชื่อวาบคุลิกภาพและชวีิตสวนตัวของผูรับบริการสามารถปรับปรุงได  ดังน้ันเปาหมาย
สูงสุดของการใหคําปรึกษาแบบวิเคราะหสัมพันธภาพ  คือ เพ่ือชวยใหผูรับบริการสามารถคนพบ
ความเปนตวัของตัวเอง  และมีอิสระจากการควบคุมของประสบการณที่ไดรับแตเยาววยั   

        สวนเปาหมายเฉพาะของการใหคําปรึกษาแบบวเิคราะหสมัพันธภาพ  คือ 
เพ่ือชวยใหผูรับบริการสามารถขจัดความยุงยากสับสนในชีวติใหมีชวีิตอยางราบรืน่ไดโดย 

4.5.2.1 ชวยใหผูบริการหลดุพนจากการมีบุคลิกภาพไมเหมาะสม  ซ่ึงเกิด
จากการถูกแทรกแซงจากสภาวะความเปนผูใหญ  หรือสภาวะความเปนพอแม  หรือสภาวะความ
เปนเด็ก  หรือเกิดจากความเลอะเลือนของสภาวะความเปนผูใหญ 

4.5.2.2  ชวยใหผูรับบริการหลุดพนจากการมีบุคลิกภาพไมเหมาะสม  ซ่ึง
เกิดจากการปดกั้นสภาวะบคุลิกภาพแตละสภาวะ  โดยสามารถเปลีย่นจากสภาวะตัวตน (Ego 
state) หน่ึงไปสูอีกสภาวะตัวตนหนึ่งไดอยางเหมาะสม 

4.5.2.3  ชวยใหผูรับบริการหลุดพนจากทรรศนะชวีติหรอืตําแหนงชีวติ 
(Life Position) ที่ไมเหมาะสม  มาสูทรรศนะหรือตําแหนงชีวติแบบ “ฉันก็ดี – เธอก็ดี” (I am OK – 
You are OK) 

4.5.2.4  ชวยใหผูรับบริการมีความเปนตวัของตวัเอง  รูจักคิดอยางมี
เหตุผล  และเขาใจตวัเองตรงตามความเปนจริง 

4.5.2.5  ปรับโครงสรางบุคลิกภาพของผูรับบริการ  เพ่ือใหหลุดพนจาก
ปญหาตางๆ ในชีวติ 
              4.5.3  เทคนิคการใหคําปรึกษาแบบวิเคราะหสัมพันธภาพระหวางบคุคลทีใ่ช
ในการฝกอบรม 
               นรา สมประสงค  และนุชล ี  อุปภัย (2545 :  187 – 189)  ไดกลาวถึง 
เทคนิคที่สําคญัของการใหคําปรึกษาแบบการวิเคราะหสัมพันธภาพระหวางบคุคล  ดังน้ี 
  1)  การซักถาม (Interrogation)    ใชในกรณีผูรับคําปรกึษามีปญหาความ
ยุงยากในการแสดงบุคลิกภาพ  เพ่ือใหผูรับคําปรึกษาสามารถคิดและโตตอบได 
  2)  การระบุ  (Specification)  ผูใหคําปรกึษาจะใชวธิีน้ีเพ่ืออธิบายบงชี้
เฉพาะ เจาะจงไปยังพฤติกรรมที่ผิดปกตขิองผูรับคําปรึกษา  เพ่ือใหผูรับคําปรึกษาเขาใจถึงสาเหตุ
ที่มาของพฤตกิรรมดังกลาวและวิธีการปรบัปรุงแกไข  
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   3)  การเผชญิหนา  (Confrontation)  เปนวิธีการที่ผูใหคําปรึกษาใชเพ่ือ
ยืนยันใหผูรับคําปรึกษาเหน็หรือตระหนกัถึงพฤติกรรมที่เปนปญหาของตน  โดยทําการระบุ
พฤติกรรมนั้น ๆ  ขึ้นมาทันทีที่ผูรับคําปรกึษาแสดงออก  เพ่ือใหเกิดการรับรูและไมเลี่ยงหน ี
   4)  การอธิบาย  (Explanation)  เปนบทบาทของการสอน  อธิบายชี้แจง
ยกเหตุผลมาประกอบเพื่อใหผูรับคําปรึกษาเขาใจและยอมรับพฤติกรรมที่มีปญหาของตน 
   5)  การยกตวัอยางประกอบการอธบิาย (Illustration)  โดยการยก
อุทาหรณ  หรือเกร็ดเล็ก ๆ นอย ๆ ที่มีแงมุมเดนชัด  และเปนแบบสรางสรรค  เพ่ือใหผูรับ
คําปรึกษาเขาใจ  รายละเอียดของเรื่องราวของตนเองและเรื่องราวที่เกี่ยวของ   
   6)  การยืนยัน (Confirmation)  เปนวิธีการที่ใชในการย้ําเตือนเพ่ือใหผูรับ
คําปรึกษาตระหนักถึงพฤตกิรรมที่มีปญหาที่ตองไดรับการแกไข  
      7)  การตีความหมาย (Interpretation)  จะชวยใหผูรับบริการเขาใจเหตุผล
หรืออิทธิพลทีอ่ยูเบื้องหลังของพฤติกรรม  หรือการแสดงพฤติกรรมของผูรับคําปรกึษา  
 
              4.6  ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเกสตัลท (Gestalt group  counseling  theory) 
     ฟริทซ เพิรลส (Fritz Perls)  มีแนวคิดวา  บคุคลตองคนหาแนวทางในชีวติของ
ตนเองและยอมรับความรบัผิดชอบของแตละบุคคล ประเด็นสําคญัคืออะไรที่เปนประสบการณของ
ผูรับการบําบดัในปจจุบัน  และตองเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ  เพ่ือใหเกิดการเรียนรูตนเองอยางเต็มที่  
เปาหมายพื้นฐานของการใหคําปรึกษากลุมแบบเกสตลัท คอื เพ่ือกระตุนใหสมาชกิกลุมไดตระหนักรู
วาพวกเขาหลกีเลี่ยงความรบัผิดชอบตอการตระหนักรูอยางไร และกระตุนใหแสวงหาความชวยเหลือจาก
ตนเองมากกวาที่ขอความชวยเหลือจากคนอื่น 
   4.6.1  หลักพื้นฐานของการใหคําปรึกษากลุมแบบเกสตัลท  มีดังน้ี 
      1)  การเนนการเรียนรูประสบการณในปจจุบันที่เปนชวงที่สําคัญ  อดีตคือสิ่งที่
ผานไปแลว  และอนาคตคือสิ่งที่ยังไมมาถึง  การบําบัดแบบเกสตัลทจะชวยใหผูรับการบําบดัได
สัมผัสโดยตรงกับประสบการณจริงในปจจุบัน  
      2)  การตระหนักรูเปนกระบวนการทีบุ่คคลสังเกตพบ  และมีความรูสึกตวัไดใน
ขณะน้ัน  เปนการตระหนักรูตอความคิด  ความรูสึกทางอารมณและการกระทํา รวมทั้งสภาวะ
ความรูสึกทางกายจากสิ่งที่กระทบหรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงทางสรีระ  การรับรูทั้งการไดยิน การ
เห็น  และการสัมผัสเปนกระบวนการรับรูความรูสึกของตนเองทั้งมวลที่ระบถุึงประสบการณในขณะนี้
ของบุคคล  
          3)  ความรับผิดชอบเปนความสามารถที่บคุคลพงึจะตอบสนองตอสิ่งแวดลอม
หรือเหตุการณไดอยางสรางสรรค คนที่ปฏิเสธความรับผิดชอบหรือขาดความรับผดิชอบมักจะ
ตัดสินใจผิดพลาดพรอมกับกลาวตําหนิโทษ โดยผลักความผิดพลาดไปสูสิ่งอ่ืน ๆ ทําใหเขาไม
สามารถทําอะไรไดอยางตรงไปตรงมา  มองโลกในแงลบ  ขาดความเชื่อม่ันในตนเอง  ปฏิเสธการ
แกไขปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นกับตวัเอง 
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      4)  สิ่งที่คาคางใจเปนความรูสึกนึกคิดที่ยังไมไดแสดงออกไปเพราะตองเก็บ
เอาไวในใจ  ที่จะทําใหบุคคลมีความรูสกึขุนเคือง  ความเกลียดชัง  ความเจ็บปวด  ความวติกกังวล  
ความรูสึกผิด  และความเศราโศก  ซ่ึงความรูสึกเหลานีจ้ะติดตวัไปและมีปญหาในการสราง         
สัมพันธภาพกับดานอ่ืน ๆ ในสังคม 
  4.6.2  เปาหมายในการใหคาํปรึกษากลุมแบบเกสตลัท 
   หากพิจารณาจากมุมมองเปาหมายเฉพาะของบุคคลและเปาหมายของกระบวนการกลุม  
ซินเคอร (Corey. 2004 : 302; citing Zinker.1994 ) สรุปไดดังน้ี 
   4.6.2.1  เปาหมายเฉพาะบุคคล  มีดังน้ี 
    1)  ทําใหเกิดการผสมผสานในตวับคุคล 
    2)  เพ่ิมการตระหนักรูในตนเองอยางเตม็ที่ 
    3)  ไดรับความสําเร็จในการติดตอกับตนเองและผูอ่ืนได 
    4)  เรียนรูที่จะใหกําลังใจตนเอง  แทนที่จะขอความชวยเหลือและกําลังใจ
จากผูอ่ืน 
    5)  มีการกําหนดขอบเขตของตนเองอยางชัดเจน 
    6)  พยายามที่จะเปลี่ยนความเขาใจเปนการกระทํา 
    7)  มีความเตม็ใจที่จะเรียนรูกับตนเอง โดยใชประสบการณในทางที่สรางสรรค 
    8)  มีการเรียนรูในวงจรการตระหนักรู-ความตื่นเตน-การติดตอโดย
ปราศจากสิ่งทีข่ัดขวาง 
   4.6.2.2  เปาหมายสําหรับสมาชิกเพื่อไปสูความสําเรจ็ มีดังน้ี 
    1) มีการเรียนรูบอกความตองการอยางตรงไปตรงมาและชัดเจน 
    2) มีการเรียนรูในการจัดการความขัดแยงระหวางบุคคลอยางมปีระสิทธิภาพ 
    3)  มีการเรียนในการใหการสนับสนุนและสรางพลังใหกับผูอ่ืน 
    4)  สามารถกระตุนใหบุคคลเขาไปในขอบเขตที่ปลอดภัยและอะไรที่ควรทราบ 
    5)  รวมสรางบรรยากาศของความไววางใจ  ที่ทําใหการใหคําปรึกษากลุม
เกิดประสิทธภิาพ 
    6)  เรียนรูในการใหขอมูลยอนกลับกับผูอ่ืน 
    7)  เรียนรูวธิกีารใชทรัพยากรในกลุมใหเปนประโยชนมากกวาจะพ่ึงพาผูนํา
กลุมเปนผูชี้นํา 
  4.6.3  เทคนคิการใหคําปรกึษากลุมแบบเกสตลัททีใ่ชในการฝกอบรม 
   1)  การใชจินตนาการ (Fantasy approaches)  เปนการใชสถานการณที่
หลากหลายในการจินตนาการในกลุม  การจินตนาการสามารถเพิม่ความตระหนักรูเฉพาะบคุคลได 
และมีประโยชนในสถานการณดังน้ี 
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    ก.  เม่ือสมาชิกรูสึกถูกคุกคามเพื่อจัดการกับปญหาใหเห็นเปนรูปธรรมมาก
ขึ้น เชน มีความกลัวอยางมาก  ใหบุคคลจินตนาการวากําลังอยูในสถานการณน้ันดวยความกลากับ
อยูในสถานการณน้ันดวยความกลวั 
    ข.  ใชกับสมาชิกที่ตองเผชญิกับการเสี่ยงตอความผิดหวัง เกิดความ
เสียหาย  เชน  ผูที่กลัวการแสดงความคดิและความรูสกึตอคนรัก  ใหจินตนาการวาอยูตอหนาคนรัก
และพูดในสิ่งที่อยากพูดแตไมกลาพูด  โดยผูนํากลุมอาจใหสมาชิกเลือกสมาชิกคนใดคนหนึ่งในกลุม
แลวจินตนาการวาสมาชิกคนนั้น  คือ คนรักและใหพูดโดยมีการใชคําพูด  ทาทาง  นํ้าเสียง  การ
สบตาราวกับวาเปนคนรักจริง ๆ  ซ่ึงเปนการสรางคุณคาทางจิตใจ เน่ืองจากบุคคลสามารถลด
ความรูสึกอึดอัดลงได 
    ค.  การจินตนาการมีประโยชนและปลอดภัยกับสมาชิกที่กลวัการเขากลุม  
เชน  สมาชิกที่กลวัการถูกปฏิเสธจากกลุมอาจใหจินตนาการวาถูกปฏิเสธแลวใหจัดการความรูสึกที่
ถูกปฏิเสธน้ัน 
    ง.  การจินตนาการเปนวถิีทางที่มีประโยชนและปลอดภัยที่จะสํารวจความ
กลัวของสมาชิกเกี่ยวกับความสัมพันธในกลุม 
   2)  การซอมบท (Rehearsal)  เพ่ือใหสมาชิกไดแสดงบทบาทที่พวกเขาจะ
นําไปใชแสดงจริง ๆ  ในชีวติประจําวัน  เพ่ือใหเกิดความแนใจวาพฤติกรรมใหมสามารถนําไปใชได
ในชีวติจริง 
   3)  เทคนิคการสลับกลับ (Reversal techniques)   เปนการแสดงบทบาทตรงกนั
ขามกับที่เปนจริงที่สมาชิกไมเคยแสดงออกมาซึ่งจะชวยใหสมาชิกมีความตระหนกัรูตนเองได 
  

 4.7  ทฤษฎีการใหคําปรึกษาที่เนนความคิด (Cognitive counseling theory) 
 การใหคําปรึกษาที่เนนความคิด  เปนทฤษฎีการใหคําปรึกษาหนึง่ที่ถูกพัฒนาขึ้น
โดยอารอนแบ็ค (Aaron Beck)  เนนความสําคญัของระบบความเชื่อ  และความคิดในการเปน
ตัวกําหนดความรูสึกและพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล  ประเด็นสําคัญของการใหคําปรึกษาแนวรูคิด  
คือ การทําความเขาใจกับความเชื่อของบุคคลที่ไดถูกบิดเบือน  และการใชเทคนิคตาง ๆ  ที่จะ
เปลี่ยนแปลงความคิดที่ไมเหมาะสมนั้น ๆ  ในขณะเดียวกันก็หมายรวมถึงความรูสึกและพฤติกรรมที่
ไมพึงประสงคดวย  ในกระบวนการใหคําปรกึษาใหความใสใจเปนการทําใหไดรับรูความคิดของแตละบคุคล ที่
อาจไมตระหนักรูของระบบความเชื่อ 
 คอเรย (Corey.  2005 : 283-286)  ไดกลาวถึงทฤษฎีการใหคําปรึกษาที่เนนความคิดวา
มีความคลายคลึงกับทฤษฎกีารใหคําปรึกษาแบบเหตผุล  อารมณ  และพฤติกรรม (Rational 
Emotive  behavioral  counseling)  ที่เนนในเรื่องการยอมรับและการเปลี่ยนแปลงความคิดในทาง
ลบและความเชื่อที่ไมสมเหตุสมผลที่เปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวติของบคุคล  วธิีการของแบค็อยู
บนพ้ืนฐานของทฤษฎีทางดานเหตุผลทีว่า  วิธีการทีบ่คุคลเกิดความรูสึกและแสดงพฤติกรรมเปนสิ่ง
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ที่ถูกกําหนดโดยการรับรูและโครงสรางของประสบการณของบุคคล  สมมติฐานของทฤษฎีทีเ่นน
ความคิด คือ 
  1)  การสื่อสารภายในบุคคล (Internal  communication)  เปนการเขาถึงการ
พินิจพิจารณาตอตนเอง 
  2)  ความเชื่อของผูรับคําปรึกษามีความหมายอยางมากตอบุคคล 
  3)  ความเชื่อที่มีความหมายผูรับคําปรึกษาสามารถคนพบไดดวยตนเอง  
มากกวาการที่ผูใหคําปรึกษาเปนผูสอนหรือตีความหมายเหลานั้น 
 4.7.1  เทคนคิที่ใชในการใหคําปรึกษาทีเ่นนความคิด 
  สําหรับเทคนคิในการใหคําปรึกษาทีเ่นนความคิด  ชารฟ (Sharf.  2001 : 386-
390)  ไดยกตัวอยางเทคนคิการใหคําปรึกษาที่เนนความคิด ดังน้ี 
  1)  เทคนิคการชี้แนะเพ่ือการคนพบ (Guided discovery technique)  เปน
เทคนิคที่ชวยใหผูรับคําปรกึษาเปลี่ยนความเชื่อในแงลบ  และสมมติฐาน ผูใหคําปรึกษาแนะนาํผูรับ
คําปรึกษาใหคนพบวธิีคิดใหม ๆ  และพฤติกรรมใหม ๆ โดยการถาม คําถามเปนชุด  ซ่ึงเปนขอมูล
ที่มีอยูจริง  เพ่ือทาทายความเชื่อ 
  2)  เทคนิค 3 คําถาม (The Three-question  technique)  เทคนิคทีป่ระกอบชุด
คําถาม 3  คาํถาม  ซ่ึงออกแบบมาเพื่อชวยใหผูรับคาํปรึกษาทบทวนความคิดเชิงลบ  แตละคําถาม
เปนวธิีการคนหาเพิ่มเติมในเรื่องความเชือ่ในเชิงลบ  และจะไดมาซึง่ความคิดที่เปนรูปธรรมเพิ่มมาก
ขึ้น  ตวัอยางเชน 
   2.1  อะไรเปนหลักฐานความเชื่อน้ัน 
   2.2  คุณสามารถตีความสถานการณน้ันไดอยางไรอีก 
   2.3  ถาสิ่งน้ันเปนจริง  มันมีอะไรที่เกี่ยวของกันอีกหรือเปลา 
  3)  เทคนิคการกําหนดขอดีและขอเสยี  (List advantage and disadvantage)  
บางครั้งเทคนคินี้จะเปนประโยชนสําหรับผูรับคําปรึกษาที่เขียนถึงขอดีและขอเสีย  โดยเฉพาะความ
เชื่อหรือพฤตกิรรมของตนเอง  เชน นักเรียนสามารถเขียนขอดีของความเชื่อ  “ฉันตองการมีรายชื่อ
ในรายชื่อนักเรียนที่เรียนด”ี  และขอเสียของความเชื่อน้ัน  กําหนดขอดีและขอเสียของความเชื่อของ
บุคคลจะชวยใหบุคคลลดความรูสึกกังวล  และความเชือ่ที่บิดเบอืน  ตลอดจนความคิดทางลบได 
  4) การมองมุมใหม (Reframing)  เม่ือเกิดปญหาและอุปสรรคในการทํางาน  จะ
ไดไมเกิดความรูสึกยอทอ  เพราะเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นบุคคลมักจะย้าํคิดแตปญหา  โดยไมคํานึงถึง
การแกปญหา ดังน้ัน การมองมุมใหมจึงเปนเทคนิคทีใ่หผูรับคําปรึกษาปรับเปลี่ยนมุมมองใหม
เพ่ือใหสามารถแกไขปญหาได 
 

 กลาวโดยสรุป  ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดนําทฤษฎีการใหคําปรึกษารายบุคคลและ
การใหคําปรึกษาแบบกลุม ไดแก  ทฤษฎีการใหคําปรกึษามุงเนนการหาคําตอบของปญหา  ทฤษฎี
การใหคําปรึกษากลุมแบบเผชิญความจริง  ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบคุคลเปนศูนยกลาง 
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ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบวิเคราะห
สัมพันธภาพ  ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเกสตลัท  และทฤษฎีการใหคําปรกึษาที่เนนความคิด 
เพ่ือใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
  
5.  บริษัท โตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา จํากัด 
             บริษัทโตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา จํากัด  สํานักงานใหญตั้งอยูเลขที ่ 769  
ซอยสุขุมวิท  43  ถนนสุขุมวิท  แขวงคลองเตยเหนือ  เขตวัฒนา  กรุงเทพมหานคร  บริษทัฯ กอตั้ง
โดย นายวิเชยีร  สมภพรุงโรจน  ตั้งแตป พ.ศ. 2520  ดวยงบลงทนุ 20 ลานบาท  ภายใตการ
บริหารงานของคณะกรรมการบริหาร  ซ่ึงมี 
 นายวิเชยีร  สมภพรุงโรจน เปนกรรมการผูจัดการ  
 ดร.วันเพ็ญ  สมภพรุงโรจน เปนรองกรรมการผูจัดการ 
 นางสาวสุกุมล สมภพรุงโรจน เปนรองกรรมการผูจัดการ 
 นายจิรเดช  สมภพรุงโรจน เปนรองกรรมการผูจัดการ 
 นายกนก  สมภพรุงโรจน เปนรองกรรมการผูจัดการ 
 นายชัยพร  สมภพรุงโรจน เปนรองกรรมการผูจัดการ 
               บริษัทโตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา  จํากดั  ไดเปดใหบริการธุรกิจรถยนต
ไดแก  การขายรถยนต  อะไหล  และบริการ  โดยเปดบริการตั้งแตวันจันทร ถึง ศุกร  เวลา  08.30 
น. ถึง  17.30 น.  วันเสาร เวลา 08.30 น. ถึง 15.30 น.  บริษัทฯ  มีบุคลากรรวม  1,510  คน  โดย
มีบุคลากรมีความรู  ความสามารถในดานการขายรถยนต  อะไหล  และบริการ  โดยเอาใจใสดูแล
ลูกคาที่ซ้ือรถจากบริษทัฯ เพ่ือใหลูกคาไดรับมอบรถยนตในสภาพทีส่มบูรณที่สุด  และดานอะไหล
บริษทัฯ  ทําการจําหนายอะไหลแทของโตโยตา  สําหรับดานบริการบริษทั ฯ มีอุปกรณเครื่องมือที่
ทันสมัยและมาตรฐาน  พรอมมีการรับประกันหลังการซอมเพ่ือยึดถือการสนองความพึงพอใจของ
ลูกคาเปนสําคญั 
             บริษัทฯ มีความมุงม่ันในการพัฒนาคุณภาพอยางตอเน่ือง  เพ่ือกาวสูความเปนเลิศของ
ธุรกจิการขายรถยนต  อะไหล  และบริการ  โดยไดจัดทําระบบคุณภาพขึ้นเพ่ือมุงใหบริการที่มี
คุณภาพตามาตรฐานอยางเหมาะสม  สะดวก  รวดเรว็  อยางมีประสิทธิภาพและเสมอภาค  โดย
คํานึงถึงการมุงสนองความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา   
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินงานวิจัย 

  
 การวิจัย เรื่อง  การศึกษาการทํางานเปนทีมและการสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงานในครั้งน้ี  เปนการศึกษาและพัฒนา (Research and 
development)    ประกอบดวยการศึกษาองคประกอบของการทํางานเปนทีม  โดยเก็บขอมูลจาก
พนักงานในบริษัท  โตโยตา  เค.  มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา  จํากัด และการสรางโมเดลการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม ผูวิจัยเสนอวธิีการดําเนินการวิจัยตามหัวขอตอไปน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

2.1  แบบวัดการทํางานเปนทีม 
2.2  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

3. ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
3.1  ขั้นการศึกษาองคประกอบของการทํางานเปนทีม 
3.2  ขั้นตอนการดําเนินการทดลองใชโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมี

ของพนักงาน 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 
โดยในแตละขัน้ตอนมีรายละเอียดดังน้ี 

 
การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  แบงเปน 
 1.  ประชากรในการวิจัย 
       ประชากรที่ใชในการวจัิยครั้งน้ีเปนพนักงานบริษทั  โตโยตา  เค.  มอเตอรส ผูจําหนาย  
โตโยตา จํากัด ฝายบริการ  ทั้ง 14 สาขาไดแก สาขาสุขุมวิท 43  สาขาเอกชัย  สาขาพระราม 3  
สาขาถนนจันทน สาขาบางจาก  สาขาพระประแดง  สาขาลาดพราว สาขารามคําแหง  สาขา
สุขาภิบาล  สาขาเพชรเกษม สาขารามอินทรา สาขาสะพานใหม     สาขาประชาอุทิศ  และสาขา
บางโคล  จํานวน  1,026  คน   

2.  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย  แบงออกเปน  
                 2.1  กลุมตัวอยางที่ในการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีม  เปนพนักงาน
ของบริษัท โตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา จํากัด  ฝายบริการ  คือระดับผูบริหาร  
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หัวหนางาน  และพนักงาน จาก14 สาขา จํานวน  867  คน  ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบแบงชั้น 
(Stratified Random  Sampling)  โดยมีตําแหนงงานเปนชั้น (Strata)  แลวทําการสุมอยางงายจาก
ประชากร โดยใชระดับความเชื่อม่ัน  .05 (พวงรัตน  ทวีรัตน.  2540 : 303)  ดังแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง  1  จํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีมจําแนกตามสาขา 
    ของบริษัท โตโยตา เค มอเตอร  จํากัด 
 
สาขา ตําแหนงงาน ประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 
สุขุมวิท 43 ผูบริหาร 3 2 
   หัวหนางาน 8 6 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 81 69 
 รวม 92 77 
เอกชัย ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 13 7 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 59 57 
 รวม 74 65 
พระราม 3 ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 9 7 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 52 44 
 รวม 63 52 
ถนนจันทร ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 11 7 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 55 49 
 รวม 68 57 
บางจาก ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 10 8 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 59 51 
 รวม 71 60 
พระประแดง ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 10 9 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 48 37 
 รวม 60 47 
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ตาราง 1  (ตอ) 
สาขา ตําแหนงงาน ประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 
ลาดพราว ผูบริหาร 3 2 
 หัวหนางาน 14 11 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 91 79 
 รวม 108 92 
รามคําแหง ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 8 6 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 55 47 
 รวม 65 54 
สุขาภิบาล ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 9 7 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 64 61 
 รวม 75 69 
เพชรเกษม ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 11 9 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 61 58 
 รวม 74 68 
รามอินทรา ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 15 10 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 50 44 
 รวม 67 55 
สะพานใหม ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 11 8 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 66 58 
 รวม 79 67 
ประชาอุทิศ ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 10 7 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 52 43 
 รวม 64 51 
บางโคล ผูบริหาร 2 1 
 หัวหนางาน 7 5 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 57 47 
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ตาราง 1  (ตอ) 
สาขา ตําแหนงงาน ประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 
 รวม 66 53 
รวม  14 สาขา ผูบริหาร 30 16 
 หัวหนางาน 146 109 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 850 742 
 รวม 1,026 867 
 
 

                2.2   กลุมตวัอยางที่ใชสาํหรับการพัฒนาการทํางานเปนทีม  กลุมตวัอยางที่ใชใน
การพัฒนาการทํางานเปนทมีโดยใชโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  ไดมาจากการ
สุมแบบเจาะจง (Purposive  sampling)  จากกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาตามขอ 2.1  โดย
พิจารณากลุมตัวอยางที่มีคะแนนการทํางานเปนทีมตั้งแตเปอรเซนไทลที่ 25 ลงมา  จํานวน  24  
คน  แลวสุมอยางงายเปนกลุมทดลองและกลุมควบคมุกลุมละ 12  คน  กลุมทดลองเขารวมการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  สวนกลุมควบคุมไมไดเขารวมการฝกอบรมใด ๆ 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  คือ 
 1.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีม  มีดังน้ี 
      1.1  ตัวแปรโครงสราง  ประกอบดวย 
  1.1.1  การสรางทีมงาน (Creating  a team) 
  1.1.2  กระบวนการทํางานเปนทีม (Teamwork process)   
       1.2  ตัวแปรชี้วัด  ประกอบดวย    

1.2.1  การสรางทีมงาน (Creating  a team) ไดแก 
            1.2.1.1  เปาหมายของทีมงาน (Team goal)    
   1.2.1.2 วิสัยทัศนของทีมงาน (A Team’s vision)                

1.2.1.3  ภาระงานและทักษะที่จําเปน (Team tasks and skill needed to 
perform)  
    1.2.1.4  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  (Social behavior styles)  
   1.2.1.5  การเปนผูนํา (Leadership) 
        1.2.2  กระบวนการทํางานเปนทีม (Teamwork process) ประกอบ 
   1.2.2.1 การวางแผนการทํางานเปนทีม (Planning)   
   1.2.2.2 การดําเนินการตามแผน (Performing task performance)  
   1.2.2.3 การประสานกิจกรรมการทํางาน (Activity coordination)    
   1.2.2.4  ความพึงพอใจของทีมงาน  (Team member satisfaction)    

1.2.2.5 การประเมินผล (Evaluating product and process)  
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 2.  ตวัแปรที่ใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  คือ 
  2.1  ตัวแปรจัดกระทํา   ไดแก   การฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  
  2.2  ตัวแปรตาม  ไดแก  การทํางานเปนทีม    
 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้น้ีประกอบดวย 
              1.  แบบวัดการทํางานเปนทมีของพนักงาน 
              2.  โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือในการวิจัย  ดังน้ี 
1. แบบวัดการทํางานเปนทมีของพนักงาน 

แบบวัดการทาํงานเปนทีมของพนักงานที่ผูวิจัยสรางขึน้มีลําดับขั้นดังน้ี 
1.1 ศึกษาเอกสาร สัมภาษณผูที่มีประสบการณและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการทํางานเปน

ทีมเพ่ือใหไดขอมูลองคประกอบของการทํางานเปนทมีเบื้องตน ตลอดจนการวัดการทํางานเปนทีม 
    1.2 สรางขอคําถามของแบบวัดการทํางานเปนทมีของพนักงานตามที่นิยามศัพทเฉพาะ 

ซ่ึงลักษณะของแบบวัดการทํางานเปนทมีของพนักงานที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบมาตรประเมินคา 
(Rating Scale) ตามลักษณะการสรางแบบวัด 5 ระดับ  โดยใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับใดระดับ
หน่ึง  

         1.3 นําแบบวัดการทํางานเปนทีม  จํานวน  70  ขอ  ไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน 
(ภาคผนวก ก) ไดแก  ดร. อรินทร   นวมถนอม  รองศาสตราจารย ดร. สิทธิโชค   วรานุสันติกลุ  
รองศาสตราจารย ดร. ดุษฎี   โยเหลา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.  นันทนา   วงษอินทร  และ 
รองศาสตราจารย ดร.  สุทธินันทน   พรหมสุวรรณ   เปนผูพิจารณาความสอดคลองของขอคําถาม
แตละขอกับนิยามศัพทเฉพาะ  เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content  validity)  ของ
แบบวัดที่สรางขึ้น  โดยผูวิจัยกําหนดระดับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ดังน้ี 

 +1  เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นเปนตวับงชี้ถึงการทํางานเปนทีม 
  0    เม่ือไมแนใจวาขอคําถามนั้นเปนตัวบงชี้ถึงการทํางานเปนทีม 
 -1   เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นไมเปนตัวบงชี้ถึงการทํางานเปนทีม 
     1.4  ผูวิจัยนําคะแนนที่ไดจากการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิมาหาคาดัชนีความสอดคลอง (Item  

objective  congruence :  IOC)  ระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ  ไดมีคาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC)  ระหวาง  0.60 – 1.00  (ภาคผนวก ข) จากนั้นผูวจัิยไดทําการปรับปรุงขอคําถาม
ตามคําแนะนาํของผูทรงคุณวุฒิ   
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       1.5  นําแบบวัดการทาํงานเปนทีมของพนักงานที่ปรับปรุงแกไขแลว  จํานวน  70 ขอ
ไปทดสอบใชกับพนักงาน  บริษัท  โตโยตา  เค.มอเตอรส   ผูจําหนายโตโยตาจํากัด ที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง จํานวน 100 คน  

       1.6  นําขอมูลที่ไดจากการทดลองใชมาวิเคราะหคาอํานาจจําแนกของขอคําถามเปน
รายขอโดยการวิเคราะหคาระหวางขอกับคะแนนรวม (Item  total  correlation)  และคาความเชือ่ม่ัน
ความสอดคลองภายในโดยหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha  coefficient) ของครอนบัค(Cronbach) 

        1.6.1  วิเคราะหคาอํานาจจําแนกรายขอ  โดยใชสูตรสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson  product  moment  correlation)  ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนก
ตั้งแต  .20 ขึ้นไป ไดขอคําถาม จํานวน  57  ขอ  ซ่ึงมีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง .2029 - 
.4975  (ภาคผนวก ค)  

        1.6.2  วิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแบบวัดการทํางานเปนทมีทั้งฉบับ  โดย
ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ  0.8034  ซ่ึงแสดงวาแบบวัดมีความ
เชื่อม่ันอยูในระดับดี   สวนคาความเชื่อม่ันแบบวัดแตละองคประกอบ  มีคาความเชือ่ม่ัน  ดังน้ี 
   1)  องคประกอบดานการสรางทีมงาน  ไดแก  เปาหมายของทีมงาน  
วิสัยทศันของทีมงาน   ภาระงานและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานของทีม รูปแบบพฤติกรรมทาง
สังคมของทีมงาน  และการเปนผูนํา  มีคาสัมประสิทธิแ์อลฟา  อยูระหวาง  0.4274 - 0.8482 
   2)  องคประกอบดานกระบวนการทํางานเปนทีม  ไดแก  การวางแผนการ
ทํางานเปนทมี การดําเนินการตามแผน  การประสานกิจกรรมการทํางาน  ความพึงพอใจของ
สมาชิกในทีม  และการประเมินการทํางานเปนทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา อยูระหวาง  0.2794 - 
0.8053 
               1.7  นําแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงานไปใหกลุมตัวอยางจํานวน  867  คน  
ตอบเพ่ือนํามาใชแสดงหลักฐานความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางดวยการวิเคราะหองคประกอบ   
เชิงยืนยัน เพื่อแสดงหลักฐานความเชื่อมั่นและหลักฐานความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของแบบวัด  

      1.8  ตวัอยางแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
 

การทํางานเปนทีม 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

องคประกอบที่   1.   การสรางทีมงาน  (Team work)           

     องคประกอบที่   1.1   เปาหมายของทีม (Team goals)           
1.   กอนลงมือทํางานใดๆสมาชิกในทีมจะชวยกันกําหนด 
เปาหมายในการทํางาน      
2.   เปาหมายในการทํางานสามารถเปลี่ยนแปลงไดเพ่ือให 
การทํางานประสบผลสําเร็จ      
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ขอความ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
       องคประกอบที่   1.2   วิสัยทัศนของทีม  (A Team's 
vision)         

1.   แมวาสมาชิกของทีมจะมีมุมมองในการทํางานตางกัน          
   แตทุกคนก็สามารถประสานความคิดกันได      
2.   มุมมองของสมาชิกในทีมสามารถยืดหยุนไดเพ่ือให 
การทํางานเปนไปตามเปาหมายที่ทีมงานกําหนดไว        

        องคประกอบที่   1.5   การเปนผูนํา (Leadership)           
1. ผูนําทีมในการทํางานของทานสามารถประสานงานกับ 
สมาชิกในทีมเพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปตามแผนงานและ
เปาหมาย                     

 
เกณฑใหคะแนน  กําหนดการใหคะแนนดังน้ี 

จริงมากที่สุด         ให  5  คะแนน  
จริงมาก               ให  4  คะแนน 
จริงปานกลาง        ให  3  คะแนน 
จริงเพียงเล็กนอย    ให  2  คะแนน 
ไมจริงเลย              ให  1  คะแนน 

 
เกณฑการแปลความหมายคะแนนการทํางานเปนทีม  มีดังน้ี 
 เกณฑการแปลความหมายคะแนนการทาํงานเปนทีมของพนักงาน  ทั้งองคประกอบยอย
และโดยรวม  (วิเชียร  เกตสุิงห.  2538 : 9) 
  คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง การทํางานเปนทีมสูงมาก 

   คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมสูง 
   คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมต่ํา 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง การทํางานเปนทีมต่ํามาก 

 
2. การสรางโมเดลฝกอบรมพัฒนาการทํางานเปนทีม   มีข้ันตอนรายละเอยีดดังน้ี 

 

              การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  และตรวจสอบดวยวธิ ี
IOC โดยผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน 5 คน  โดยผูวิจัยเปนผูสรางโมเดลใหสอดคลองกับองคประกอบและ
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ครอบคลุมนิยามศัพทเฉพาะ  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมมีขัน้ตอน
ดังน้ี 
     2.1  ผูวิจัยศึกษาเอกสาร  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วของกับการทํางานเปนทมีและการ
พัฒนาโมเดลฝกอบรม 
     2.2  ผูวิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการใหคําปรึกษา เพ่ือนํามาประยุกตใชใน
การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 
     2.3  ดําเนินการสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมตามหลักการ  
แนวคิด  ทฤษฎีและเทคนคิของการใหคาํปรึกษา  ตลอดจนเทคนิคตาง ๆ  ทางดานจิตวิทยา โดย
ลักษณะของโมเดลการฝกอบรม  มีดังน้ี 
  2.3.1  เปนโมเดลที่มุงนําไปใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงานซึ่ง
เกี่ยวของกับองคประกอบของการทํางานเปนทีม 2 องคประกอบ 
  2.3.2  เปนโมเดลที่ดําเนินการโดยใชการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน  
      2.4  ผูวิจัยนําโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงานที่สรางขึ้น 
ไปใหผูทรงคณุวุฒิ (ภาคผนวก ก) ไดแก  รองศาสตราจารย ดร.  สุทธินันทน   พรหมสุวรรณ   
ผูชวยศาสตราจารย ดร. นันทนา   วงษอินทร   ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชูศรี   เลิศรตันเดชากลุ  
ผูชวยศาสตราจารย ดร. พาสนา   จุลรัตน  และ  ดร.  วันเพ็ญ   สมภพรุงโรจน  ตรวจสอบและ
พิจารณาความถูกตองของความสอดคลองทั้งในดานเนื้อหา  แนวคิด  ทฤษฎี  เทคนิควตัถุประสงค  
วิธีดําเนินการ  และการประเมินผลในการฝกอบรม  ซ่ึงไดคาดัชนีความสอดคลอง  อยูระหวาง  0.80 
– 1.00 จากนั้นผูวิจัยนําโมเดลการฝกอบรมที่ไดรับการตรวจสอบแลวไปปรบัปรุงแกไขตาม
ขอเสนอแนะผูทรงคุณวุฒิ   
     2.5  ผูวิจัยนําโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงานที่ไดรับการ
ปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (Tryout)  กับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการทดลองจริงและมี
ความใกลเคียงกับกลุมตวัอยาง  จํานวน 12  คน  เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมเกี่ยวกับลําดับ  
ขั้นตอน  ระยะเวลา  เน้ือหาตาง ๆ   ของโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนการทํางานเปนทีม  ตลอดจน
เพ่ือหาขอบกพรองที่เกิดขึ้นระหวางการทดลอง  และปรับแกไขโมเดลกอนนําไปใชจริง   
     2.6  นําโมเดลการฝกอบรมที่ปรับปรงุแกไขแลว  ไปใชทดลองจริงกับกลุมตวัอยางที่เปน
กลุมทดลอง  จํานวน 12  คน  โดยเริ่มดําเนินการทดลองใชโมเดลการฝกอบรมตดิตอกันตั้งแต  
วันที่ 29 กรกฎาคม ถึง 1 สิงหาคม  2551 รวม 4 วัน  สวนกลุมควบคุมไมไดรับการฝกอบรมใด ๆ 
     2.7  ภายหลังเสร็จสิ้นการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  ผูวิจัยนําแบบวัดการ
ทํางานเปนทมีของพนักงานใหกลุมตวัอยางทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุมตอบอีกครั้งหน่ึง  เพ่ือ
นํามาเปนขอมูลหลังการทดลอง 
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     2.8  ภายหลังการติดตามผลผูวิจัยใหกลุมตัวอยางตอบแบบวัดการทํางานเปนทีมของ
พนักงานอีกครั้งหน่ึงในวันที่ 15  สิงหาคม  2551  เวลา  16.00 น. เพ่ือเปนขอมูลในภายหลังการ
ติดตามผล     
     2.9  นําผลที่ไดจากแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงาน  ทั้งกอนการทดลอง หลัง
การทดลอง และภายหลังการติดตามผล  มาวิเคราะหแปลผลและสรปุผลการวิจัย   
 
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
 ขั้นที่  1  การศึกษาองคประกอบของการทํางานเปนทมีของพนักงาน 

1. นําแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงานฉบับสมบรูณที่ผูวิจัยสรางไปทดสอบ
กับกลุมตวัอยางที่เปนพนักงานจํานวน 867 คน  

2. รวบรวมคําตอบจากแบบวัดจาก ขอ 1 นําไปวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor  analysis :  CFA)  โดยใชโปรแกรมลิสเรล (LISREL  8.54) เพ่ือแสดง
หลักฐานความเชื่อม่ัน  และหลักฐานความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของแบบวัดการทํางานเปนทีม 

ขั้นที่ 2   การพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
ในการดําเนินการทดลองโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทาํงานเปนทีมของพนักงาน  

ผูวิจัยไดดําเนินการดังน้ี 
2.1  แบบแผนการทดลอง 

การทดลองครั้งน้ี  ผูวิจัยจําแนกแบบแผนการทดลองเปน 2 แบบ ดังน้ี 
2.1.1 ในการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงานโดยผูวิจัย

ดําเนินการวิจัยแบบ Randomized pretest-posttest control group design (Creswell.2003 : 170)  
ซ่ึงมีแบบแผนการทดลอง ดังแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง 2  แบบแผนการทดลอง (Randomized pretest-posttest control group design) 
 
กลุม สอบกอน ทดลอง สอบหลัง 
E  R T1 X1 T2 
C R T1 - T2 

 
 
ความหมายของสัญลักษณ  มีดังน้ี 
 E  คือ กลุมทดลอง 1 ( Experimental  group) 
 C คือ กลุมควบคุม (Control group) 
 R  คือ  การกําหนดกลุมตัวอยางแบบสุม (Random assignment) 
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 T1 คือ การสอบกอนที่จะจัดกระทําการทดลอง (Pretest) 
 T2 คือ การสอบหลังจากที่จัดกระทําการทดลอง (Posttest) 
 X1 คือ การจัดกระทํา(Treatment) โดยการฝกอบรม 
 

 แบบแผนการทดลองดังกลาวขางตนเปนแบบแผนที่มีการวัดหรือการทดสอบเพียง 2 ครั้ง  
ไดแก  การวัดกอนทดลอง (Pretest)  และการวัดหลังการทดลอง (Posttest)  ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัย
ไดปรับเพ่ิมแบบแผนการทดลองโดยไดดําเนินการวัดหรือการทดสอบภายหลังการทดลอง 2 สัปดาห 
ซ่ึงจัดเปนการวัดภายหลังการติดตามผล (Follow up) 

 

2.2   วิธีการดาํเนินการทดลอง 
 ผูวิจัยไดดําเนินการทดลองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมีของพนักงานโดย
แบงออกเปน 4  ระยะ ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

   2.2.1 ระยะกอนการทดลอง 
         ผูวิจัยคัดเลือกกลุมตวัอยางที่มีคะแนนการทํางานเปนทีมตั้งแต 25 

เปอรเซนไทลลงมา  จํานวนทั้งสิ้น  24  คน  แลวสัมภาษณเพ่ือสอบถามความสมัครใจในการเขา
รวมการฝกอบรม  แลวสุมอยางงายแบงออกเปนกลุมทดลอง 12  คน  และกลุมควบคุมที่ไมไดรับ
การฝกอบรมใด ๆ  จํานวน 12  คน 

   2.2.2 ระยะการทดลอง 
  ผูวิจัยดําเนินการทดลองเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  โดยใช

โมเดลการฝกอบรม เปนระยะเวลา 4 วัน  ระหวางวันที่ 29 กรกฎาคม 2551  ถึงวันที่ 1 สิงหาคม 
2551  รายละเอียดโมเดลการฝกอบรม  แสดงในภาคผนวก ง  สวนกลุมควบคมุจะไมมีการใหการ
ฝกอบรมใด ๆ  เพ่ือเปนกลุมเปรียบเทยีบผลที่ไดจากการทดลอง 

 

   2.2.3   ระยะหลังการทดลอง 
         ภายหลังการทดลอง  ผูวิจัยดําเนินการวดัการทํางานเปนทีมของพนักงานที่

เปนกลุมทดลองและกลุมควบคุมจํานวน  24  คน  อีกครั้งหน่ึง  ในวันที่ 1 สิงหาคม 2551 แลวใช
คะแนนจากการวัดดังกลาวเปนคะแนนภายหลังการทดลอง (Posttest) 
   2.2.4  ระยะการติดตามผล 
    ภายหลังการทดลอง 2 สัปดาห  ผูวิจัยดําเนินการตดิตามผลการทดลอง
จากกลุมทดลองและกลุมควบคุม  โดยผูวิจัยใหทั้งสองกลุมตอบแบบวัดการทํางานเปนทีมของ
พนักงานอีกครั้ง  ในวันที่ 15 สิงหาคม 2551  เพ่ือเปนคะแนนภายหลังการติดตามผล 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย  ดําเนินการเปนขั้นตอนดังน้ี 
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 1.  ข้ันการศึกษาการทํางานเปนทีมของพนักงาน   
1.1   นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ไปยังผูบริหาร

ของบริษัท โตโยตา เค.มอเตอรส ผูจําหนายโตโยตา จํากัด  เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 

1.2  เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางดังน้ี 
 1.2.1  นําแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงาน  ไปทดลองใชกับ

พนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน 
 1.2.2  นําแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงานฉบับสมบูรณที่ผานการ

ตรวจสอบคุณภาพไปวัดกับกลุมตัวอยาง  จํานวน  867  คน 
  1.2.2.1  ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเองจากพนักงานของบริษัท โต

โยตา เค.มอเตอร ผูจําหนายโตโยตา จํากัด ฝายบริการ จํานวนทั้ง 14   สาขา  ไดแก สาขาสุขุมวิท 
43  สาขาเอกชัย  สาขาพระราม 3  สาขาถนนจันทน สาขาบางจาก  สาขาพระประแดง  สาขา
ลาดพราว สาขารามคาํแหง  สาขาสุขาภิบาล  สาขาเพชรเกษม สาขารามอินทรา   สาขาสะพานใหม     
สาขาประชาอทุิศ  และสาขาบางโคล   

  1.2.2.2  ผ ูวิจัยตรวจสอบแบบวัดที่กลุมตวัอยาง  867  คนตอบ  ได
แบบวัดฉบับที่ตอบครบทุกขอ  จํานวนทั้งหมด  867  ฉบับ  แลวนํามาวิเคราะหแสดงหลักฐานความ
เชื่อม่ัน  หลักฐานความเทีย่งตรงเชิงโครงสรางของแบบวัด  โดยวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory  factors  analysis) 
 
 2.  ข้ันการพัฒนาการทํางานเปนทีมโดยการใชโมเดลการฝกอบรม 
  2.1  ผูวิจัยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ  ไปยัง
ผูบริหารของบริษัท โตโยตา เค.มอเตอรส ผูจําหนายโตโยตา เพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห
ทดลองใชโมเดลการฝกอบรม และเก็บรวบรวมขอมูล 
  2.2   ผูวิจัยดําเนินการคัดเลือกพนักงานที่มีคะแนนการทํางานเปนทมีตั้งแต
เปอรเซ็นไทลที่ 25  ลงมา และสมัครใจในการเขารวมการฝกอบรม จํานวน  24  คน  จากนั้นผูวิจัย
ทําการสุมอยางงายเปนกลุมทดลอง  จํานวน 12  คน  แบงเปนเพศชาย  10 คน  เพศหญิง  2  คน 
กลุมควบคุม จํานวน  12  คน  แบงเปนเพศชาย  10 คน เพศหญิง 2  คน 
  2.3  ผูวิจัยดําเนินการทดลอง  โดยการนําโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางาน
เปนทีมของพนักงานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมาทดลองกับกลุมตัวอยางทีเ่ปนกลุมทดลอง สวนกลุมควบคุม
จะไมไดรับการฝกอบรมใด ๆ 
  2.4  ผูวิจัยดําเนินการหลังการยุติการฝกอบรม  โดยใหกลุมทดลองและกลุมควบคมุ
ตอบแบบวดัการทํางานเปนทีมอีกครั้งหน่ึง  เพ่ือนํามาใชเปนขอมูลหลังการทดลอง 
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  2.5  ภายหลังการยุติการฝกอบรม  ผูวิจัยไมมีการใชฝกอบรมใด ๆ กับกลุมทดลอง
และกลุมควบคุมเปนระยะเวลา  2 สัปดาห  เพ่ือติดตามผล  โดยผูวิจัยนัดกลุมทดลองและกลุม
ควบคุมใหมาตอบแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงานอีกครั้ง  ในวันที่ 15 สงิหาคม 2551 เพ่ือ
เปนขอมูลในภายหลังการติดตามผล 
  2.6  วิเคราะหการทํางานเปนทีมของพนักงานภายในกลุมทดลอง กลุมควบคุม  
และระหวางกลุทดลองและกลุมควบคุม  โดยเปรียบเทยีบกอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และ
หลังการติดตามผล 
 
การจัดกระทําขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมลิสเรล (LISREL 
8.54) เพ่ือวิเคราะหคาความเที่ยงตรงเชงิโครงสราง  และโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS 11.5  เพ่ือ
วิเคราะหสถิตพ้ืินฐาน  หาคาความเชื่อม่ันของแบบวัด  และการเปรียบเทียบคาเฉลีย่กอนการทดลอง  
หลังการทดลอง  และการติดตามผล  โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. วิเคราะหสถิตพ้ืินฐาน  ไดแก รอยละ  คาต่ําสุด คาสูงสุด คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของแบบวัดการทาํงานเปนทีมของพนักงาน 

2.  วิเคราะหคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัดการทํางานเปนทมีของพนักงาน โดย
หาคาดัชนีความสอดคลอง  (IOC)  ของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5  คน  เพ่ือตรวจสอบความถูกตองระหวาง
ขอคําถามกับนิยามศัพททีก่ําหนดไว (บญุเชิด ภิญโญอนันตพงษ.  2545 : 95) 

3.  วิเคราะหคาอํานาจจําแนกของแบบวัดรายขอของแบบวัดการทํางานเปนทีม  โดยการ
แสดงคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson  product  moment  correlation) (บุญเชิด  
ภิญโญอนันตพงษ.  2545 : 98) 

4. วิเคราะหความเชื่อม่ันของแบบวัดโดยรวม  และรายองคประกอบของแบบวัดการทํางาน
เปนทมีโดยการแสดงคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α  - Coefficient) ของครอนบัค (บุญเชิด  
ภิญโญอนันตพงษ.  2545 : 131) 
          5.  วิเคราะหความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง  ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ
แบบวัดการทาํงานเปนทีมของพนักงานดวยโปรแกรมลิสเรล LISREL  8.54 (Joreskog; & 
Sorbom.1999) 
          6.  วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลีย่การทํางานเปนทีมกอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และ
หลังการติดตามผลของกลุมทดลองและกลุมควบคุม โดยใชสถติิ F-test  วิเคราะหความแปรปรวน
สองทางแบบวัดซ้ํา (Two way  repeated  measure ANOVA)  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว  (One way  repeated  measure ANOVA)  การวิเคราะหเปรียบเทยีบโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบวัดซ้ําชนิดสามทาง  (The three - factor  mixed  ANOVA) แบบ  
One  between  and  two  within  design  (Steven.  1996) 
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 7.  การวเิคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคู และการทดสอบภายหลัง  (Post Hoc  test) 
ของคาเฉลีย่การทํางานเปนทีมโดยรวม  และรายองคประกอบกอนการทดลอง   หลังการทดลอง  และ
หลังการตดิตามผล  ดวยวธิี  Bonferroni  (Steven.  1996) 
          8.  สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยดําเนนิการโดยการใชโปรแกรมสาํเร็จรูป  โดย
ดําเนินการดังน้ี 
  8.1 วิเคราะหคาสงูสุด คาต่ําสุด คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  8.2 วิเคราะหความเที่ยงตรงตามเนื้อหา     โดยใชสูตรดัชนีความสอดคลอง   (Item–
objective  congruence) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2545 : 179) 
  IOC =  ∑R / N 

 เม่ือ   
  IOC แทน ดัชนีความสอดคลองระหวางแบบวัดกับนิยามเชิงปฏิบตัิการ 
  R  แทน ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
      ∑R แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิทั้งหมด 
  N  แทน จํานวนผูทรงคุณวุฒิ 
   
  8.3 สถิติวเิคราะหคาอํานาจจําแนกของแบบวัดรายขอ โดยใชสตูรสหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson product moment correlation : rXY ) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2545 : 179)  
           

 

  rxy  = 
[ ][ ]2222 )()(

))((
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ΣΣ−Σ  

  

 เม่ือ  rxy  แทน ดัชนีอํานาจจําแนกของแบบวัดรายขอ 
   xΣ  แทน ผลรวมของคะแนนรายขอ (item) 
   yΣ  แทน ผลรวมของคะแนนรวม (total) ที่ไมรวมขอที่นํามาคํานวณ 
   xyΣ  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนน x และคะแนน y 
   2xΣ  แทน ผลรวมกําลังสองของคะแนน x 
   2yΣ  แทน ผลรวมกําลังสองของคะแนน y 
   N   แทน จํานวนคนทั้งหมดที่นํามาวิเคราะห 
 
  8.4  สถติิวิเคราะหความเชือ่ม่ันของแบบวัด 
                 การแสดงคาความเชื่อม่ันของแบบวัด     โดยใชสูตรสมัประสิทธิ์แอลฟา    



 81

(α  - Coefficient) ของครอนบัค (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545 : 227)  
 

  α  = 
1−n

n    1- 
s
s
t

i
2

2∑  

   α  แทน คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
   n แทน จํานวนขอของแบบวัด 
          s i

2  แทน คะแนนความแปรปรวนเปนรายขอ 
          s t

2  แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบวัด 
 
         8.5  สถิติความเทีย่งตรงเชิงโครงสรางของแบบวัด 
   8.5.1 การแสดงคาความสมัพันธรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ  (ที่หักคะแนนขอ
น้ันออก) โดยใชสูตรสหสมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson product moment correlation : rXY) 
   8.5.2  การวิเคราะหองคประกอบเพื่อดูองคประกอบแตละดานของแบบวัด และ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง โดยวิธีวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน   (Confirmatory  
factor analysis)   ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป / LISREL 8.54  (Joreskog; & Sorbom. 1999) 
 

         8.6  สถิตวิิเคราะหผลการพัฒนาการทํางานเปนทีมโดยโมเดลการฝกอบรม 
               สถิตวิิเคราะหความเที่ยงตรงตามเนื้อหาโดยใชสูตรดัชนีความสอดคลอง (Item – 
objective congruence)   (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2545 : 179)  
   IOC = Σ   R / N 

   เม่ือ  IOC แทน ดัชนีความสอดคลองระหวางโมเดลการฝกอบรมเพื่อ 
       พัฒนาการทํางานเปนทีมกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
    R  แทน ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
        ∑R  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิทั้งหมด  
    Ν  แทน จํานวนผูทรงคุณวุฒิ 
 

     8.7  สถติวิิเคราะหผลการพัฒนาการทํางานเปนทมีของพนักงาน 
             8.7.1  การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลีย่การทํางานเปนทีมโดยรวมกอนการ
ทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการตดิตามผลของกลุมทดลองและกลุมควบคมุ โดยใชสถิต ิF-
test  วิเคราะหความแปรปรวนสองทางแบบวัดซ้ํา (Two way repeated measure ANOVA)  
(Steven.  1996) 
   8.7.2 การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการทํางานเปนทีมสององคประกอบกอน
การทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการติดตามผล  โดยใชสถติิ F-test  วิเคราะหความแปรปรวน
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แบบวัดซ้ําชนดิสามทาง  (The three – factor  mixed ANOVA) แบบ  One  between  and  two  
within  design  (Steven.  1996) 
   8.7.3  การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลีย่การทํางานเปนทีมโดยรวมทีละกลุมโดย
ใช  F-test วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One way  repeated  measure ANOVA)  
(Steven.  1996) 
     8.7.4  การวเิคราะหเปรยีบเทียบความแตกตางรายคู แบบการทดสอบภายหลงั  
(Post Hoc  test)  ของคาเฉลี่ยการทาํงานเปนทมีโดยรวม  และรายองคประกอบกอนการทดลอง   หลัง
การทดลอง  และหลังการติดตามผล  ดวยวิธี  Bonferroni  (Steven.  1996) 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณในการวิเคราะหและแปลผล 
 การวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณ
และอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 n   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 M   แทน คาเฉลี่ย 
 SD   แทน คาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 χ2   แทน คาสถิติไค-สแควร 
 P   แทน คาความนาจะเปนในการทดสอบสมมติฐาน 
 GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง 
 AGFI   แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว 
 RMR  แทน ดัชนีรากของกําลังสองเฉลีย่ของเศษ 
 RMSEA แทน ดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา 
 R2   แทน คาสัมประสิทธิ์พยากรณ (Coefficient of determination) 
 b    แทน คาน้ําหนักองคประกอบ (Factor loading) 
 SE   แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) 
 TW   แทน การทํางานเปนทีมโดยรวม 
 Creating A team  แทน  องคประกอบการสรางทีมงาน 
 TG   แทน เปาหมายของทีมงาน 
 TV   แทน วิสัยทศันของทีมงาน 
 TS   แทน ภาระงานและทักษะที่จําเปนในการทํางานเปนทีม 
 BS   แทน รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคม 
 LD   แทน การเปนผูนํา 
 Process แทน องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทมี 
 PAN  แทน การวางแผน  
 PER  แทน ดําเนินงานตามแผน 
 COR  แทน การประสานกจิกรรม 
 SAT  แทน ความพึงพอใจของทีมงานของทีมงาน  
 EVA  แทน การประเมินผล 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ  ดังน้ี 
 ตอนที่  1  การศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีม  มีการนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูล ดังน้ี 
  1.1 คาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก  คารอยละของขอมูลพ้ืนฐานดานเพศ  ตําแหนงงาน 
  1.2  คาสถิตพ้ืินฐานของคะแนนการทํางานเปนทีมของพนักงานรายขอและโดยรวม 
  1.3  คาความเชื่อถือไดของคะแนนการทาํงานเปนทีมของพนักงาน 
  1.4  การวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory  factor  analysis) 
   
 ตอนที่ 2  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมีของพนักงาน ผูวิจัย
ไดแบงการนําเสนอออกเปน 2  ตอนยอย ไดแก 
  2.1  การนําเสนอขั้นตอนการสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมี 
  2.2  การสรุปทฤษฎีและเทคนิคการฝกอบรมที่ใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน 
  
 ตอนที่ 3  คาสถิติพ้ืนฐานและการเปรียบเทียบคาเฉลีย่คะแนนการทาํงานเปนทีม กอนการ
ทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการตดิตามผลของกลุมทดลองและกลุมควบคมุ 
  3.1  คาสถติพ้ืินฐานของขอมูลพ้ืนฐานดานเพศ ตําแหนงงานของกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม 
  3.2  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมทดลองและกลุมควบคมุ กอนการ
ทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการตดิตามผล 
  3.3   การเปรียบเทียบการทํางานเปนทมีของพนักงาน 
     3.3.1   การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของพนักงานโดยรวม 
     3.3.2  การเปรียบเทยีบการทํางานเปนทีมของพนักงานเปนรายองคประกอบ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนที่ 1  การศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทมีของพนักงาน 
 
 1.1  จํานวน และรอยละขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง 
  การวิเคราะหตอนนี้    ผูวิจัยทําการแจงนับจํานวนและหาคารอยละขอมูลพ้ืนฐาน 
จําแนกตามเพศ  และตําแหนงงานของพนักงาน  ดังแสดงในตาราง  3 
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ตาราง 3 จํานวน  รอยละ  ของขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง (n=867) 
 
ขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ 
   
เพศ     
   ชาย 611 70.473 
   หญิง 256 29.527 
   รวม 867 100.000 
ตําแหนงงาน   
   ผูบริหาร 16 1.845 
   หัวหนางาน 109 12.572 
   พนักงานระดับปฏิบตัิการ  742 85.582 
     รวม 867 100.000 
   
   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 3   พบวา  พนักงานที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปน
เพศชาย จํานวน  611 คน คิดเปนรอยละ  70.473  เปนเพศหญิง จํานวน 256 คน  คิดเปนรอยละ  
26.527  ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบตัิการ จํานวน 742 คน คิด
เปนรอยละ  85.582  รองลงมาคือ  หัวหนางาน จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ  12.572  และ
ผูบริหาร  จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ  1.854  ตามลําดับ 
 
 1.2  คาสถติพ้ืินฐานของคะแนนการทํางานเปนทีมของพนักงานเปนรายองคประกอบยอย
และองคประกอบหลักและโดยรวม 
  การวิเคราะหตอนนี้ผูวิจัยทาํการวิเคราะหคาต่ําสุด คาสูงสุด  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานของคะแนนองคประกอบการทํางานเปนทีมโดยรวม  องคประกอบหลกัการสรางทีมงาน 
องคประกอบยอยเปาหมายของทีมงาน  วิสัยทัศนของทีมงาน  ภาระงานและทักษะทีจํ่าเปน  
รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา  องคประกอบหลักกระบวนการทํางานเปนทีม  
องคประกอบยอย คือ  การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน  การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจ
ของทีมงาน  การประเมินผล  ดังแสดงในตาราง  4 
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ตาราง 4 คาต่าํสุด  คาสูงสุด  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของคะแนนการทาํงานเปนทีม 
      ของพนักงาน (n = 867) 
 
องคประกอบการทํางานเปนทีม  K Min Max M SD แปลผล 
องคประกอบการสรางทีมงาน (Creating 

A Team) 
24 1.63 4.92 3.5752 .4420 สูง 

1. เปาหมายของทีมงาน (TG) 4 1.00 5.00 3.6678 .6747 สูง 
2. วิสัยทัศนของทีมงาน (TV) 3 1.00 5.00 3.3464 .5352 ปานกลาง 

3. ภาระงานและทักษะที่จําเปน (TS) 4 1.25 5.00 3.6100 .6530 สูง 
4. รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม (BS) 7 1.71 5.00 3.5357 .5333 สูง 
5. การเปนผูนํา (LD) 6 1.67 5.00 3.5650 .4694 สูง 
องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทีม (Process) 33 2.72 4.58 3.7477 .2461 สูง 
6. การวางแผน (PLN) 5 2.20 5.00 3.7426 .3727 สูง 
7. การดําเนินงานตามแผน (PER) 7 2.43 5.00 3.7347 .3180 สูง 
8. การประสานกิจกรรม (COR) 6 2.50 5.00 3.7403 .3435 สูง 
9. ความพึงพอใจของทีมงาน (SAT) 7 2.57 4.86 3.7159 .3183 สูง 
10. การประเมนิผล (EVA) 8 2.72 4.58 3.7477 .2462 สูง 

การทํางานเปนทีมโดยรวม (TW) 57 2.72 4.42 3.6614 .2551 สูง 
 
  ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 4  พบวา  คาเฉลี่ยคะแนนการทํางานเปนทีมเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากบั  3.6614  และคาเฉลี่ยของแตละองคประกอบหลักอยูใน
ระดับสูง  ซ่ึงไดแก  องคประกอบการสรางทีมงาน (M=3.5752)  และองคประกอบกระบวนการ
ทํางานเปนทมี (M=3.7477)  สวนคาเฉลี่ยของแตละองคประกอบยอยอยูในระดับสูง (3.5357-
3.7477)  ยกเวนดานวิสยัทัศนของทีมงานอยูในระดับปานกลาง (3.3464)  และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยูระหวาง  .2461 - .6747 
 

1.3 คาความเชื่อม่ันของคะแนนการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
การวิเคราะหตอนนี้ผูวิจัยนําคะแนนการทํางานเปนทมีของพนักงานที่เก็บรวบรวมจาก

กลุมตัวอยาง  จํานวน  867  คน  มาหาคาความเชือ่ม่ันของคะแนนการทํางานเปนทีมโดยใชสูตร
ความสอดคลองภายในแบบแอลฟา ( α ) ของครอนบัค  และคาความคลาดเคลือ่นมาตรฐานในการ
วัด (SEm) เพ่ือแสดงหลักฐานวาขอมูลที่เก็บรวบรวมไดในครั้งน้ีมีความเชื่อม่ันมากนอยเพียงใด  โดย
แยกคํานวณตามเพศ  และตําแหนงงาน  ดังแสดงในตาราง 5 และ 6   
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ตาราง 5  คาความเชื่อม่ันของคะแนนการทํางานเปนทีมของพนักงานจําแนกตามเพศ 
 

การทํางานเปนทีม คาความเชื่อม่ันของความสอดคลองภายในแบบอัลฟา( α ) 
  เพศชาย เพศหญิง รวม 
  (n=611) (n=256) (n=867) 
1.เปาหมายของทีม α .8149 .7512 .7982 
 SEm .6192 .4771 .3949 
2. วิสัยทัศนของทีม α .6590 .4252 .5450 
 SEm .4294 .4050 .6747 
3.ภาระงานและทักษะที่จําเปน α .5885 .5257 .5789 
 SEm .5043 .3790 .4071 
4.รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม α .6171 .5721 .6045 
 SEm .4219 .3403 .5077 
5. การเปนผูนํา α .4542 .3484 .4274 
 SEm .3208 .2461 .3069 
6. การวางแผน α .3770 .2149 .3030 
 SEm .2466 .1443 .2052 
7. การดําเนินงานตามแผน α .3896 .2136 .3341 
 SEm .2020 .1284 .1838 
8. การประสานกิจกรรม α .3665 .2074 .3269 
 SEm .2929 .1425 .1964 
9. ความพึงพอใจของทีมงาน α .4851 .2593 .4348 
 SEm .2753 .1405 .2099 
10. การประเมินผล α .6772 .8357 .7602 
 SEm .2173 .1803 .2147 

โดยรวม α .7952 .7460 .8053 
 SEm .2367 .1954 .2289 
 
   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 5  พบวา  คาความเชื่อม่ันของคะแนนการทาํงานเปนทีม
โดยรวมของพนักงานเพศชาย  เพศหญิง  และทั้งหมด  มีคาเทากับ  .7952,  .7460  และ  .8053  
ตามลําดับ  และมีคาความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการวัด (SEm)  เทากับ.1284  ถึง  .6192  และ
คาความเชื่อม่ันของคะแนนการทํางานเปนทีมในแตละองคประกอบยอยมีคาตั้งแต .2074 ถึง  .8357   
และมีคาความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการวัด(SEm)  มีคาตั้งแต  .1248  ถึง  .6747  ซ่ึงแสดงวา
ขอมูลที่ไดจากการวัดมีความเชื่อม่ันสูง 
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ตาราง 6  คาความเชื่อม่ันของคะแนนการทํางานเปนทีมของพนักงานจําแนกตามตําแหนงงาน 
     
การทํางานเปนทีม คาความเชื่อม่ันของความสอดคลองภายในแบบอัลฟา( α ) 
  ผูบริหาร หัวหนางาน พนักงาน

ระดับ
ปฏิบัติการ 

รวม 

  (n=26) (n=144) (n=652) (n=867) 
1.เปาหมายของทีมงาน α .8110 .7804 .8034 .7982 
 SEm .6326 .5735 .6093 .3949 
2. วิสัยทัศนของทีมงาน α .4504 .1109 .4280 .5450 
 SEm .3630 .1811 .3486 .6747 
3.ภาระงานและทักษะที่จําเปน α .5087 .6426 .5758 .5789 
 SEm .4489 .5627 .4847 .4071 
4.รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม α .6875 .6147 .5928 .6045 
 SEm .5219 .4242 .4060 .5077 
5. การเปนผูนํา α .5933 .5053 .4005 .4274 
 SEm .4373 .2407 .2931 .3069 
6. การวางแผน α .3223 .4900 .2262 .3030 
 SEm .1411 .2941 .1711 .2052 
7. การดําเนินงานตามแผน α .3755 .4768 .2301 .3341 
 SEm .2977 .2453 .1444 .1838 
8. การประสานกิจกรรม α .6966 .2375 .3336 .3269 
 SEm .1562 .1616 .2010 .1964 
9. ความพึงพอใจของทีมงาน α .5629 .4762 .3870 .4348 
 SEm .1225 .2353 .1931 .2099 
10. การประเมินผล α .6902 .8326 .7060 .7602 
 SEm .4356 .3144 .2608 .2147 

โดยรวม α .7952 .8323 .7933 .8053 
 SEm .2264 .2363 .2364 .2289 

 
    ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 6  พบวา  คาความเชื่อม่ันของคะแนนการทาํงานเปนทีม
โดยรวมทุกดานของพนักงานตําแหนงผูบริหาร  หัวหนางาน  พนักงานระดับปฏบิัติการ และทัง้หมด  
มีคาเทากับ  .7952,  .8323,  .7933  และ  .8053  ตามลําดับ และมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
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ของการวัด (SEm)  เทากับ 1411  ถึง  .6326  และคาความเชื่อม่ันของคะแนนการทํางานเปนทีมใน
แตละองคประกอบยอยมีคาตั้งแต .1109 ถึง  .8326  และมีคาความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการวัด
(SEm)  มีคาตั้งแต  .1225  ถึง  .6326  ซ่ึงแสดงวาขอมูลที่ไดจากการวัดมีความเชื่อม่ันสูง 
 

 1.4   การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory  factor  analysis)   
  การวิเคราะหตอนนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาวาคะแนนการทํางานเปนทมีมีองคประกอบ 
2  องคประกอบคือ  องคประกอบที่ 1 คือ  การสรางทีมงาน  มีองคประกอบยอย 5 องคประกอบ
ไดแก  เปาหมายของทีมงาน  วิสัยทัศนทีมงาน ภาระงานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบพฤติกรรมทาง
สังคม  และการเปนผูนํา  สวนองคประกอบที่ 2  กระบวนการทํางานเปนทีม  มีองคประกอบยอย 5
องคประกอบ ไดแก การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน   การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจ
ของทีมงาน  และการประเมินผล  โดยการวิเคราะหตามลําดับดังน้ี 
  1.4.1  คาสัมประสิทธิส์หสมัพันธ 
   การวิเคราะหตอนนี้เปนการวิเคราะหสถติิพ้ืนฐานสําหรับการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน  ผูวจัิยนําคะแนนการทํางานเปนทีมของพนักงานมาคํานวณหาคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ  ดังแสดงในตาราง  7 
 

ตาราง 7  คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสันขององคประกอบการทํางานเปนทีมของ 
      พนักงาน  
 

องคประกอบ องคประกอบการทํางานเปนทีม 
การทํางานเปนทีม การสรางทีมงาน กระบวนการทํางานเปนทีม 
 TG TV TS BS LD PLN PER COR SAT EVA 
การสราง TG 1.00          
ทีมงาน TV .471* 1.00         
(Creating TS .378* .411* 1.00        
A Team) BS .493* .404* .465* 1.00       
 LD .667* .460* .523* .736* 1.00      
กระบวน PLN .098* .054* .074* .089* .078* 1.00     
การ PER .077* .068* .067* .065* .068* .468* 1.00    
ทํางาน COR .083* .098* .148* .178* .125* .432* .393* 1.00   
เปนทีม SAT .065* .058* .069* .098* .097* .411* .468* .441* 1.00  
(process) EVA .064* .058* .082* .085* .137* .363* .442* .407* .401* 1.00 

P< .05 
 

   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 7  พบวา  คะแนนการทํางานเปนทีมของพนักงานทั้ง 10 
องคประกอบยอย  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตั้งแต  .067 - .736  และมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ทุกคา 
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  1.4.2  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่ 1 (First order) 
   การวิเคราะหตอนนี้ ผูวิจัยทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1   
องคประกอบหลักดานการสรางทีมงาน  ประกอบดวยองคประกอบยอย 5 องคประกอบ  คือ  
เปาหมายของทีมงาน  วิสัยทัศนทีมงาน ภาระงานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  
และการเปนผูนําหรือไม  และองคประกอบหลักดานกระบวนการทํางานเปนทมี  ประกอบดวย
องคประกอบยอย 5 องคประกอบ คือ  การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน   การประสาน
กิจกรรม  ความพึงพอใจของทีมงานและการประเมินผลหรือไม ในการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันอันดับที่ 1  ของการทํางานเปนทีมครั้งน้ี  ผูวิจัยคํานวณคาดัชนีความเหมาะสมพอดีของ
โมเดลแตละองคประกอบยอยกับขอมูลเชิงประจักษ  และหาคาน้ําหนักองคประกอบ (b)  คา
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE)  ตลอดจนทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ (t)  ของคาน้ําหนัก
องคประกอบ  พรอมทั้งคาสัมประสิทธิ์พยากรณ  (R2) ของคะแนนแตละองคประกอบยอย  ดังแสดง
ในตาราง 8 
 

ตาราง 8 คาน้ําหนักองคประกอบ (Factor  loading)  เชิงยืนยันอันดับที่ 1  โดยใชโปรแกรม 
      ลิสเรล (n=867) 
 

องคประกอบการทํางานเปนทีม b SE t R2 
องคประกอบการสรางทีมงาน     
1. เปาหมายของทีมงาน .49 .020 24.65* .54 
2. วิสัยทัศนทมีงาน .28 .016 17.08* .27 
3. ภาระงานและทักษะที่จําเปน .42 .020 21.14* .41 
4. รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม .34 .020 17.24* .28 
5.  การเปนผูนํา .58 .013 41.21* 1.18 
องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทมี     
6.  การวางแผน .26 .018 14.16* .30 
7.  การดําเนินงานตามแผน .22 .017 12.79* .25 
8.  การประสานกิจกรรม .21 .018 11.72* .21 
9.  ความพึงพอใจของทีมงาน .20 .014 14.55* .32 
10. การประเมินผล .24 .014 17.12* .44 
ผลการทดสอบความเหมาะสม   Chi-Square =31.60 df = 24 p= 0.33  GFI = 0.99 
AGFI = 0.99  RMR = 0.0051  CFI = 1.000   RMSEA = 0.010 

P< .05 
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   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 8  พบวา  ความเหมาะสมพอดีของโมเดลมีคา χ2  
เทากับ  31.60  คานัยสําคญัทางสถิติ (p)  เทากับ  0.33  ซ่ึงไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงสามารถ
แปลความหมายไดวา  โมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ  และเม่ือพิจารณาดัชนี
ความเหมาะสมพอดีคาอ่ืน ๆ  ไดแก  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี  (GFI)  มีคาเทากับ  0.99  
ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแกแลว  (AGFI)  มีคาเทากับ  0.99  ดัชนีความเหมาะสม
พอดีเปรียบเทียบ (CFI)  มีคาเทากับ  1.00  ซ่ึงมีคาสูงตามเกณฑ    แสดงวาโมเดลมีความ
เหมาะสมพอดีกับขอมูลเชงิประจักษ  อีกทั้งคาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของเศษ  (RMR)  มีคา
เทากับ  0.0051  และดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประเมินคา  (RMSEA)  มีคา
เทากับ  0.010  ซ่ึงมีคาต่ํามากใกลศูนย  จากดัชนีดังกลาว  แสดงวา  โมเดลการวิเคราะหเชิงยนืยัน
อันดับที่ 1  ของการทํางานเปนทีมของพนักงาน  องคประกอบที่ 1  การสรางทีมงาน  ประกอบดวย  
เปาหมายของทีมงาน  วิสัยทัศนทีมงาน  ภาระงานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  
และการเปนผูนํา มีคาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต  0.28-0.58  องคประกอบที่ 2  กระบวนการทํางาน
เปนทีม  ประกอบดวย  การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน  การประสานกิจกรรม  ความพึง
พอใจของทีมงาน  และการประเมินผล  มีคาน้ําหนักองคประกอบตัง้แต  0.20-0.26   
   คาความเชื่อถือไดของการวัด (R2) แตละองคประกอบยอย  มีคาตั้งแต  0.21 – 1.18  โดย
ดานการเปนผูนํามีคาสัมประสิทธิ์พยากรณสูงสุด  รองลงมา คือ  เปาหมายทีมงาน  การประเมินผล  
ภาระงานและทักษะที่จําเปน  ความพึงพอใจของทีมงาน  การวางแผน รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  
วิสัยทศันทีมงาน  การดําเนินงานตามแผน  และการประสานกิจกรรมมีคาสัมประสิทธิ์พยากรณ
ต่ําสุดตามลําดับ 
   เพ่ือใหเห็นความชัดเจน  ผูวิจัยจึงนําเสนอโมเดลวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับ 
ที่ 1  ขององคประกอบการทํางานเปนทมี  ดังแสดงในภาพประกอบ 16 
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ภาพประกอบ 16  โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1  ขององคประกอบ 

              การทํางานเปนทีมของพนักงาน 
 
  1.4.3  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่ 2 (Second  order)     
   การวิเคราะหตอนนี้  ผูวิจัยตองการศึกษาวา  คะแนนการทํางานเปนทีม
ประกอบดวย 2  องคประกอบหลัก คือ  การสรางทีมงาน   และกระบวนการทํางานเปนทมีหรือไม  
โดยทําการวิเคราะหยืนยันองคประกอบในอันดับที่ 2  ของการทํางานเปนทีม  ดวยการคํานวณคา
ดัชนีความเหมาะสมพอดีของโมเดลแตละองคประกอบกับขอมูลเชิงประจักษ ผลจากการวิเคราะห
ครั้งที่ 1  ไดคา  χ2  เทากับ  174.403  คานัยสําคัญทางสถิติ (p)  เทากับ  0.00  คาดัชนีความ
เหมาะสมพอดี (GFI)  เทากับ  0.965  และคาความคลาดเคลื่อนเฉลี่ย (RMSEA)  เทากับ  0.0654  
จากคานัยสําคัญทางสถติิเทากับ  0.00  แสดงวา  โมเดลไมเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ  
ดังน้ันผูวิจัยจึงดําเนินการปรับโมเดลใหมโดยคํานึงถึงความสัมพันธกบัตวัแปรบางคูตามขอเสนอแนะ
ทางสถิติ  โดยพิจารณาคาดัชนีปรับแตงโมเดล (Modification  indices)  ตามวิธกีารของโจเรสคอก 
และซอรบอม (Joreskog; & Sorbom.  1999 : 21)  ซ่ึงทําการวิเคราะหตออีก 2  ครั้ง  จึงไดโมเดลที่
มีความเหมาะสมพอดีกับคะแนนการทํางานเปนทีม  ดังปรากฏผลในตาราง 9  และคํานวณหาคา
นํ้าหนักองคประกอบ (b)  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE)  และทดสอบนัยสําคัญทางสถติิ (t)  
ของคาน้ําหนักองคประกอบพรอมทั้งคาสัมประสิทธิ์พยากรณ (R2)  ของคะแนนแตละองคประกอบ  
ดังแสดงในตาราง 10 
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ตาราง 9  คาดัชนีทดสอบโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของแบบวัดการทํางานเปน 
      ทีมของพนักงาน 
 
 คาดัชนี เกณฑพิจารณา 

χ2  31.000 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
P 0.3173 < .05 
df 28 - 
คาไค-สแควรสัมพัทธ 1.107 < 2.0 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) 0.993 คาเขาใกล 1.0 
ดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) 0.986 คาเขาใกล 1.0 
ดัชนีความสอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) 0.999 คาเขาใกล 1.0 
ดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) 0.005 คาเขาใกล 0.0 
ดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประเมินคา (RMSEA) (90%) 0.011 คาเขาใกล 0.0 
   

 
   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 9  พบวา  การทดสอบความเหมาะสมพอดีของโมเดล
การทํางานเปนทีมของพนักงานมีคา  χ2 เทากับ 31.000  คานัยสําคัญทางสถิติ (p)  เทากับ  
0.3173  ดังน้ันคา χ2  ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงแสดงวา  โมเดลโครงสรางการทํางานเปนทีมมี
ความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ  ประกอบกับคา ไค-สแควสัมพัทธ (Relative  chi-
square)  มีคาเทากับ  1.107 ซ่ึงมีคานอยกวา 2.0 แสดงวา โมเดลโครงสรางมีลักษณะเหมาะสม
พอดีกับขอมูลเชิงประจักษในระดับที่นาพอใจ (Carmines; & McIver. 1981) 
   นอกจากนี้  ผูวิจัยยังพิจารณาดัชนีความเหมาะสมอื่น ๆ  ไดแก  ดัชนีวัดระดับความ
เหมาะสมพอดี  (GFI)  มีคาเทากับ  0.993  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแกแลว  (AGFI)  
มีคาเทากับ  0.986  ดัชนีความเหมาะสมพอดีเปรียบเทียบ (CFI)  มีคาเทากับ  0.999 ซ่ึงมีคาสูง
ตามเกณฑ  แสดงวาโมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ  อีกทั้งคาดัชนีรากของกําลัง
สองเฉลี่ยของเศษ  (RMR)  มีคาเทากับ  0.005  และดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการ
ประเมินคา  (RMSEA)  มีคาเทากับ  0.011  ซ่ึงมีคาต่ํามากใกลศนูย  จากดัชนีดังกลาว  แสดงวา  
โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของการทํางานเปนทีมของพนักงาน  มี 2 องคประกอบ  
คือ  องคประกอบการสรางทีมงาน  ประกอบดวย 5 องคประกอบยอย คือ  เปาหมายของทีมงาน  
วิสัยทศันทีมงาน  ภาระงานและทักษะทีจํ่าเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา  
องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทมี  ประกอบดวย 5 องคประกอบยอย  คือ  การวางแผน  การ
ดําเนินงานตามแผน  การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจของทีมงาน  และการประเมินผล  ซ่ึง
โมเดลโครงสรางดังกลาวมีความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษสามารถวัดองคประกอบของ
การทํางานเปนทีมของพนักงานได  2  องคประกอบ 
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ตาราง 10 คาน้ําหนักองคประกอบ (Factor  loading)  เชิงยืนยันอันดับที่ 2  โดยใช 
      โปรแกรมลิสเรล (n=867) 
 
องคประกอบหลัก b SE t R2 องคประกอบยอย b SE t R2 
     1. เปาหมายของทมีงาน .52 .015 16.993* .44 
     2. วิสัยทัศนทีมงาน .32 .017 19.110* .26 
1.การสราง 0.64 0.043 12.762* 0.557 3. ภาระงานและทักษะที่จําเปน .43 .023 19.154* .33 
ทีมงาน     4. รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม .63 .020 18.190* .23 
     5.  การเปนผูนํา .75 .044 16.880* 1.47 
     1.  การวางแผน .26 .009 16.719* .30 
     2.  การดําเนินงานตามแผน .21 .022 9.868* .25 
2.กระบวนการ 0.04 0.049 1.286* 0.004 3.  การประสานกิจกรรม .22 .023 9.357* .21 
ทํางานเปนทีม     4.  ความพึงพอใจของทีมงาน .20 .019 10.567* .32 
     5. การประเมินผล .24 .021 11.190* .44 

P< .05 
 
   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 10   พบวา โมเดลการทํางานเปนทีมของพนักงานมี
นํ้าหนักองคประกอบในแตละองคประกอบหลักมีคาเปนบวก  และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  
ทุกองคประกอบ แสดงวาองคประกอบหลักทั้ง 2 องคประกอบ  เปนตัวบงชี้ที่สําคัญในการพิจารณา
การทํางานเปนทีมของพนักงาน  นอกจากนี้เม่ือพิจารณาในรายละเอียดขององคประกอบแลว  องคประกอบ
การสรางทีมงาน มีคาน้ําหนักมากที่สุด เทากับ  0.64  และองคประกอบกระบวนการทํางานเปนทีม  
มีคาน้ําหนักเทากับ  0.04  ตามลําดับ  สวนคาสัมประสิทธิ์พยากรณ  (R2)  แตละองคประกอบ  มีคา
ในการวัดในแตละองคประกอบอยูในระดับที่นาพอใจ 

สวนองคประกอบหลักการสรางทีมงาน  ประกอบดวย 5 องคประกอบยอย คือ  เปาหมาย
ของทีมงาน  วิสัยทศันทีมงาน  ภาระงานและทักษะทีจํ่าเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และการ
เปนผูนํา มีคาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต  0.32-0.75  องคประกอบที่ 2  กระบวนการทํางานเปนทีม  
ประกอบดวย  การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน  การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจของ
ทีมงาน  และการประเมนิผล  มีคาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต  0.20-0.26   
   คาความเชื่อถือไดของการวัด (R2) แตละองคประกอบยอย  มีคาตั้งแต  0.21 – 1.47  โดย
ดานการเปนผูนํา มีคาสัมประสิทธิ์พยากรณไดสูงสุด  รองลงมา คือ  ดานเปาหมายทีมงาน  การ
ประเมินผล  ภาระงานและทักษะที่จําเปน  ความพึงพอใจของทีมงาน  การวางแผน รูปแบบ
พฤติกรรมทางสังคม  วิสัยทัศนทีมงาน  การดําเนินงานตามแผน  และการประสานกิจกรรมมีคา
สัมประสิทธิ์พยากรณต่ําสุดตามลําดับ  แสดงใหเห็นวา  องคประกอบของการทํางานเปนเปนทมี มี 2  
องคประกอบหลัก และ 10 องคประกอบยอย 
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   เพ่ือใหเห็นความชัดเจนของโมเดลการทํางานเปนทีมของพนักงาน  ผูวิจัยจึงนําเสนอ
โมเดลวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2  ของโมเดลการทํางานเปนทมีของพนักงาน  ดัง
แสดงในภาพประกอบ 17  และแสดงเสนกราฟเพื่อแสดงความสัมพันธระหวางคาความคลาดเคลื่อน
กับคาควอนไทลปกติ (Q-Plot  of  standardized  residuals)  ซ่ึงจุดใน Q-Plot น้ีเปนจุดตัดกัน
ระหวางความคลาดเคลื่อนมาตรฐานกับคาควอนไทลปกติ  โดยมีเสนทแยงมุมแสดงใหเห็นถึงความ
ลาดเอียงที่มีคาเทากับ 1 ดังแสดงในภาพประกอบ 18 
 

 
ภาพประกอบ 17 โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 (Second order)  

                ขององคประกอบการทํางานเปนทีม 
 
   จากภาพประกอบ 17  แสดงใหเห็นเดนชัด  เชนเดียวกบัการวิเคราะหขอมูลในตาราง
ตอนตนวา  โมเดลการทํางานเปนทีมของพนักงาน   มี 2 องคประกอบหลัก  คอื  องคประกอบหลัก
ดานการสรางทีมงาน  มี 5 องคประกอบยอย ไดแก  เปาหมายของทีมงาน  วิสัยทัศนทีมงาน  ภาระ
งานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา  องคประกอบหลกัดาน
กระบวนการทํางานเปนทมี  มี 5 องคประกอบยอย ไดแก  การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน  
การประสานกจิกรรม  ความพึงพอใจของทีมงาน  และการประเมินผล 
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ภาพประกอบ 18 กราฟคิวพล็อต (Q-Plot)  แสดงความสัมพันธระหวางความคลาดเคลื่อน 
               กับคาควอนไทลปกต ิ
 
 จากภาพประกอบ 18 พบวา  เสนกราฟที่ลากผาน x  และ *  มีความลาดเอียงมากกวา 1  
กลาวคือ  เสนกราฟมีความชันใกลเคยีงกับเสนทแยงมุมอันเปนเกณฑเปรียบเทยีบ  แสดงวาโมเดล
โครงสรางของผูวิจัยกอใหเกิดความคลาดเคลื่อนไมมากนัก  เน่ืองจากเสนกราฟที่ไดมีความใกลเคียง
กับเสนทแยงมุม  ซ่ึงสามารถสรุปไดวา โมเดลโครงสรางการทํางานเปนทีมมีความเหมาะสมพอดีกับ
ขอมูลเชิงประจักษ   
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ตอนที่ 2  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
 

 2.1  นําเสนอขั้นตอนการสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน 
   ผูวิจัยไดสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  โดยนํา
กรอบแนวคิดของ เฮอเรนโคล  (Herrenkohl. 2004 : 18-165)  มาใชเปนกรอบแนวคิดในการ
ฝกอบรมโดยประยุกตรูปแบบการจัดกิจกรรม โดยใชแนวคิดทฤษฎีและเทคนคิของการใหคําปรึกษา
มาใชในการพฒันาการทํางานเปนทีม 
   2.1.1  ขั้นตอนของการฝกอบรม (Stage of training)  ประกอบดวย 3 ขั้นตอน  ดังน้ี 
  2.1.1.1  ขั้นนํา  (Initial  stage)  ในขั้นน้ีถอืเปนขั้นสําคญัสําหรับการเริ่มตนการ
ฝกอบรมในแตละครั้ง  การเริ่มตนที่ดีควรประกอบดวยประเด็นสําคญัตาง ๆ ไดแก  การสราง
บรรยากาศทีดี่  เพ่ือใหผูเขารวมฝกอบรมรูสึกผอนคลาย  และคุนเคยกอนที่จะเขาสูเน้ือหา  มีการ
บอกถึงวัตถุประสงคของเนือ้หาในแตละเรื่อง  หรืออาจใชกิจกรรมกลุมสัมพันธ  หรือเทคนิคการ
ฝกอบรมอื่น ๆ  เพ่ือชวยสรางแรงจูงใจในการมีสวนรวมในเนื้อหาแตละเร่ือง 
  2.1.1.2  ขั้นดําเนินการ (Working stage)  เปนขั้นตอนที่ดําเนินการพัฒนาการ
ทํางานเปนทมีตามโมเดลการฝกอบรม  โดยผูนํากลุมการฝกอบรมใชเทคนิคทางจติวทิยา  และ
เทคนิคการฝกอบรมเพื่อสรางความเขาใจ ในเนื้อหาแตละเร่ือง 
  2.1.1.3  ขั้นสรุป (Ending  stage)  ผูนํากลุมการฝกอบรมที่มีประสทิธิภาพจะให
ความสนใจกบัการสรุปหรอืการยุติการฝกอบรมในแตละครั้ง เพ่ือเปนการประเมินวาผูเขารวมการ
ฝกอบรมเกิดการเรียนรู  ความเขาใจในเนื้อหาวิชาการสอนไปอยางไร  และสิ่งที่จะนําไปประยุกต
เพ่ือใหเกิดการพัฒนาการทาํงานเปนทีมมีอะไรบาง  ปญหา ขอสงสัยของผูเขารวมการฝกอบรม การ
แลกเปลีย่นขอมูล  การใหขอมูลยอนกลบัระหวางผูเขารวมการฝกอบรม ก็จะเปนประโยชนในการ
พัฒนาการทํางานเปนทีมตอไป 
 2.1.2  ระยะเวลาในการฝกอบรม   ในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมในครั้งน้ี  
ผูวิจัยใชการฝกอบรม  เพ่ือใหสมาชิกหรือผูเขารวมการฝกอบรมเกิดความรู  ความเขาใจ  และมี
แนวทางในการปฏิบัติ เพ่ือนําไปใชประโยชนในการพฒันาการทํางานเปนทีม  โดยมีการฝกอบรม 4  
วัน  รวมทั้งสิน้ 24  ชั่วโมง 
 2.1.3  เน้ือหาและวธิีการในการฝกอบรม  ผูวิจัยไดกําหนดเนื้อหาการฝกอบรมตามกรอบ
แนวคิดขององคประกอบการทํางานเปนทีม  และการนําเทคนคิการฝกอบรม มาใชเพ่ือสราง
บรรยากาศ และแรงจูงใจในการฝกอบรม โดยใชเทคนคิ ไดแก  การบรรยายและการสอน (Lecture  
and  teaching)  การประเมินตนเอง (Self-assessment)  การฝกสอน (Coaching) การระดมสมอง 
(Brainstorming)  เปนตน 
 นอกจากนี้  ผูวิจัยไดนําทฤษฎีและเทคนคิการใหคําปรกึษา  ตลอดจนนําหลักการและ 
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เทคนิคตาง ๆ   ทางดานจิตวทิยามาประยุกตใชในโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม
ของพนักงานในแตละครั้ง   ดังน้ี 
 

 ครั้งที่  1  การสรางสัมพันธภาพและการชี้แจงวัตถปุระสงคของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานเปนทมี 
 ผูวิจัยประยุกตใชผูวิจัยใชเทคนิคตามทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปน
ศูนยกลาง  ไดแก  เทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  เทคนิคการยอมรับอยางไมมีเง่ือนไข   เพ่ือเอ้ืออํานวย
ใหสมาชิกกลุมรูสึกปลอดภัย ไววางใจและสามารถเปดรับประสบการณใหม ๆ   
 นอกจากนี้  ผูวิจัยยังใชกิจกรรมกลุมสัมพันธ คือ ตนไมแหงความคาดหวัง  เพ่ือใหสมาชิก
กลุมตั้งเปาหมายของตนเองในการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 

 ครั้งที่ 2  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานเปาหมายของทีมงาน 
 ผูวิจัยใช เทคนิคการกําหนดเปาหมายตามแนวคิดของทฤษฎีการใหคําปรึกษาแบบมุงเนน
คําตอบ (Solution – focused counseling theory) (Davis; & Osborn. 2000 : 64-66 )เพ่ือใหการ
กําหนดเปาหมายในการทํางานเปนทีมน้ันมีหลักการและเทคนิคมากขึ้น 
  นอกจากนี้ผูวิจัยใชเทคนคิทางดานจิตวทิยา คือ  เทคนิคการสอน  เทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  
เทคนิคการถาม  มาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการกําหนดเปาหมายการทํางานเปนทีม    
 

 ครั้งที่  3  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานวิสัยทัศนของทีมงาน 
 ผูวิจัยเทคนคิการฟงอยางตั้งใจ(Active listening)  เทคนิคการยอมรับอยางไมมีเง่ือนไข 
(Unconditional positive regard) ตามแนวคดิทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบคุคลเปน
ศูนยกลาง (Person  centered group counseling theory)  มาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีม
ดานการวิสัยทัศนของทีมงาน 
 นอกจากนี้ผูวิจัยใชเทคนคิทางจิตวิทยา คือ แผนที่ความคิด (Mind map) พัฒนาแนวคิดจาก 
ทรูป และคลาสเทลลูซ่ี (Throop; & Castellucci.  1999 : 62)   
 

 ครั้งที่  4  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานภาระงานและทักษะที่จําเปน 
 ผูวิจัยใชทักษะการตัดสินใจแบบวธิีการวิเคราะหขอดีและขอเสีย  (Cost– benefit approach) 
ของการตัดสินใจ บนพ้ืนฐานทฤษฎีการใหคําปรึกษาที่เนนความคดิ  (A Cognitive counseling 
theory) ซ่ึงพัฒนาจากนีนัน และไดรเดน (Neenan; & Dryden.  2002 : 128 – 131) 
 นอกจากนี้ผูวิจัยใชเทคนคิทางจิตวิทยา ไดแก เทคนิคการแสดงบทบาทสมมติ (Role 
playing)  เทคนิคการสอน (Teaching) เกี่ยวกับการแกปญหาที่พัฒนาจากแนวคิด นีนัน และ 
ไดรเดน (Neenan; & Dryden. 2002 : 33 – 39)  และเทคนิคการเผชิญความขัดแยง (Confronting 
a conflict) เพ่ือแกปญหาความขัดแยง (Resolve a conflict) โดยใชตามแนวคิดของทอมสัน 
(Thompson.  2003 : 313)  
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 ครั้งที่ 5  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานรูปแบบพฤติกรรมทางสังคม 
 ผูวิจัยใชเทคนคิตัวแบบ ตามแนวคิดทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม 
เพ่ือใหสมาชิกเห็นตัวแบบการในการสื่อสาร  และใชเทคนิค I Statement ของทฤษฎีการให
คําปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง (Person – centered  group counseling theory)   
เพ่ือใหความรูสึกถึงการแสดงความรูสึกอยางแทจริง โดยพัฒนาแนวคิดจาก ทอมสัน (Thompson. 
2003 : 283)   
 นอกจากนี้ผูวิจัยใชการฝกอบรม ไดแก การระดมสมอง  การสื่อสารที่ดีดวยกิจกรรมกลอง
ของขวัญ 
 

 ครั้งที่ 6  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการเปนผูนํา  
 ผูวิจัยใชเทคนคิตัวแบบ (Modeling) ตามทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม  
เพ่ือใหสมาชิกเกิดการเรียนรูผูนําที่สนใจ  และเปนตวัแบบในการทํางาน 
 นอกจากนี้ผูวิจัยใชเทคนคิทางจิตวิทยา ไดแก แบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความเปนผูนํา
ใหกับสมาชิกไดประเมินตนเอง (Self – assessment)  พัฒนาแบบประเมินตนเองจากอลัน และ
จอนห (Alan; & John. 2001)  การระดมสมอง (Brainstorming)  การสอน  และกิจกรรมการทดสอบ
จุดแข็ง โดยพัฒนาแนวคิดกิจกรรมจากทอมสัน (Thompson. 2003 : 56) 
 

 ครั้งที่  7 การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการวางแผนและดําเนินการตามแผน 
 ผูวิจัยใชทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเผชิญความจริง (Reality group counseling 
theory) โดยนําเทคนิค WDEP  (Corey. 2005 : 325-328) 
 นอกจากนี้ ผูวิจัยใชเทคนิคทางจิตวิทยา ไดแก เทคนิคการสอน (Teaching)  เทคนิคการ
ระดมสมอง  เทคนิคการใหขอมูลยอนกลบั  และเทคนคิการใหกําลังใจ 
 

 ครั้งที่  8  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการประสานกิจกรรมการทํางาน 
 ผูวิจัยทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบการวิเคราะหสัมพันธภาพ (Transactional analysis 
group counseling theory) โดยใหเทคนิคการสื่อสารสัมพันธ  และ ทฤษฎีการใหคําปรึกษาทีเ่นน
ความคิด(Cognitive counseling theory) โดยใหรูจักการมองมุมใหม (Reframing) 
 นอกจากนี้ ผูวิจัยใชเทคนิคทางจิตวิทยา ไดแก เทคนิคการสอน (Teaching)  และการระดม
สมอง   
 

 ครั้งที่  9  การพัฒนาการทํางานเปนทีมในดานความพึงพอใจของทีมงาน 
 ผูวิจัยใชเทคนคิการจิตนาการตามแนวคิดทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเกสตัลท 
(Gestalt  counseling theory)   
 นอกจากนี้ ผูวิจัยใชเทคนิคทางจิตวิทยา ไดแก เทคนิคการสอน (Teaching)  และระดม
สมอง   
 ครั้งที่ 10  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการประเมินผล 
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 ผูวิจัยใชเทคนคิทางจิตวทิยา ไดแก  กิจกรรมกลุมสัมพันธ เพ่ือใหสมาชิกไดเรียนรูจากการ
ปฏิบัติจริง  และเทคนิคการประเมินผลผลติและกระบวนการ (Evaluating products and  process) 
ตามแนวคิดของ เฮอเรนโคล (Herrenkohl.  2004 : 165)   
 

 ครั้งที่ 11   การพัฒนาการทํางานเปนทมี  และการยุติการฝกอบรม 
 ผูวิจัยใชเทคนคิทางจิตวทิยา ไดแก  การอภิปราย  การใหขอมูลยอนกลับ  การสอน การ
ถาม  เพ่ือใหสมาชิกเกิดความรูในเรื่องการทํางานเปนทีม  และใชเทคนิคการเสริมแรงตามทฤษฎี
การใหคําปรึกษาแบบพฤตกิรรมนิยม เพ่ือใหสมาชิกมีกําลังใจในการปรับปรุงตนเองเพ่ือใหเกิดการ
ทํางานเปนทมีที่มีประสิทธภิาพ 
 

   หลังจากสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  ผูวิจัยไดนํา
โมเดลไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5  ทาน  ไดแก  รองศาสตราจารย ดร.  สุทธินันทน   พรหม
สุวรรณ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. นันทนา   วงษอินทร   ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชูศรี   เลิศรตันเด
ชากุล  ผูชวยศาสตราจารย ดร. พาสนา   จุลรัตน  และ ดร.  วันเพ็ญ   สมภพรุงโรจน  ตรวจสอบ
และพิจารณาความถูกตองของความสอดคลองทั้งในดานเนื้อหา  แนวคิด  ทฤษฎี  เทคนิค  
วัตถุประสงค  วิธีดําเนินการ  และการประเมินผลในการฝกอบรม  ซ่ึงมีคาดัชนีความสอดคลอง  อยู
ระหวาง  0.80 – 1.00  จากนั้นผูวิจัยนําโมเดลการฝกอบรมที่ไดรับการตรวจสอบแลวไปปรบัปรุง
แกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  และนําไปทดลองใช (Tryout)  กับพนักงานที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง  แตมีความคลายคลึงกับกลุมตวัอยาง จํานวน 12  คน ทดลองใช 4 เรือ่ง  เพ่ือตรวจสอบ
ความเหมาะสมเกี่ยวกับลําดับขั้นตอน  ระยะเวลา  และเน้ือหาตาง ๆ  ของโมเดลการฝกอบรม 
   โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมทั้ง 2 องคประกอบ  ประกอบดวย
องคประกอบยอย 10  ดาน  ซ่ึงเปนโมเดลที่ดําเนินการโดยการฝกอบรม 4  วัน รวม 24 ชั่วโมง  
โดยรายละเอียดของโมเดลการฝกอบรมดังแสดงในภาคผนวก ง 
 
 2.2  สรุปทฤษฎีและเทคนคิการที่ใชในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน 
   ในตอนนี้  ผูวิจัยนําขอมูลมาสรุปกระบวนการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน  เพ่ือใหเห็นความชัดเจนของทฤษฎี  แนวคดิ  และเทคนคิของการใหคาํปรึกษา  ตลอดจน
แนวคิดและเทคนิคทางดานจิตวิทยาที่นํามาใชในการพฒันาการทํางานเปนทีมแตละองคประกอบ  
ดังแสดงในตาราง 11 
 
 
 
 
 



 101

ตาราง 11  สรุปทฤษฎีและเทคนิคการใหคําปรึกษา  และเทคนิคตาง ๆ ทางดานจิตวทิยาที ่
      นํามาใชในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
 
การทํางานเปนทีม  ทฤษฎี เทคนิคทางจติวทิยา 
  การใหคําปรึกษา และการใหคําปรึกษา 
เรื่องที่ 1  1. ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม 1.1 การฟงอยางตั้งใจ 
การสรางสัมพันธภาพ  แบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง 1.2 การยอมรับอยาง 
และชี้แจงวัตถุประสงค   ไมมีเง่ือนไข 
การฝกอบรม    
  2. เทคนิคทางจิตวิทยา ตนไมแหงความหวัง 
    
 เรื่องที่ 2 1.ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม การกําหนดเปาหมาย 
 เปาหมายทีมงาน แบบมุงเนนคําตอบ  
    
    
  2. เทคนิคทางจิตวิทยา 2.1 การถาม 
   2.2 การฟงอยางตั้งใจ 
   2.3 การสอน 
    
การสรางทีมงาน เรื่องที่ 3 1. ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม 1.1 การยอมรับอยาง 
(เรื่องที่ 2-6) วิสัยทัศนทีมงาน แบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง ไมมีเง่ือนไข 
   1.2 การฟงอยางตั้งใจ 
    
  2. เทคนิคทางจิตวิทยา แผนที่ความคิด 
    
 เรื่องที่ 4 1. ทฤษฎีการใหคําปรึกษา วิเคราะหขอดีและ 
 ภาระงานและ ที่เนนความคิด ขอเสียของการตัดสินใจ 
 ทักษะที่จําเปน   
  2. เทคนิคทางจิตวิทยา 2.1 การระดมสมอง 
   2.2 การสอน 
   2.3 การเผชิญความ 
   ขัดแยง 
   2.4 บทบาทสมมติ 
   2.5 ทักษะการแกปญหา 
 เรื่องที่ 5 1. ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม I statement 
 รูปแบบพฤติกรรม แบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง  
 ทางสังคม   
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ตาราง 11 (ตอ) 
การทํางานเปนทีม  ทฤษฎี เทคนิคทางจติวทิยา 

  การใหคําปรึกษา และการใหคําปรึกษา 
  2. ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม ตัวแบบ 
  แบบพฤติกรรมนิยม  
  3. เทคนิคทางจิตวิทยา 3.1 การระดมสมอง 
   3.2 กลองของขวัญ 
 เรื่องที่  6 1. ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม การใชตัวแบบ 
 การเปนผูนํา แบบพฤติกรรมนิยม  
    
  2. เทคนิคทางจิตวิทยา 2.1 การระดมสมอง 
   2.2 การประเมนิตนเอง 
   2.3 การทดสอบจุดแข็ง 
   จุดออน 
   2.4 การสอน 
    
 เรื่องที่ 7 1. ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม WDEP 
 การวางแผนและ แบบเผชิญความจริง  
 ดําเนินงานตาม   
 แผน 2. เทคนิคทางจิตวิทยา 2.1 การสอน 
   2.2 การระดมสมอง 
   2.3 การใหขอมลูยอน 
   กลับ 
กระบวนการทํางาน   2.4 การใหกําลังใจ 
เปนทีม เรื่องที่ 8 1. ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม การสื่อสารสัมพันธ 
(เรื่องที่ 7-10) การประสาน แบบการวิเคราะหสัมพันธภาพ  
 กิจกรรม   
    
  2. ทฤษฎีการใหคําปรึกษา การมองมุมใหม 
  ที่เนนความคิด  
    
  3. เทคนิคทางจิตวิทยา 3.1 การสอน 
   3.2 การระดมสมอง 
    
 เรื่องที่ 9 1. ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม การจินตนาการ 
 ความพึงพอใจ แบบเกสตัลท  
 ของทีมงาน   
    



 103

ตาราง 11 (ตอ) 
การทํางานเปนทีม  ทฤษฎี เทคนิคทางจติวทิยา 
  การใหคําปรึกษา และการใหคําปรึกษา 
  2. เทคนิคทางจิตวิทยา 2.1 การสอน 
   2.2 การระดมสมอง 
    
 เรื่องที่ 10 1. เทคนิคทางจิตวิทยา 1.1 การประเมนิผลและ 
 การประเมินผล  กระบวนการ 
   1.2 การระดมสมอง 
   1.3 การสอน 
   1.4 เกม 
ยุติการฝกอบรม เรื่องที่ 11   
 สรุปการพัฒนา 1. ทฤษฎีการใหคําปรึกษา การเสริมแรง 
 การทํางานเปน แบบพฤติกรรมนิยม  
 ทีมและยุติ   
 การฝกอบรม 2. เทคนิคทางจิตวิทยา 2.1 การอภิปราย 
   2.2 การใหขอมลูยอน 
   กลับ 
   2.3 การถาม 
   2.4 การสอน 
 
   ผลการวิเคราะหตามตาราง 11  พบวา ในการพัฒนาองคประกอบการสรางทีมงาน มี 5 
ดาน ไดแก เปาหมายทีมงาน  วิสัยทัศนทีมงาน  ภาระงานและทกัษะที่จําเปน  รูปแบบพฤติกรรม
ทางสังคม และการเปนผูนํา โดยใชทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง  ทฤษฎี
การใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบ  ทฤษฎีการใหคําปรึกษาที่เนนความคิด พฤติกรรม  และทฤษฎี
การใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม  ใชเทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  เทคนิคการยอมรับอยางไม
มีเง่ือนไข  เทคนิค I Statement  เทคนิคการใชคําถามปลายเปด  เทคนิควิเคราะหขอดีและขอเสีย  
เทคนิคการใชตัวแบบ  และใชเทคนิคทางจิตวิทยา  ไดแก  ตนไมแหงความหวงั  เทคนิคการสอน  
เทคนิคการระดมสมอง  เทคนิคการเผชญิความขัดแยง  และแผนที่ความคิด  
   การพัฒนาองคประกอบกระบวนการทํางานเปนทีม มี 5 ดาน ไดแก  การวางแผน  การ
ดําเนินงานตามแผน  การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจของทีมงาน  และการประเมินผล  ใช
ทฤษฎีการใหคําปรึกษาแบบเผชิญความจริง   ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบการวเิคราะหสัมพันธภาพ  
ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเกสตัลท  และทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม  ใช
เทคนิค WDEP  เทคนิคการสื่อสารสัมพันธ  เทคนิคการจินตนาการ  และเทคนิคการเสริมแรง  ใช
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เทคนิคทางจติวทิยา  ไดแก  เทคนิคการระดมสมอง  เทคนิคการถาม  เทคนิคอภิปราย  เทคนิคการ
ใหขอมูลยอนกลับ 
 
ตอนที่ 3  คาสถิติพื้นฐานและการเปรียบเทียบคาเฉลีย่คะแนนการทํางานเปนทีม กอนการ
ทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการติดตามผลของกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 
  3.1  คาสถิติพื้นฐานของขอมูลพื้นฐานดานเพศ ตําแหนงงานของกลุมทดลอง
และกลุมควบคุม 
  การวิเคราะหตอนนี้  ผูวจัิยนําขอมูลทัว่ไปของกลุมตัวอยาง  มาจําแนกตามเพศ  
และตําแหนงงาน  ดังแสดงในตาราง 12 
 

ตาราง 12  จํานวน รอยละขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 
ขอมูลทั่วไป กลุมทดลอง กลุมควบคุม รวม 
เพศ      
   ชาย 10 10 20 
   หญิง 2 2 4 
   รวม 12 12 24 
ตําแหนงงาน    
   ผูบริหาร 2 2 4 
   หัวหนางาน 3 3 6 
   พนักงานระดับปฏิบตัิการ  7 7 14 
     รวม 12 12 24 
 

   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 12  พบวา  กลุมตวัอยางที่ศึกษาครั้งน้ีมีทั้งหมด 24  คน  
แบงเปนกลุมทดลอง  และกลุมควบคุม  กลุมละ  12  คน  ประกอบดวยเพศชาย  10  คน  เพศหญิง  
2  คนในแตละกลุม  สวนตําแหนงงานของกลุมตัวอยาง พบวา  กลุมทดลอง มีผูบริหาร 2  คน  
หัวหนางาน 3  คน  และพนักงานปฏิบัต ิ  7  คน รวม 12 คน  สวนกลุมควบคมุมีผูบริหาร 2 คน  
หัวหนางาน 3  คน  และพนักงานระดับปฏิบัติการ 7 คน รวม 12 คน   
 

 3.2  คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการทํางานเปนทีมรายดานและโดยรวม
ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการติดตามผล 
   การวิเคราะหขอมูลตอนนี้  ผูวิจัยนําคะแนนกอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และ
หลังการติดตามผล  ของกลุมทดลองและกลุมควบคมุ  มาหาคาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ดังแสดงในตาราง 13  
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ตาราง 13  คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐานของการทํางานเปนทีมรายดานและโดยรวม กอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการตดิตามผล  ของกลุม 
      ทดลองและกลุมควบคมุ 
 
องคประกอบ กอนการทดลอง หลังการทดลอง หลังการติดตามผล 
 M SD แปลผล M SD แปลผล M SD แปลผล 
กลุมทดลอง          
1. การสรางทีมงาน (Creating A team) 3.102 .243 ปานกลาง 3.774 .331 สูง 3.883 .340 สูง 
  1.1 เปาหมายของทีมงาน (TG) 2.958 .509 ปานกลาง 3.918 .577 สูง 3.750 .534 สูง 
  1.2 วิสัยทัศนทีมงาน (TV) 2.972 .577 ปานกลาง 3.500 .482 ปานกลาง 3.748 .312 สูง 
  1.3 ภาระงานและทักษะทีจ่ําเปน (TS) 3.333 .547 ปานกลาง 4.083 .357 สูง 3.881 .571 สูง 
  1.4 รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม (S) 3.119 .354 ปานกลาง 3.595 .426 สูง 3.995 .316 สูง 
  1.5 การเปนผูนํา (LD) 3.153 .359 ปานกลาง 3.778 .782 สูง 4.042 .390 สูง 
2. กระบวนการทํางานเปนทีม(Process) 3.596 .084 สูง 3.840 .091 สูง 3.730 .124 สูง 
  2.1  การวางแผน (PAN) 3.500 .160 ปานกลาง 3.801 .266 สูง 3.679 .221 สูง 
  2.2  การดําเนินงานตามแผน (PER) 3.548 .147 สูง 3.810 .226 สูง 3.750 .726 สูง 
  2.3  การประสานกิจกรรม (COR) 3.681 .166 สูง 3.863 .152 สูง 3.744 .242 สูง 
  2.4  ความพึงพอใจของทีมงาน (SAT) 3.607 .194 สูง 3.854 .216 สูง 3.760 .223 สูง 
  2.5 การประเมินผล (EVA) 3.646 .243 สูง 3.873 .181 สูง 3.716 .151 สูง 
การทํางานเปนทีมโดยรวม (TW) 3.352 .110 ปานกลาง 3.823 .153 สูง 3.723 .148 สูง 
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ตาราง 13 (ตอ) 
องคประกอบ กอนการทดลอง หลังการทดลอง หลังการติดตามผล 
 M SD แปลผล M SD แปลผล M SD แปลผล 
กลุมควบคุม          
1. การสรางทีมงาน (Creating a team) 3.183 .189 ปานกลาง 3.178 .208 ปานกลาง 3.180 .154 ปานกลาง 
  1.1 เปาหมายของทีมงาน (TG) 3.417 .567 ปานกลาง 3.167 .431 ปานกลาง 3.208 .621 ปานกลาง 
  1.2 วิสัยทัศนทีมงาน (TV) 2.972 .264 ปานกลาง 2.833 .522 ปานกลาง 3.056 .312 ปานกลาง 
  1.3 ภาระงานและทักษะทีจ่ําเปน (TS) 3.104 .538 ปานกลาง 3.146 .328 ปานกลาง 3.396 .527 ปานกลาง 
  1.4 รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม (S) 3.119 .257 ปานกลาง 3.024 .349 ปานกลาง 2.905 .372 ปานกลาง 
  1.5 การเปนผูนํา (LD) 3.306 .317 ปานกลาง 3.111 .217 ปานกลาง 3.069 .321 ปานกลาง 
2. กระบวนการทํางานเปนทีม(Process) 3.559 .118 สูง 3.208 .149 ปานกลาง 3.656 .074 สูง 
  2.1  การวางแผน (PAN) 3.517 .180 สูง 3.633 .281 สูง 3.467 .130 ปานกลาง 
  2.2  การดําเนินงานตามแผน (PER) 3.548 .285 สูง 3.470 .190 สูง 3.639 .223 สูง 
  2.3  การประสานกิจกรรม (COR) 3.514 .241 สูง 3.667 .355 สูง 3.595 .159 สูง 
  2.4  ความพึงพอใจของทีมงาน (SAT) 3.631 .127 สูง 3.679 .163 สูง 3.581 .263 สูง 
  2.5 การประเมินผล (EVA) 3.583 .234 สูง 3.667 .252 สูง 3.792 .134 สูง 
การทํางานเปนทีมโดยรวม (TW) 3.371 .102 ปานกลาง 3.193 .083 ปานกลาง 3.363 .875 ปานกลาง 
 

   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง 13  พบวา  กลุมทดลองมีคะแนนเฉลี่ยการทํางานเปนทมีโดยรวมกอนการทดลอง  เทากับ 3.351    และอยูในระดับ
ปานกลาง    สวนหลังการทดลอง และหลังการติดตามผลมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ  3.823  และ 3.723  และอยูในระดับสงู  สวนกลุมควบคุมมีคะแนนเฉลี่ยการ
ทํางานเปนทมีโดยรวมกอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการติดตามผล  เทากับ  3.371,  3.193  และ  3.363  ตามลําดับ และอยูในระดับปานกลาง 
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 3.3  การเปรยีบเทียบการทํางานเปนทมีของพนักงาน 
 การวิเคราะหขอมูลตอนนี้  ผูวิจัยทําการเปรียบเทยีบคะแนนการทํางานเปนทีมโดยรวม
และรายองคประกอบที่ไดจากผลการวัดซ้าํ คือ  ผลจากการวัดกอนการทดลอง  หลังการทดลอง  
และหลังการตดิตามผลของกลุมทดลองและกลุมควบคมุ  ดังน้ี 
 

  3.3.1   การเปรียบเทยีบการทํางานเปนทีมของพนักงานโดยรวม 
  1)  การเปรียบเทียบการทาํงานเปนทีมโดยรวมจากผลการวัดซ้ําระหวางกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม 

การวิเคราะหตอนนี้  ผูวิจัยนําคะแนนการทํางานเปนทมีโดยรวมที่ได
จากการวัดซ้ําของกลุมทดลองและกลุมควบคุมมาวเิคราะหความแปรปรวนโดยใชสถิติ Two  
way   repeated  measure ANOVA และทําการตรวจสอบคา  Sphericity ดวยวธิีการ  
Mauchly’s test ซ่ึงมีคาเทากับ 0.806  มีนัยสําคัญทางสถิติ   เทากับ 0.103  ซ่ึงไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ จึงสรุปไดวามีความแปรปรวนในลักษณะ Compound symmetry  ดังน้ันการอานผลจึง
สามารถอานผลไดทั้งในตาราง  Multivariate test  และ  Test of  within  effect  ซ่ึงผูวิจัยได
อานผลจากตาราง Test of  within  effect  โดยพิจารณาคา  F  จาก  Sphericity assumed   
ดังแสดงผลในตาราง  14 
 
ตาราง  14  การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมโดยรวมจากการวัดซ้ําของกลุมทดลองและ 
    กลุมควบคมุ 
 

แหลงความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F P 

ระหวางกลุม      
  กลุมทดลอง-กลุมควบคุม 1.888 1 1.88 57.296* 0.000 
  ความคลาดเคลื่อน .723 22 .033   
ภายในกลุม      
  ผลการวัดกอน  หลัง  และติดตามผล .447 2 .223 .6052* 0.000 
  ปฏิสัมพันธของกลุมกับผลการวัดกอน      
   หลัง และติดตามผล   1.277 2 .638 17.290* 0.000 
  ความคลาดเคลื่อน 1.624 44 .037   

*p<  .05 
 
  ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง  14  พบวา  ผลการวัดคะแนนการทํางานเปนทีม
โดยรวมจากการวัดซ้ํา ของกลุมทดลองและกลุมควบคมุมีปฏิสัมพันธรวมกันตอคะแนนการ
ทํางานเปนทมีโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F = 17.209  p = 0.000) แสดงวา
คะแนนที่ไดจากการวัดการทํางานเปนทมีของพนักงานโดยรวมจากการวัดซ้ําของกลุมทดลอง  
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และกลุมควบคุมมีความแตกตางกัน  จากผลดังกลาวผูวิจัยจึงไมแปลความหมายผลหลัก (Main  
effect)  ของกลุมทดลอง  และผลที่ไดจากการวัดซ้ํา  แตทําการวเิคราะหผลเฉพาะกลุม  
(Simple  effect)  ตอไป 

2)  การวิเคราะหผลเฉพาะกลุม (Simple  effect)    
         การวิเคราะหตอนนี้  ผูวิจัยนําผลที่ไดจากการวดัซ้ําในแตละครั้งมา

ทดสอบความแตกตางโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวแบบวัดซ้าํ (One way  
repeated  measure ANOVA)  ทีละกลุม และเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีการ  Bonferroni  เพ่ือดู
วาคูใดที่มีความแตกตางกัน   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง  15 – 16  
 
ตาราง  15  การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมโดยรวมที่ไดจากผลการวัดซ้ําของกลุมทดลอง 
    และกลุมควบคุม 
 

กลุม แหลงความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F P 

กลุมทดลอง ผลการวัดกอน  หลัง และติดตามผล 1.481 2 .741 21.422* 0.000 
 ความคลาดเคลื่อน .761 22 .035   
       
กลุมควบคุม ผลการวัดกอน  หลัง และติดตามผล .242 2 .121 3.084 0.066 
 ความคลาดเคลื่อน .864 22 .039   

*p<  .05 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง  15  พบวาคาเฉลีย่คะแนนการทํางานเปนทมีของ
พนักงานโดยรวมที่ไดจากผลการวัดซ้ําในกลุมทดลอง มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  (F = 21.422  p = 0.000)  สวนในกลุมควบคุมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ
 แสดงวา  ในกลุมทดลองมีคะแนนการทํางานเปนทีมโดยรวมจากผลการวัดซ้ํา  มีความ
แตกตางกันอยางนอย 1  คู   สวนในกลุมควบคุมไมพบความแตกตาง 
 

  3)  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคู ดวยวิธีการ Bonferroni   
         การวิเคราะหตอนนี้   ผูวิจัยนําผลคะแนนการทาํงานเปนทีมโดยรวมจาก

ผลการวัดซ้ําของกลุมทดลองมาวิเคราะหเปรียบเทยีบความแตกตางรายคู ดวยวิธีการ 
Bonferroni ดังแสดงผลในตาราง  16 
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ตาราง  16   การเปรียบเทยีบความแตกตางรายคูของคาเฉลี่ยคะแนนการทํางานเปนทีมของ 
    พนักงานโดยรวมที่ไดจากผลการวัดซ้ําภายในกลุมทดลองดวยวิธีการ  Bonferroni 
 

กลุม ระยะการทดลอง Mean 
Difference 

Std. 
Error 

p 

กลุมทดลอง หลังการทดลอง      กอนการทดลอง 0.472* 0.041 0.000 
 หลังติดตามผล       กอนการทดลอง 0.371* 0.078 0.000 
 หลังติดตามผล       หลังการทดลอง 0.100 0.098 0.983 

*p<  .05 
 

   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง  16  พบวา   คาเฉลี่ยคะแนนการทํางานเปนทมีของ
พนักงานกลุมทดลองโดยรวมหลังการทดลอง   และหลังติดตามผล   แตกตางจากกอนการ
ทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   แตหลังการทดลอง และหลังติดตามผลแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แสดงวา  การทดลองโดยการฝกอบรมสงผลตอการพัฒนาการ
ทํางานเปนทมีโดยรวมของพนักงานใหดีขึ้น   และมีความคงทนของผลการฝกอบรมอยูจนถึง
หลังติดตามผล    
 เพ่ือใหเห็นการเปรียบเทียบที่ชัดเจน  ผูวจัิยไดแสดงเสนภาพการเปรียบเทียบคะแนน
เฉลี่ยการทํางานเปนทีมโดยรวมของพนักงานจากผลการวัดซ้ําในกลุมทดลองและกลุมควบคุม  
ดังแสดงในภาพประกอบ  19 
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ภาพประกอบ  19  เสนภาพการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยการทํางานเปนทีมโดยรวมของ 
          พนักงานในกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
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  3.3.2  การเปรียบเทียบการทํางานเปนทมีของพนักงานเปนรายองคประกอบ
ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม   ดังน้ี 
  1)  การเปรียบเทียบการทาํงานเปนทีมรายองคประกอบจากผลการวัดซ้ํา คือ
ผลการวัดกอนการทดลอง หลังการทดลอง  และหลังการติดตามผล ระหวางกลุมทดลองและ
กลุมควบคุม 
     การวิเคราะหตอนนี้  ผูวิจัยนําคะแนนการทํางานเปนทมีของพนักงาน
รายองคประกอบจากการวัดซ้ําของกลุมทดลองและกลุมควบคุมมาเปรียบเทียบกนัโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบวัดซ้ําชนิดสามทาง  (The three – factor  mixed ANOVA) แบบ  
One  between  and  two  within  design  ดังแสดงในตาราง 17 
 
ตาราง  17  การเปรียบเทียบการทาํงานเปนทีมรายองคประกอบโดยใชการวเิคราะหความ 
    แปรปรวนแบบวัดซ้ําชนดิสามทางแบบ  One  between  and  two  within  design 
 

แหลงความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F P 

ระหวางกลุม      
  กลุมทดลอง-กลุมควบคุม 3.643 1 3.643 65.917* 0.000 
  ความคลาดเคลื่อน 1.216 22 0.055   
ภายในกลุม      
  องคประกอบการทํางานเปนทีม 1.739 1 1.739 21.888* 0.000 
  ปฏิสัมพันธขององคประกอบการทํางานเปนทีม      
     กับกลุมทดลองและกลุมควบคุม 0.196 1 0.196 2.468 0.130 
  ความคลาดเคลื่อน 1.748 22 0.79   
  ผลการวัดกอน  หลัง  และติดตามผล 1.287 2 0.644 9.674* 0.000 
  ปฏิสัมพันธของการวัดกอน  หลังและติดตามผล      
     ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม 2.541 2 1.271 19.100* 0.000 
  ความคลาดเคลื่อน 2.927 44 0.067   
  ปฏิสัมพันธขององคประกอบการทํางานเปนทีม      
     กับผลการวัดกอน หลัง และติดตามผล 0.971 2 0.485 5.959* 0.005 
  ปฏิสัมพันธขององคประกอบการทํางานเปนทีม      
     กับผลการวัดกอน หลังและติดตามผล และ      
     กับกลุมทดลองและกลุมควบคุม 0.786 2 0.393 4.825* 0.013 
 ความคลาดเคลื่อน  3.585 44 0.81   

*p<  .05 
 
   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง   17  พบวา  องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
จากผลการวัดซ้ําของกลุมทดลองและกลุมควบคุมมีปฏิสัมพันธรวมกันตอคะแนนการทํางานเปน
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ทีมรายองคประกอบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (F = 4.825  p = 0.013)  
องคประกอบการทํางานเปนทีมมีปฏิสัมพันธรวมกันกบัผลการวัดซ้ําในแตละครั้งอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 (F = 5.959  p = 0.005) 
   สวนผลการวัดซ้ําของกลุมทดลองและกลุมควบคุมมีปฏิสัมพันธรวมกันตอคะแนนการ
ทํางานเปนทมีรายองคประกอบอยางมีนัยสําสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05  (F = 19.100  p = 
0.000) แสดงวา คะแนนที่ไดจากผลการวดัการทํางานเปนทีมของพนักงานรายองคประกอบใน
แตละครั้งของกลุมทดลอง และกลุมควบคุมมีความแตกตางกัน 
 

 ดังน้ันผูวิจัยจึงไมแปลความหมายผลหลัก (Main effect)  ของกลุมทดลอง  และผลที่ได
จากการวัดซ้ํา  แตผูวิจัยทําการวิเคราะหเฉพาะกลุม  (Simple  effect) ทีละกลุมเปนราย
องคประกอบตอไป 
 

  2)  การวิเคราะหผลเฉพาะกลุม (Simple  effect)    
  การวิเคราะหน้ี  ผูวิจัยนําผลที่ไดจากการวัดซ้ําในแตละครั้งมาทดสอบ

ความแตกตางโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวแบบวัดซ้ํา (One way  
repeated  measure ANOVA)  ทีละกลุม และเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีการ  Bonferroni  เพ่ือดู
วาคูใดที่มีความแตกตางกัน   ผลการวิเคราะหขอมูลดังแสดงในตาราง  18 – 21 
 
ตาราง  18  การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมรายองคประกอบที่ไดผลจากการวดัซ้ําของ 
     กลุมทดลองและกลุมควบคุม 
  

กลุม แหลงความแปรปรวน Sum of 
Squares 

df Mean 
Squares 

F P 

กลุมทดลอง ดานการสรางทีมงาน 3.899 2 1.949 17.307* 0.000 
 ความคาดเคลื่อน 2.478 22 0.113   
 ดานกระบวนการทํางานเปนทีม 0.357 2 0.179 10.282* 0.001 
 ความคาดเคลื่อน 0.382 22 0.017   
กลุมควบคุม ดานการสรางทีมงาน 0.000 2 0.008 0.004 0.996 
 ความคาดเคลื่อน 0.434 22 0.020   
 ดานกระบวนการทํางานเปนทีม 1.329 2 0.665 4.545* 0.022 
 ความคาดเคลื่อน 3.127 22 0.143   

*p<  .05 
 
   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง  18 พบวา  คะแนนการวัดการทํางานเปนทมีราย
องคประกอบที่ไดจากผลการวัดซ้ํามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ.05  (F = 
17.307  p = 0.000, F = 10.282  p = 0.001)  สวนในกลุมควบคุม พบวา  คะแนนองคประกอบ
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ดานกระบวนการทํางานเปนทีมที่ไดจากผลการวัดซ้ํามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05  (F = 4.545  p = 0.022)  สวนในองคประกอบดานการสรางทีมงานไมพบ
ความแตกตาง 
   แสดงวากลุมทดลองมีคะแนนการทํางานเปนทีมรายองคประกอบที่ไดจากผลการวัด
ซํ้ามีความแตกตางกันอยางนอย  1  คู สวนในกลุมควบคุมคะแนนองคประกอบดานกระบวนการ
ทํางานเปนทมีที่ไดจากผลการวัดซ้ํามีความแตกตางกันอยางนอย  1 คู  
 

3)  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคู ดวยวิธีการ Bonferoni   
         การวิเคราะหน้ี  ผูวจัิยนําขอมูลการทํางานเปนทีมในองคประกอบการ

สรางทีมงาน และกระบวนการทํางานเปนทีมของกลุมทดลอง  และขอมูลการทํางานเปนทีมใน
องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทมีของกลุมควบคุมมาวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตาง
รายคูแบบวัดซ้ํา ดวยวิธีการ Bonferoni ดังแสดงผลในตาราง  19 
  
ตาราง  19   การเปรียบเทยีบความแตกตางรายคูของคาเฉลี่ยองคประกอบการสรางทีมงาน 
    ที่ไดจากผลการวัดซ้ําภายในกลุมทดลองดวยวิธีการ  Bonferroni 
 

กลุม ระยะการทดลอง Mean 
Difference 

Std. 
Error 

p 

กลุมทดลอง หลังการทดลอง      กอนการทดลอง 0.669* 0.107 0.000 
 หลังติดตามผล       กอนการทดลอง 0.697* 0.129 0.001 
 หลังติดตามผล       หลังการทดลอง 0.002 0.168 1.000 

*p<  .05 
 
   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง  20 พบวา  คาเฉลี่ยการทํางานเปนทีมใน
องคประกอบการสรางทีมงาน  หลังการทดลอง  และหลังติดตามผลในกลุมทดลอง  แตกตาง
จากกอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนหลังติดตามผลกับหลังการทดลองไมพบ
ความแตกตาง  แสดงวา  การทดลองโดยใชการฝกอบรมสงผลตอการพัฒนาการทํางานเปนทมี
ในดานการสรางทีมงานใหดีขึ้น  และมีความคงทนของผลการฝกอบรมอยูจนถึงหลังติดตามผล 
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ตาราง  20   การเปรียบเทยีบความแตกตางรายคูของคาเฉลี่ยองคประกอบกระบวนการ 
    ทํางานเปนทีมที่ไดจากผลการวัดซ้ําภายในกลุมทดลองดวยวิธกีาร  Bonferroni 
 

กลุม ระยะการทดลอง Mean 
Difference 

Std. 
Error 

p 

กลุมทดลอง หลังการทดลอง      กอนการทดลอง 0.224* 0.039 0.000 
 หลังติดตามผล       กอนการทดลอง 0.121 0.061 0.224 
 หลังติดตามผล       หลังการทดลอง 0.123 0.058 0.178 

*p<  .05 
 
   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง  20 พบวา  คาเฉลี่ยการทํางานเปนทีมใน
องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทมี  หลังการทดลอง  และกอนการทดลอง  มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนหลังติดตามผลกับกอนการทดลอง  และหลังการ
ติดตามผลกบัหลังการทดลองไมพบความแตกตาง  แสดงวา  การทดลองโดยใชการฝกอบรม
สงผลตอการพัฒนาการทํางานเปนทีมในดานการสรางทีมงานใหดีขึ้น 
 
 
ตาราง  21   การเปรียบเทยีบความแตกตางรายคูของคาเฉลี่ยองคประกอบกระบวนการ 
    ทํางานเปนทีมที่ไดจากผลการวัดซ้ําภายในกลุมควบคุมดวยวธิกีาร  Bonferoni 
 

กลุม ระยะการทดลอง Mean 
Difference 

Std. 
Error 

p 

กลุมทดลอง หลังการทดลอง      กอนการทดลอง 0.350 0.198 0.317 
 หลังติดตามผล       กอนการทดลอง 0.447 0.181 0.092 
 หลังติดตามผล       หลังการทดลอง 0.097 0.035 0.052 

*p<  .05 
 
   ผลการวิเคราะหขอมูลตามตาราง  21 พบวา  คาเฉลี่ยการทํางานเปนทีมใน
องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทมีในกลุมควบคุม  หลังการทดลองกับกอนการทดลอง  
หลังติดตามผลกับกอนการทดลอง  และหลังการติดตามผลกับหลังการทดลองไมพบความ
แตกตาง   
 เพ่ือใหเห็นการเปรียบเทียบที่ชัดเจน  ผูวจัิยไดแสดงเปนเสนภาพเปรยีบเทียบคะแนน
เฉลี่ยการทํางานเปนทีมรายองคประกอบของกลุมทดลอง และกลุมควบคุม  ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 20 และ 21 
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ภาพประกอบ  20 เสนภาพการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยองคประกอบการสรางทีมงานของ 

         กลุมทดลองและกลุมควบคุม 
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ภาพประกอบ  21 เสนภาพการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยองคประกอบกระบวนการทํางาน 
          เปนทีมของกลุมทดลองและกลุมควบคุม 



บทที่  5 
สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 
ความมุงหมายของการวิจัย   
   การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายสําคัญ เพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีม และสรางโมเดลการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  โดยมีความมุงหมายเฉพาะของการวิจัยดังน้ี 

  1.  เพ่ือศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
             2.  เพ่ือสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมีของพนกังาน 

  3.  เพ่ือเปรียบเทียบการทาํงานเปนทีมของพนักงานกลุมทดลองทีเ่ขารวมการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาการทํางานเปนทีมกอนการทดลอง  หลังการทดลองและหลังการติดตามผล 

  4.  เพ่ือเปรยีบเทียบการทาํงานเปนทีมของพนักงานกลุมทดลองและกลุมควบคุมกอนการ
ทดลอง  หลังการทดลอง และภายหลังการติดตามผล 
 
สมมติฐานการวิจัย   
   1.  การทํางานเปนทีมของพนักงานกลุมทดลองที่เขารวมการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานเปนทมีกอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และภายหลังการติดตามผล  แตกตางกัน 
   2.  การทํางานเปนทีมของพนักงานกลุมทดลอง และกลุมควบคุม  กอนการทดลอง  หลัง
การทดลอง  และภายหลังการติดตามผล แตกตางกัน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
   ในการวิจัยน้ีกําหนดขอบเขตของการศึกษาเปน 2  ขั้นตอนคือ  การศึกษาองคประกอบของ
การทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท  โตโยตา  เค.มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา  จํากัด   การ
สรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน  และการพฒันาการทํางานเปน
ทีมของพนักงานโดยใชโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 

  ประชากรทีใ่ชในการวิจยั 
         ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนพนักงานบริษทั โตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจําหนาย  
โตโยตาจํากัด ฝายบริการ  ทั้ง 14 สาขาไดแก สาขาสุขุมวิท 43  สาขาเอกชัย  สาขาพระราม 3  
สาขาถนนจันทน สาขาบางจาก  สาขาพระประแดง  สาขาลาดพราว สาขารามคําแหง  สาขา
สุขาภิบาล  สาขาเพชรเกษม สาขารามอินทรา สาขาสะพานใหม สาขาประชาอุทศิและสาขาบางโคล  
จํานวน  1,026  คน   
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   กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
        กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  แบงเปน 
            1.  กลุมที่ใชสําหรบัศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทมี  เปนพนักงานของ
บริษัท โตโยตา เค. มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา จํากัด  ฝายบริการ  คือระดับผูบริหาร หัวหนางาน  
และพนักงานปฏิบัติการ จาก 14 สาขา ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random  
Sampling)  โดยมีตําแหนงงานเปนชั้น (Strata)  แลวทําการสุมอยางงายจากประชากร โดยใชระดับ
ความเชื่อม่ัน  .05 (พวงรัตน  ทวีรัตน.  2540 : 303) ไดกลุมตัวอยาง  จํานวน  867  คน 
            2.  กลุมตวัอยางที่เขารวมโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม   
เปนพนักงานระดับผูบริหาร  หัวหนางาน  และพนักงานปฏิบัติการของบริษัท   โตโยตา  เค.
มอเตอรส  ผูจําหนายโตโยตา  จํากัด โดยการสุมแบบเจาะจง (Purposive random sampling) จาก
พนักงานที่มีคะแนนการทํางานเปนทีมตั้งแต  25 เปอรเซ็นไทลลงมา  จํานวน 24 คน แลวสุมอยาง
งายเปนกลุมทดลอง จํานวน 12  คน ที่เขารวมการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปน  และกลุม
ควบคุม จํานวน 12 คนไมไดเขากิจกรรมใด ๆ    
 

  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
        1.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีม  มีดังน้ี 
     1.1  การสรางทีมงาน ประกอบดวย 
   1.1.1  เปาหมายของทีม 
   1.1.2  วิสัยทศันของทีม 
   1.1.3  ภาระงานและทักษะที่จําเปน 
   1.1.4  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม 
   1.1.5  การเปนผูนํา 
     1.2  กระบวนการทํางานเปนทีม  ประกอบดวย 
   1.2.1  การวางแผน 
   1.2.2  การดําเนินงาน 
   1.2.3  การประสานกิจกรรม 
   1.2.4  ความพึงพอใจของทีมงานของทีมงาน 
   1.2.5  การประเมินผล  
     2.  ตวัแปรที่ใชในการพฒันาการทํางานเปนทีม   

   2.1  ตัวแปรจัดกระทํา ไดแก การฝกอบรม (Training) เพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทีม 
     2.2  ตัวแปรตาม ไดแก การทํางานเปนทีม (Teamwork)  
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การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  มีดังนี้ 

1. แบบวดัการทาํงานเปนทมี 
2. โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมี 
ผูวิจัยไดดําเนนิการสรางเครือ่งมือในการวจัิย  ดังนี้ 

  1.  แบบวดัการทํางานเปนทีม   
   แบบวัดการทํางานเปนทมีของพนักงานที่ผูวิจัยสรางขึ้นมีลําดับขัน้ดังน้ี 
   1.1 ศึกษาเอกสาร สัมภาษณผูที่มีประสบการณและงานวิจัยที่เกี่ยวกบัการทํางานเปน

ทีมเพ่ือใหไดขอมูลองคประกอบของการทํางานเปนทมีเบื้องตน ตลอดจนการวัดการทํางานเปนทีม 
       1.2 สรางขอคําถามของแบบวัดการทํางานเปนทมีของพนักงานตามที่นิยามศัพท

เฉพาะ ซ่ึงลักษณะของแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงานที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบมาตรประเมินคา 
(Rating Scale) ตามลกัษณะการสรางแบบวัด 5 ระดับ  โดยใหผูตอบเลอืกตอบเพียงระดับใดระดับ
หน่ึง  

            1.3 นําแบบวัดการทาํงานเปนทีม  จํานวน  70  ขอ  ไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 
ทาน (ภาคผนวก ก) ไดแก  ดร. อรินทร   นวมถนอม  รองศาสตราจารย ดร. สิทธิโชค วรานุสันติกุล  
รองศาสตราจารย ดร. ดุษฎี   โยเหลา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.  นันทนา   วงษอินทร  และ 
รองศาสตราจารย ดร.  สุทธินันทน   พรหมสุวรรณ   เปนผูพิจารณาความสอดคลองของขอคําถาม
แตละขอกับนิยามศัพทเฉพาะ  เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content  Validity)  ของ
แบบวดัที่สรางขึ้น  โดยผูวิจัยกําหนดระดับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ดังน้ี 

 +1  เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นเปนตวับงชี้ถึงการทํางานเปนทีม 
  0    เม่ือไมแนใจวาขอคําถามนั้นเปนตัวบงชี้ถึงการทํางานเปนทีม 
 -1   เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นไมเปนตัวบงชี้ถึงการทํางานเปนทีม 
       1.4  ผูวิจัยนําคะแนนที่ไดจากการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิมาหาคาดัชนีความ

สอดคลอง (Item  Objective  Congruence :  IOC)  ระหวางขอคําถามกับนิยามศพัทเฉพาะ  ไดมี
คาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  ระหวาง  0.60 – 1.00  (ภาคผนวก ข) จากนั้นผูวจัิยไดทําการ
ปรับปรุงขอคาํถามตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ   

        1.5  นําแบบวัดการทํางานเปนทมีของพนักงานที่ปรับปรุงแกไขแลว  จํานวน  70 ขอ
ไปทดสอบใชกับพนักงาน  บริษัท  โตโยตา  เค.มอเตอรส   ผูจําหนายโตโยตา จํากัด ที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง จํานวน 100 คน  

        1.6  นําขอมูลที่ไดจากการทดลองใชมาวิเคราะหคาอํานาจจําแนกของขอคําถามเปน
รายขอโดยการวิเคราะหคาระหวางขอกับคะแนนรวม (Item  Total  Correlation)  และคาความ
เชื่อม่ันความสอดคลองภายในโดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha  Coefficient) ของครอนบัค
(Cronbach) 
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        1.6.1  วิเคราะหคาอํานาจจําแนกรายขอ  โดยใชสูตรสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson  Product  Moment  Correlation)  ผูวิจัยคัดเลือกเฉพาะขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนก
ตั้งแต  .20 ขึ้นไป ไดขอคําถาม จํานวน  57  ขอ  ซ่ึงมีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง .2029 - 
.4975  (ภาคผนวก ค)  

        1.6.2  วิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแบบวัดการทํางานเปนทมีทั้งฉบับ  โดย
ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ  0.8034  ซ่ึงแสดงวาแบบวัดมีความ
เชื่อม่ันอยูในระดับดี   สวนคาความเชื่อม่ันแบบวัดแตละองคประกอบ  มีคาความเชือ่ม่ัน  ดังน้ี 
     1)  องคประกอบการสรางทีมงาน  ไดแก  เปาหมายของทีมงาน  
วิสัยทศันของทีมงาน   ภาระงานและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานของทีม รูปแบบพฤติกรรมทาง
สังคมของทีมงาน  และการเปนผูนํา  มีคาสัมประสิทธิแ์อลฟา  อยูระหวาง  0.4274 - 0.8482 
     2)  องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทีม  ไดแก  การวางแผนการ
ทํางานเปนทมี การดําเนินการตามแผน  การประสานกิจกรรมการทํางาน  ความพึงพอใจของ
ทีมงานของสมาชิกในทีม  และการประเมินการทํางานเปนทีม มีคาสัมประสิทธิแ์อลฟา อยูระหวาง  
0.2794 - 0.8053 
                 1.7  นําแบบวดัการทํางานเปนทีมของพนักงานไปใหกลุมตัวอยางจํานวน  867  คน  
ตอบเพ่ือนํามาใชแสดงหลักฐานความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางดวยการวิเคราะหองคประกอบ   
เชิงยืนยัน เพ่ือแสดงหลักฐานความเชื่อม่ันและหลักฐานความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของแบบวดั  
 
   2.  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทาํงานเปนทีม 
 การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  และตรวจสอบดวยวธิี IOC 
โดยผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน 5 คน  โดยผูวิจัยเปนผูสรางโมเดลใหสอดคลองกับองคประกอบและ
ครอบคลุมนิยามศัพทเฉพาะ  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมมีขัน้ตอน
ดังน้ี 

     2.1  ผูวิจัยศึกษาเอกสาร  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทาํงานเปนทีมและการ
พัฒนาโมเดลฝกอบรม 

     2.2  ผูวิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการใหคําปรึกษา เพ่ือนํามาประยุกตใชใน
การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 

     2.3  ดําเนินการสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมตามหลักการ  
แนวคิด  ทฤษฎีและเทคนคิของการใหคาํปรึกษา  ตลอดจนเทคนิคตาง ๆ  ทางดานจิตวิทยา โดย
ลักษณะของโมเดลการฝกอบรม  มีดังน้ี 
  2.3.1  เปนโมเดลที่มุงนําไปใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงานซึ่ง
เกี่ยวของกับองคประกอบของการทํางานเปนทีม 2 องคประกอบ 
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  2.3.2  เปนโมเดลที่ดําเนินการโดยใชการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน  
      2.4  ผูวิจัยนําโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงานที่สรางขึ้น 
ไปใหผูทรงคณุวุฒิ (ภาคผนวก ก) ไดแก  รองศาสตราจารย ดร.  สุทธินันทน   พรหมสุวรรณ   
ผูชวยศาสตราจารย ดร. นันทนา   วงษอินทร   ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชูศรี   เลิศรตันเดชากลุ  
ผูชวยศาสตราจารย ดร. พาสนา   จุลรัตน  และ  ดร.  วันเพ็ญ   สมภพรุงโรจน  ตรวจสอบและ
พิจารณาความถูกตองของความสอดคลองทั้งในดานเนื้อหา  แนวคิด  ทฤษฎี  เทคนิควตัถุประสงค  
วิธีดําเนินการ  และการประเมินผลในการฝกอบรม  ซ่ึงไดคาดัชนีความสอดคลอง  อยูระหวาง  0.80 
– 1.00  จากน้ันผูวิจัยนําโมเดลการฝกอบรมที่ไดรับการตรวจสอบแลวไปปรับปรงุแกไขตาม
ขอเสนอแนะผูทรงคุณวุฒิ   
     2.5  ผูวิจัยนําโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงานที่ไดรับการ
ปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (Tryout)  กับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการทดลองจริงและมี
ความใกลเคียงกับกลุมตวัอยาง  จํานวน 12  คน  เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมเกี่ยวกับลําดับ  
ขั้นตอน  ระยะเวลา  เน้ือหาตาง ๆ   ของโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนการทํางานเปนทีม  ตลอดจน
เพ่ือหาขอบกพรองที่เกิดขึ้นระหวางการทดลอง  และปรับแกไขโมเดลกอนนําไปใชจริง   
     2.6  นําโมเดลการฝกอบรมที่ปรับปรุงแกไขแลว  ไปใชทดลองจรงิกับกลุมตวัอยางที่เปน
กลุมทดลอง  จํานวน 12  คน  โดยเริ่มดําเนินการทดลองใชโมเดลการฝกอบรมตัง้แตวันที่ 29 
กรกฎาคม ถึง 1 สิงหาคม  2551 รวม 4 วัน  สวนกลุมควบคุมไมไดรับการฝกอบรมใด ๆ 
     2.7  ภายหลังเสร็จสิ้นการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  ผูวิจัยนําแบบวัดการ
ทํางานเปนทมีของพนักงานใหกลุมตวัอยางทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุมตอบอีกครั้งหน่ึง  เพ่ือ
นํามาเปนขอมูลหลังการทดลอง 
         2.8  ภายหลังการติดตามผลผูวิจัยใหกลุมตัวอยางตอบแบบวัดการทํางานเปนทมีของ
พนักงานอีกครั้งหน่ึงในวันที่ 15  สิงหาคม  2551  เวลา  16.00 น. เพ่ือเปนขอมูลในภายหลังการ
ติดตามผล     
     2.9  นําผลที่ไดจากแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงาน  ทั้งกอนการทดลอง หลัง
การทดลอง และภายหลังการติดตามผล  มาวิเคราะหแปลผลและสรปุผลการวิจัย   
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
   การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย  ดําเนินการเปนขั้นตอนดังน้ี 

   1.  ข้ันการศึกษาการทํางานเปนทีมของพนักงาน   

1.1   นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ไปยังผูบริหาร
ของบริษัท โตโยตา เค.มอเตอรส ผูจําหนายโตโยตา จํากัดเพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 

1.2  เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางดังน้ี 

 1.2.1  นําแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงาน  ไปทดลองใชกับ
พนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน 

 1.2.2  นําแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงานฉบับสมบูรณที่ผานการ
ตรวจสอบคุณภาพไปวัดกับกลุมตัวอยาง  จํานวน  867  คน 

  1.2.2.1  ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเองจากพนักงานของบริษัท      
โตโยตา เค.มอเตอร ผูจําหนายโตโยตา จํากัด ฝายบริการ จํานวนทัง้ 14   สาขา  ไดแก สาขา
สุขุมวิท 43  สาขาเอกชัย  สาขาพระราม 3  สาขาถนนจันทน สาขาบางจาก  สาขาพระประแดง  
สาขาลาดพราว สาขารามคาํแหง  สาขาสุขาภิบาล  สาขาเพชรเกษม สาขารามอินทรา   สาขา
สะพานใหม     สาขาประชาอุทิศ  และสาขาบางโคล   

  1.2.2.2  ผ ูวิจัยตรวจสอบแบบวัดที่กลุมตวัอยาง  867  คนตอบ  ได
แบบวัดฉบับที่ตอบครบทุกขอ  จํานวนทั้งหมด  867  ฉบับ  แลวนํามาวิเคราะหแสดงหลักฐานความ
เชื่อม่ัน  หลักฐานความเทีย่งตรงเชิงโครงสรางของแบบวัด  โดยวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory  Factors  Analysis) 
 

   2.  ข้ันการพัฒนาการทํางานเปนทีมโดยการใชโมเดลการฝกอบรม 

  2.1  ผูวิจัยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ  ไปยัง
ผูบริหารของบริษัท โตโยตา เค.มอเตอรส ผูจําหนายโตโยตา เพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห
ทดลองใชโมเดลการฝกอบรม และเก็บรวบรวมขอมูล 

  2.2   ผูวิจัยดําเนินการคัดเลือกพนักงานที่มีคะแนนการทํางานเปนทมีตั้งแต
เปอรเซ็นตไทลที่ 25  ลงมา  จํานวน  24  คน  และสมัครใจในการเขารวมการฝกอบรม  จากนั้น
ผูวิจัยทําการสุมอยางงายเปนกลุมทดลอง  จํานวน 12  คน  แบงเปนเพศชาย  10 คน  เพศหญิง  2  
คน กลุมควบคุม จํานวน  12  คน  แบงเปนเพศชาย  10 คน เพศหญิง 2  คน 
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  2.3  ผูวิจัยดําเนินการทดลอง  โดยการนําโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางาน
เปนทีมของพนักงานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมาทดลองกับกลุมตัวอยางทีเ่ปนกลุมทดลอง สวนกลุมตวัอยาง
ที่เปนกลุมควบคุมไมไดรับการฝกอบรมใด ๆ 

  2.4  ผูวิจัยดําเนินการหลังการยุติการฝกอบรม  โดยใหกลุมทดลองและกลุมควบคมุ
ตอบแบบวัดการทํางานเปนทีมอีกครั้งหน่ึง  เพ่ือนํามาใชเปนขอมูลหลังการทดลอง 

  2.5  ภายหลังการยุติการฝกอบรม  ผูวจัิยไมมีการใชฝกอบรมใด ๆ กับกลุมทดลอง
และกลุมควบคุมเปนระยะเวลา  2 สัปดาห  เพ่ือติดตามผล  โดยผูวิจัยนัดกลุมทดลองและกลุม
ควบคุมใหมาตอบแบบวัดการทํางานเปนทีมของพนักงานอีกครั้ง  ในวันที่ 15 สงิหาคม 2551 เพ่ือ
เปนขอมูลในภายหลังการติดตามผล 

  2.6  วิเคราะหการทํางานเปนทีมของพนักงานภายในกลุมทดลอง กลุมควบคุม  
และระหวางกลุทดลองและกลุมควบคุม  โดยเปรียบเทยีบกอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และ
หลังการติดตามผล 

การจัดกระทําขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมลิสเรล (LISREL 
8.54) เพ่ือวิเคราะหคาความเที่ยงตรงเชงิโครงสราง  และโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS 11.5  เพ่ือ
วิเคราะหสถิตพ้ืินฐาน  หาคาความเชื่อม่ันของแบบวัด  และการเปรียบเทียบคาเฉลีย่กอนการทดลอง  
หลังการทดลอง  และการติดตามผล  โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. วิเคราะหสถิตพ้ืินฐาน  ไดแก รอยละ  คาต่ําสุด คาสูงสุด คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของแบบวัดการทาํงานเปนทีมของพนักงาน 

2.  วิเคราะหคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัดการทํางานเปนทมีของพนักงาน โดย
หาคาดัชนีความสอดคลอง  (IOC)  ของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5  คน  เพ่ือตรวจสอบความถูกตองระหวาง
ขอคําถามกับนิยามศัพททีก่ําหนดไว (บญุเชิด ภิญโญอนันตพงษ.  2545 : 95) 

3.  วิเคราะหคาอํานาจจําแนกของแบบวัดการทํางานเปนทีมรายขอของแบบวัดการทํางาน
เปนทีม  โดยการแสดงคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson  Product  Moment  Correlation) 
(บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ.  2545 : 98) 

4. วิเคราะหความเชื่อม่ันของแบบวัดโดยรวม  และรายองคประกอบของแบบวัดการทํางาน
เปนทมีโดยการแสดงคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α  - Coefficient) ของครอนบัค (บุญเชิด  
ภิญโญอนันตพงษ.  2545 : 131) 

          5.  วิเคราะหความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง  ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ
แบบวัดการทาํงานเปนทีมของพนักงานดวยโปรแกรมลิสเรล LISREL 8.54 (Joreskog; & Sorbom. 
1999) 
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          6.  วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลีย่การทํางานเปนทีมกอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และ
หลังการติดตามผลของกลุมทดลองและกลุมควบคุม โดยใชสถติิ F-test  วิเคราะหความแปรปรวน
สองทางแบบวัดซ้ํา (Two way  repeated  measure ANOVA)  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว  (One way  repeated  measure ANOVA)  การวิเคราะหเปรียบเทยีบโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบวัดซ้ําชนิดสามทาง  (The three – factor  Mixed ANOVA) แบบ  
One  between  and  two  within  design  (Steven.  1996) 
 7.  การวเิคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคู และการทดสอบภายหลัง  (Post Hoc  test) 
ของคาเฉลีย่การทํางานเปนทีมโดยรวม  และรายองคประกอบกอนการทดลอง   หลังการทดลอง  และ
หลังการตดิตามผล  ดวยวธิี  Bonferroni  (Steven.  1996) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ในการศึกษาคนควาดังน้ี  ผลการวิจัยสรปุไดตามลําดบั ดังนี้ 
 1.  การศกึษาองคประกอบการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
 2.  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนกังาน 
 3.  ผลการเปรยีบเทยีบการทํางานเปนทีมของพนกังาน 
  
 1.  การศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีมของพนักงาน  
 

  1.1  จํานวน รอยละของกลุมตวัอยางทีต่อบแบบวัดการทํางานเปนทีม 
   พนักงานที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย  คดิเปนรอยละ  70.473  
เปนเพศหญิง  คิดเปนรอยละ  26.527  ตําแหนงงานของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนผูปฏิบัติ  คิดเปน
รอยละ  85.582  รองลงมาคือ  หัวหนางานคิดเปนรอยละ  12.572  และผูบริหาร  คิดเปนรอยละ  
1.854  ตามลาํดับ 
  1.2 คาเฉลีย่การทํางานเปนทมีของพนักงาน 
   คาเฉลี่ยคะแนนการทํางานเปนทีมเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ย
เทากับ  3.6614  และคาเฉลี่ยของแตละองคประกอบอยูในระดับสูง  ซ่ึงไดแก  องคประกอบการ
สรางทีมงาน (M=3.5752)  และองคประกอบกระบวนการทํางานเปนทีม (M=3.7477)  สวนคาเฉลี่ย
รายขอของแตละองคประกอบอยูในระดับสูง (M อยูระหวาง 3.5357-3.7477)  ยกเวนดานวิสัยทัศน
ของทีมงานอยูในระดับปานกลาง (M=3.3464)  สวนคาเบีย่งเบนมาตรฐานอยูระหวาง  .2461 - 
.6747 
  1.3  คาความเชื่อม่ันของคะแนนการทาํงานเปนทีมของพนักงาน 
   คาความเชื่อม่ันของขอมูลที่เก็บรวบรวมมา  โดยใชสถิตคิวามสอดคลอง
ภายในแบบอัลฟา  ตามวธิขีองครอนบัคของแบบวัดการทํางานเปนทีมโดยรวมมีคาเทากบั  .8053  
และมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  เทากับ  .2289  เม่ือพิจารณาคาความเชื่อม่ันไดของขอมูลที่เกบ็
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รวบรวมมาทีไ่ดจากการวเิคราะหเปนรายดาน ซ่ึงไดแกดานการวางแผน  ดานการประสานกิจกรรม  
ดานการดําเนนิงานตามแผน  ดานการเปนผูนํา  ดานความพึงพอใจของทีมงาน  ดานวิสยัทศันของทีม
ดานภาระงานและทักษะที่จําเปน  ดานรูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  ดานการประเมินผล  และดาน
เปาหมายของทีมงาน มีคาเทากับ  .3030,  .3269,  .3341, .4274, .4348, .5450, .5789, .6045, .7602, 
และ  .7982  ตามลําดบั   
   1.3.1  คาความเชื่อม่ันของคะแนนการทาํงานเปนทีมโดยรวมทกุดานของ
พนักงานเพศชาย  เพศหญงิ  และทั้งหมด  มีคาเทากับ  .7952,  .7460  และ  .8053  ตามลําดับ  
และมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการวัด (SEm)  เทากับ  .1284  ถึง  .6192 

  1.3.2  คาความเชื่อม่ันของคะแนนการทาํงานเปนทีมโดยรวมทุกดานของ
พนักงานตําแหนงผูบริหาร  หัวหนางาน  ผูปฏิบัติ และทั้งหมด  มีคาเทากับ  .7952,  .8323,  .7933  
และ  .8053  ตามลําดับ และมีคาความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการวดั (SEm)  เทากับ .1411  ถึง  
.6326 
 

  1.4  ผลการวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
   1.4.1  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิส์หสมัพันธขององคประกอบการทํางาน
เปนทีมของพนักงาน 2 องคประกอบ  ซ่ึงประกอบดวย 10 องคประกอบยอย  พบวา  องคประกอบ
ยอย 10 องคประกอบ  มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธตั้งแต  .067 - .736  และมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
   1.4.2  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที ่  1  ของการทํางานเปน
ทีมของพนักงาน  ดวยการนําองคประกอบยอยทั้ง 10 องคประกอบ  มาวเิคราะหเพ่ือแสดงความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสราง โดยการวเิคราะหดวยโปรแกรมลิสเรล (LISREL  8.45)  ผลการวัดความ
เหมาะสมพอดีของโมเดลมีคา χ2  เทากบั  31.60  คานัยสําคัญทางสถิติ (p)  เทากับ  0.33  ดังน้ัน
คา χ2  ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงสามารถแปลความหมายไดวา  โมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  และเม่ือพิจารณาดัชนีความเหมาะสมพอดีคาอ่ืน ๆ  ไดแก  ดัชนีวัดระดับความ
เหมาะสมพอดี  (GFI)  มีคาเทากับ  0.99  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแกแลว  (AGFI)  
มีคาเทากับ  0.99  ดัชนีความเหมาะสมพอดีเปรียบเทียบ (CFI)  มีคาเทากับ  1.00  ซ่ึงมีคาสูงตาม
เกณฑ    แสดงวาโมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ  อีกทั้งคาดัชนีรากของกําลัง
สองเฉลี่ยของเศษ  (RMR)  มีคาเทากับ  0.0051  และดัชนีรากทีส่องของความคลาดเคลื่อนในการ
ประเมินคา  (RMSEA)  มีคาเทากับ  0.010  ซ่ึงมีคาต่ํามากใกลศนูย  จากดัชนีดังกลาว  แสดงวา  
โมเดลการวิเคราะหเชิงยืนยนัอันดับที่ 1  ของการทํางานเปนทีมของพนักงาน  องคประกอบที่ 1  
การสรางทีมงาน  ประกอบดวย  เปาหมายของทีมงาน  วิสัยทศันทีมงาน  ภาระงานและทักษะที่
จําเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา มีคาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต  0.28-0.58  
องคประกอบที่ 2  กระบวนการทํางานเปนทีม  ประกอบดวย  การวางแผน  การดําเนินงานตาม
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แผน  การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจของทีมงาน  และการประเมนิผล  มีคาน้ําหนัก
องคประกอบตั้งแต  0.20-0.26   
    คาความเชื่อถอืไดของการวัด (R2) แตละองคประกอบยอย  มีคา
ตั้งแต  0.21 – 1.18  โดยดานการเปนผูนํามีคาสัมประสิทธิ์พยากรณสูงสุด  รองลงมา คือ  ดาน
เปาหมายทีมงาน  การประเมินผล  ภาระงานและทักษะที่จําเปน  ความพึงพอใจของทีมงาน  การ
วางแผน รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  วิสัยทัศนทีมงาน  การดําเนินงานตามแผน  และการประสาน
กิจกรรมมีคาสัมประสิทธิ์พยากรณต่ําสุดตามลําดับ 
   1.4.3  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่ 2 ของการทํางานเปนทีม
ของพนกังาน  ดวยการนําคะแนนองคประกอบการทาํงานเปนทีม จํานวน 2 องคประกอบ มาวเิคราะห
เพ่ือแสดงหลกัฐานความเทีย่งตรงเชงิโครงสราง  โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยันอันดับที่ 2  
ดวยโปรแกรมลิสเรล (LISREL 8.54)  พบวา  การทดสอบความเหมาะสมพอดีของโมเดลการทํางาน
เปนทีมของพนักงานมีคา  χ2 เทากับ 31.000  คานัยสําคัญทางสถติ ิ(p)  เทากับ  0.3173  ดังน้ันคา 
χ2  ไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ  ซ่ึงแสดงวา  โมเดลโครงสรางการทํางานเปนทีมมีความเหมาะสมพอดี
กับขอมูลเชิงประจักษ  ประกอบกับคา ไค-สแควสัมพัทธ (Relative  chi-square)  มีคาเทากับ  
1.107 ซ่ึงมีคานอยกวา 2.0 แสดงวา โมเดลโครงสรางมีลักษณะเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ
ในระดับที่นาพอใจ (Carmines; & McIver. 1981) 
   นอกจากนี้  ผูวิจัยยังพิจารณาดัชนีความเหมาะสมอื่น ๆ  ไดแก  ดัชนีวัด
ระดับความเหมาะสมพอดี  (GFI)  มีคาเทากับ  0.993  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแก
แลว  (AGFI)  มีคาเทากับ  0.986  ดัชนีความเหมาะสมพอดีเปรียบเทียบ (CFI)  มีคาเทากับ  0.999 
ซ่ึงมีคาสูงตามเกณฑ    แสดงวาโมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ  อีกทั้งคาดัชนี
รากของกําลังสองเฉลี่ยของเศษ  (RMR)  มีคาเทากับ  0.005  และดัชนีรากที่สองของความ
คลาดเคลื่อนในการประเมินคา  (RMSEA)  มีคาเทากับ  0.011  ซ่ึงมีคาต่ํามากใกลศูนย  จากดัชนี
ดังกลาว  แสดงวา  โมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของการทํางานเปนทีมของพนักงาน  
มี 2 องคประกอบ  คือ  องคประกอบการสรางทีมงาน  มี 5 ดาน ไดแก   เปาหมายของทีมงาน  
วิสัยทศันทีมงาน  ภาระงานและทักษะทีจํ่าเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา  
องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทมี  มี 5 ดาน ไดแก  การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน  
การประสานกจิกรรม  ความพึงพอใจของทีมงาน  และการประเมินผล  ซ่ึงโมเดลโครงสรางดังกลาว
มีความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษสามารถวัดองคประกอบของการทํางานเปนทีมของ
พนักงานได  2  องคประกอบ 
   เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักแตละองคประกอบของการทํางานเปนทีม  พบวา  
โมเดลการทํางานเปนทีมของพนักงานมีนํ้าหนักองคประกอบในแตละดานมีคาบวก  และมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ  .05  ทุกดาน  แสดงวา  องคประกอบทั้ง 2 องคประกอบ เปนตัวบงชี้สําคัญในการ
พิจารณาการทํางานเปนทมีของพนักงาน  นอกจากนี้ เม่ือพิจารณาตามองคประกอบ  คือ  
องคประกอบที่ 1  การสรางทีมงาน  ประกอบดวย  เปาหมายของทีมงาน  วิสัยทัศนทีมงาน  ภาระ
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งานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา มีคาน้ําหนักองคประกอบ
ตั้งแต  0.32-0.75  และองคประกอบที่ 2  กระบวนการทํางานเปนทีม  ประกอบดวย  การวางแผน  
การดําเนินงานตามแผน  การประสานกจิกรรม  ความพึงพอใจของทีมงาน  และการประเมินผล  มี
คาน้ําหนักองคประกอบตั้งแต  0.20-0.26   
    คาความเชื่อถอืไดของการวัด (R2) แตละองคประกอบยอย  มีคา
ตั้งแต  0.21 – 1.47  โดยดานการเปนผูนํา มีคาสัมประสิทธิ์พยากรณสูงสุด  รองลงมา คือ  
เปาหมายทีมงาน  การประเมินผล  ภาระงานและทักษะที่จําเปน  ความพึงพอใจของทีมงาน  การ
วางแผน รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  วิสัยทัศนทีมงาน  การดําเนินงานตามแผน  และการประสาน
กิจกรรมมีคาสัมประสิทธิ์พยากรณต่ําสุดตามลําดับ  แสดงใหเห็นวา  องคประกอบของการทํางาน
เปนเปนทีม มี 2 องคประกอบหลัก และ 10 องคประกอบยอย 
  
  2.  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
 

  โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมีของพนักงาน  เปนการฝกอบรม 4 
วัน  โดยนาํกรอบแนวคิดการของการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีมของพนกังาน ของ เฮอเรน
โคล  (Herrenkohl. 2004 : 18-165)  มาใชเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาองคประกอบการทํางานเปน
ทีม  สวนโมเดลการฝกอบรมผูวิจัยไดนําแนวคิดการฝกอบรม  โดยมีขั้นตอนการฝกอบรม 3 ขั้นตอน 
ไดแก ขั้นที่ 1  ขั้นเริ่มตนหรือขั้นนํา (Initial Stage)  ขั้นที่ 2  ขั้นดําเนินการ (Working  Stage)  และ
ขั้นที่ 3  ขั้นยุติการฝกอบรม (Ending Stage) 
   นอกจากนี้  ในการพัฒนาแตละองคประกอบการทํางานเปนทีมของพนักงาน  
ผูวิจัยไดมีการพัฒนา คือ  ในการพัฒนาองคประกอบการสรางทีมงาน มี 5 ดาน ไดแก  เปาหมาย
ทีมงาน  วิสัยทัศนทีมงาน  ภาระงานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม  และการเปน
ผูนํา โดยใชทฤษฎีการใหคาํปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง  ทฤษฎีการใหคําปรึกษาแบบ
มุงเนนคําตอบ  ทฤษฎกีารใหคําปรึกษาแบบความคิด  และทฤษฎกีารใหคําปรึกษากลุมแบบ
พฤติกรรมนิยม  ใชเทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  เทคนิคการยอมรับอยางไมมีเง่ือนไข  เทคนิค  
I Statement  เทคนคิการกาํหนดเปาหมาย  เทคนิควิเคราะหขอดีและขอเสีย  เทคนิคตวัแบบ  และ
ใชเทคนิคทางจิตวิทยา  ไดแก  ตนไมแหงความหวัง  เทคนิคการสอน  เทคนิคการถาม  เทคนคิการ
ระดมสมอง  เทคนิคการเผชิญความขัดแยง  ทักษะการแกปญหาและแผนที่ความคิด  
   การพัฒนาองคประกอบกระบวนการทํางานเปนทีม มี 5 ดาน ไดแก 
การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน  การประสานกจิกรรม  ความพึงพอใจของทีมงาน  และการ
ประเมินผล  ใชทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเผชิญความจริง   ทฤษฎีการใหคาํปรึกษากลุมแบบ
การวิเคราะหสัมพันธภาพ  ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเกสตลัท  และทฤษฎีการใหคําปรึกษา
กลุมแบบพฤติกรรมนิยม  ใชเทคนิค WDEP  เทคนิคการสื่อสารสัมพันธ  เทคนิคการจินตนาการ  
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และเทคนิคการเสริมแรง  ใชเทคนิคทางจิตวิทยา  ไดแก  ตนไมแหงความหวงั  เทคนิคการสอน   
เทคนิคการระดมสมอง  เทคนิคการเผชญิกับความขัดแยง  และแผนที่ความคิด 
     เม่ือตรวจสอบโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมีของพนักงาน 
โดยใชการวเิคราะหจากหลักฐานเชงิคุณลกัษณะ โดยใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5  ทาน  ไดแก  รอง
ศาสตราจารย ดร.  สุทธินันทน   พรหมสุวรรณ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. นันทนา   วงษอินทร   
ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชูศรี   เลศิรตันเดชากุล  ผูชวยศาสตราจารย ดร. พาสนา   จุลรัตน  และ 
ดร.  วันเพ็ญ   สมภพรุงโรจน  ตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองของความสอดคลองทั้งในดาน
เน้ือหา  แนวคิด  ทฤษฎี  เทคนิควัตถุประสงค  วิธีดําเนินการ  และการประเมนิผลในการฝกอบรม  
ซ่ึงมีคาดัชนีความสอดคลอง  อยูระหวาง  0.80 – 1.00  ซ่ึงเกณฑประเมินวาคาดัชนีความสอดคลอง 
(IOC)  ที่มีคาตั้งแต  0.50  ขึ้นไป  แสดงวาเปนตวัแทนของจุดประสงคในการพฒันาการทํางานเปน
ทีมของพนักงาน  
 
 3.  ผลการเปรียบเทยีบการทํางานเปนทีมของพนักงาน  

  ในการพัฒนาการทาํงานเปนทีมของพนักงาน โดยใชการฝกอบรม  สรปุผลไดดังนี ้
  3.1  ขอมูลทัว่ไปของกลุมตวัอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งน้ีมีทั้งหมด 24  คน  แบงเปนกลุมทดลอง  และ
กลุมควบคุม  กลุมละ  12  คน  ประกอบดวยเพศชาย  10  คน  เพศหญิง  2  คนในแตละกลุม  
สวนตําแหนงงานของกลุมตัวอยาง พบวา  กลุมทดลอง มีผูบริหาร 2  คน  หัวหนางาน 3  คน  และ
พนักงานปฏิบตัิ  7  คน รวม 12 คน  สวนกลุมควบคุมมีผูบริหาร 2 คน  หัวหนางาน 3  คน  และผู
ปฏิบัติ 7 คน รวม 12 คน   
    3.2  คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของการทํางานเปนทีมรายดานและโดยรวม
ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม กอนการทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการติดตามผล 

กลุมทดลองมีคาเฉลี่ยการทาํงานเปนทีมโดยรวมกอนการทดลอง  เทากับ 
3.351    และอยูในระดับปานกลาง    สวนหลังการทดลอง และหลังการติดตามผลมีคาเฉลีย่เทากับ  
3.807  และ 3.806  และอยูในระดับสูง  สวนกลุมควบคุมมีคาเฉลีย่การทํางานเปนทีมโดยรวมกอน
การทดลอง  หลังการทดลอง  และหลังการติดตามผล  เทากับ  3.371,  3.367  และ  3.379  
ตามลําดับ และอยูในระดับปานกลาง 
 

3.3  การเปรยีบเทียบการทํางานเปนทมีของพนักงาน  
   3.3.1  การเปรียบเทยีบคะแนนการทํางานเปนทีมโดยรวมกอนการทดลอง 
หลังการทดลอง  และหลังการติดตาผล 

การเปรียบเทยีบการทํางานเปนทีมโดยรวมจากผลการวดัซ้ํา คือ  
ผลการวัดกอนการทดลอง หลังการทดลอง  และหลังการติดตามผล ระหวางกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม  ผูวิจัยนําคะแนนการทํางานเปนทีมโดยรวมทีไ่ดจากการวัดซ้ําของกลุมทดลองและกลุม
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ควบคุมมาวิเคราะหความแปรปรวนโดยใชสถิติ Two  way   repeated  measure ANOVA และทํา
การตรวจสอบขอมูลดวยวธิกีาร  Mauchy’s test  ซ่ึงมีคาเทากับ 0.806  มีนัยสําคัญทางสถิติ   
เทากับ 0.103  แสดงวา  สามารถอานคาสถิติในการวิเคราะหขอมูลได ผลการวิเคราะหขอมูล 
พบวา  ผลจากการเปรียบเทียบคะแนนการทํางานเปนทีมโดยรวมจากผลการวัดซ้าํ ของกลุมทดลอง
และกลุมควบคุมมีปฏิสัมพันธรวมกันตอคะแนนการทาํงานเปนทีมโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  .05 (F = 17.209  p = 0.000)  แสดงวาคะแนนที่ไดจากการวัดการทํางานเปนทีมของ
พนักงานโดยรวมจากการวดัซ้ําในแตละครั้งของกลุมทดลอง  และกลุมควบคุมมีความแตกตางกัน  
เน่ืองจากผลดังกลาวผูวิจัยจึงไมแปลความหมายผลหลัก (Main  effect)  ของกลุมทดลองและกลุม
ควบคุม  และผลที่ไดจากการวัดซ้ํา  แตทําการวิเคราะหผลเฉพาะกลุม  (Simple  effect) โดยแยก
วิเคราะหทีละกลุม   โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวแบบวัดซ้าํ (One way  
repeated  measure  ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกตางรายคู ดวยวธิีการ Bonferroni  ผล
การวิเคราะหขอมูล  พบวา  คาเฉลี่ยคะแนนการทํางานเปนทีมของพนักงานโดยรวมที่ไดจากผลการ
วัดซ้ําในกลุมทดลอง มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  (F = 21.422  p = 
0.000)   สวนในกลุมควบคมุแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ  แสดงวากลุมทดลองมีคะแนน
การทํางานเปนทีมโดยรวมในแตละครั้งมีความแตกตางกันอยางนอย  1  คู  สวนในกลุมควบคมุไม
พบความแตกตาง ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการตรวจสอบความแตกตางรายคู ดวยวธิีการ Bonferroni  
พบวา คาเฉลีย่คะแนนการทํางานเปนทมีโดยรวมของพนักงานกลุมทดลองหลังการทดลอง   และ
หลงัติดตามผล   แตกตางจากกอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   แตหลังการ
ทดลอง และหลังติดตามผลแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติิ  แสดงวา  การทดลองโดยการ
ฝกอบรมสงผลตอการพัฒนาการทํางานเปนทีมโดยรวมของพนักงานใหดีขึ้น  และมีความคงทนของ
ผลการฝกอบรมอยูจนถึงหลังติดตามผล 
 

3.3.2  การเปรียบเทียบการทํางานเปนทมีของพนักงานเปนรายองคประกอบของกลุม
ทดลองและกลุมควบคุม   ดังน้ี    

การเปรียบเทยีบการทํางานเปนทีมรายองคประกอบจากผลการวัดซ้าํ คือผลการวดั
กอนการทดลอง หลังการทดลอง  และหลังการติดตามผล ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
ผูวิจัยนําคะแนนการทํางานเปนทีมของพนักงานรายองคประกอบจากผลการวัดซ้ําของกลุมทดลอง
และกลุมควบคุมมาเปรียบเทียบกันโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบวัดซ้าํชนิดสามทาง  
(The three – factor  mixed ANOVA)  แบบ  One  between  and  two  within  design ผลการ
วิเคราะหขอมูล พบวา  องคประกอบการทํางานเปนทมี  ( การสรางทีมงาน  กระบวนการทํางาน
เปนทีม)  กับผลจากการวัดซ้ํา  และกับกลุมทดลองและกลุมควบคุมมีปฏิสัมพันธรวมกันตอคะแนน
การทํางานเปนทีมรายองคประกอบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  (F = 4.825  p = 0.013)  
องคประกอบการทํางานเปนทีมมีปฏิสัมพันธรวมกันตอผลการวัดซ้าํในแตละครั้งอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ  .05 (F = 5.959  p = 0.005) 
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   สวนผลการวัดซ้ําของกลุมทดลองและกลุมควบคุมมีปฏิสัมพันธรวมกันตอคะแนนการ
ทํางานเปนทมีรายองคประกอบอยางมีนัยสําสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05  (F = 19.100  p = 0.000) 
แสดงวา คะแนนที่ไดจากการวัดการทํางานเปนทีมของพนักงานรายองคประกอบในแตละครั้งของ
กลุมทดลอง และกลุมควบคุมมีความแตกตางกัน 

ดังน้ันผูวิจัยไมแปลความหมายผลหลัก  (Main  effect)  และผลจากการวัดซ้ํา  ผูวิจัยทําการ
วิเคราะหผลเฉพาะกลุม  (Simple  effect)  โดยแยกวิเคราะหทีละกลุม  โดยใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนแบบทางเดียวแบบวัดซ้ํา (One way  repeated  measure ANOVA) และเปรียบเทียบราย
คูดวยวธิีการ  Bonferroni  เพ่ือดูวาคูใดทีมี่ความแตกตางกัน  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  ผล
การวัดซ้ําในองคประกอบการสรางทีมงาน  และองคประกอบกระบวนการทํางานเปนทีมของกลุม
ทดลองมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ.05  (F = 17.307  p = 0.000, F = 
10.282  p = 0.001)  สวนในกลุมควบคุม พบวา  ผลการวัดซ้ําในองคประกอบกระบวนการทํางาน
เปนทีมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ  .05  (F = 4.545  p = 0.022)  สวนใน
องคประกอบดานการสรางทีมงานไมพบความแตกตาง   แสดงวากลุมทดลองมีคะแนนการทํางาน
เปนทีมทั้งสององคประกอบที่ไดจากการวดัซ้ํามีความแตกตางกันอยางนอย  1  คู สวนในกลุม
ควบคุมพบวา  ผลจากการวัดซ้ําในองคประกอบดานกระบวนการทํางานเปนทีมมีความแตกตางกัน
อยางนอย  1 คู   ดังน้ันผูวิจัยจึงนําคะแนนการทํางานเปนทีมในองคประกอบการสรางทีมงาน และ
กระบวนการทํางานเปนทมีของกลุมทดลอง  และคะแนนการทํางานเปนทีมองคประกอบกระบวน 
การทํางานเปนทีมของกลุมควบคุมมาวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางรายคู   ดวยวธิีการ 
Bonferroni  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  คาเฉลี่ยการทํางานเปนทีมในองคประกอบการสราง
ทีมงาน  หลังการทดลอง  และหลังติดตามผลในกลุมทดลอง  แตกตางจากกอนการทดลองอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  สวนหลงัติดตามผลกบัหลังการทดลองไมพบความแตกตาง  แสดงวา  การ
ทดลองโดยใชการฝกอบรมสงผลตอการพัฒนาการทํางานเปนทีมในดานการสรางทีมงานใหดีขึ้น  
และมีความคงทนของผลการฝกอบรมอยูจนถึงหลังติดตามผล  และคาเฉลี่ยการทาํงานเปนทีมใน
องคประกอบกระบวนการทํางานเปนทมี  หลังการทดลอง  และกอนการทดลอง  มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  สวนหลังติดตามผลกับกอนการทดลอง  และหลังการตดิตามผลกับหลัง
การทดลองไมพบความแตกตาง  แสดงวา  การทดลองโดยใชการฝกอบรมสงผลตอการพัฒนาการ
ทํางานเปนทมีในดานการสรางทีมงานใหดีขึ้น   

สวนคาเฉลี่ยการทํางานเปนทีมในองคประกอบกระบวนการทํางานเปนทีมในกลุมควบคุม  
หลังการทดลองกับกอนการทดลอง  หลังติดตามผลกบักอนการทดลอง  และหลังการติดตามผลกับ
หลังการทดลองไมพบความแตกตาง   
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อภิปรายผล 
 

   1.  การศึกษาองคประกอบของการทํางานเปนทีมของพนักงาน  จากผลการศึกษา  
องคประกอบการทํางานเปนทีมของพนักงาน ประกอบดวย 2 องคประกอบ  คือ  องคประกอบที่ 1  
การสรางทีมงาน  ไดแก เปาหมายของทีม  วิสัยทศันของทีม   ภาระงานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบ
พฤติกรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา   สวนองคประกอบที่ 2  คือ  กระบวนการทํางานเปนทมี  
ไดแก  การวางแผน  การดําเนินงาน  การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจของทมีงานของทีมงาน  
และการประเมินผล  
   ผลจากการวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยันอันดับที ่ 1  พบวา  ความเหมาะสมพอดีของ
โมเดลมีคา χ2  เทากับ  31.60  คานัยสําคัญทางสถิติ (p)  เทากับ  0.33  ดังน้ันคา χ2  ไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงสามารถแปลความหมายไดวา  โมเดลมีความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิง
ประจักษ  และเม่ือพิจารณาดัชนีความเหมาะสมพอดีคาอ่ืน ๆ  ไดแก  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสม
พอดี  (GFI)  ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีที่ปรับแกแลว  (AGFI)  ดัชนีความเหมาะสมพอดี
เปรียบเทียบ (CFI)    มีคาเทากับ  0.99  0.99  และ  1.00 ซ่ึงมีคาสูงตามเกณฑ แสดงวาโมเดลมี
ความเหมาะสมพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ  อีกทั้งคาดัชนีรากของกําลงัสองเฉลีย่ของเศษ  (RMR)  
และดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประเมินคา  (RMSEA)  มีคาเทากับ  0.0051และ 
0.010  ซ่ึงมีคาต่ํามากใกลศูนย    จากผลดังกลาวซึ่งเปนดัชนีบงชีค้วามกลมกลนืระหวางโมเดลกับ
ขอมูลทั้งสิ้น  แสดงวา โมเดลการการทํางานเปนทีม มีคาสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  สามารถ
วัดองคประกอบยอยของการทํางานเปนทีมได  
   สําหรับการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันอันดับที่ 2  คือโมเดลการทํางานเปนทีม
ประกอบดวย 1 องคประกอบหลัก  จาก 2 องคประกอบยอย  มีคา  χ2 เทากับ 31.000  คานัยสําคัญ
ทางสถิติ (p)  เทากับ  0.3173  ดังน้ันคา χ2  ไมมีนัยสําคัญทางสถติิ แสดงวายอมรับสมมติฐานจาก
ศูนย (H0)  ที่ระบุถึงความไมแตกตางระหวางโมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ  นอกจากนี้ คา
ดัชนีความสอดคลองอ่ืน ๆ เชน  GFI, AGFI, RMR และ  RMSEA  มีคาเทากับ  0.993,  0.986,  
0.999, 0.055, 0.011  ตามลําดับ   ซ่ึงเปนดัชนีบงชี้ความกลมกลืนระหวางโมเดลกับขอมูลทั้งสิน้  
แสดงวา  โมเดลการทํางานเปนทีมมีคาสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ สามารถวดัองคประกอบของ
การทํางานเปนทีมได   

  จากผลการวิเคราะหดังกลาวมานี้  ซ่ึงเปนวิธีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของ
แบบวัดการทาํงานเปนทีมและสามารถยนืยันองคประกอบดังกลาวได  ทั้งน้ีเน่ืองจากการวิเคราะห
องคประกอบเปนวิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางที่ดีวธิีหน่ึง  จึงทําใหยืนยันไดวา
องคประกอบของการทํางานเปนทีมประกอบดวย 2 องคประกอบ คอื องคประกอบการสรางทีมงาน 
มี 5 ดาน คือ เปาหมายทีมงาน  วิสัยทัศนของทีมงาน  ภาระงานและทักษะที่จําเปน  รูปแบบ
พฤติกรรมทางสังคม  และการเปนผูนํา  และองคประกอบกระบวนการทํางานเปนทีม มี 5 ดาน 
ไดแก  การวางแผน  ดําเนินงานตามแผน  การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจของทีมงานของ
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ทีมงาน และการประเมินผล  ซ่ึงจากการศึกษาครั้งน้ี   สอดคลองกับ คํากลาวของ  รอบบินส 
(Robbins.  2001 : 264)  ที่กลาวถึงองคประกอบของการทํางานเปนทีมวาประกอบดวย  การ
ออกแบบงานเปนทีมโดยมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน  และกระบวนการทํางานเปนทีมคือมี
แผนงาน การดําเนินงาน และการประเมนิผล  นอกจากนี้ สุรพล  พยอมแยม  (2541.  163)  ก็ได
กําหนดองคประกอบของการทํางานเปนทมีประกอบดวย  การตั้งเปาหมาย  การวางแผน  การ
มอบหมายภารกิจ การดําเนินงานตามแผน  การติดตามผลงาน  และพัฒนาเทคนิคที่จําเปนในการ
ดําเนินงานรวมกัน   และแสดงความสอดคลองกับองคประกอบการทํางานเปนทีมของ เฮอเรนโคล  
(Herrenkohl. 2004 : 18-165)  ที่กําหนดองคประกอบการทํางานทีม  ประกอบดวย  องคประกอบที่ 1 
คือการสรางทีมงาน  มี 5 ดาน คือ  เปาหมายทีมงาน  วิสัยทัศนทีมงาน  ภาระและทักษะที่จําเปน  
รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคม และการเปนผูนํา  องคประกอบที ่2 คือ  กระบวนการทาํงานเปนทมี  มี 5 
ดาน คือ  การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน  การประสานกิจกรรม  ความพึงพอใจของทีมงาน และ
การประเมินผล   

นอกจากนี้หากพิจารณาทางสถิติเพ่ือยืนยันองคประกอบการทํางานเปนทีม โดยใช
การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง   ซ่ึงการวิเคราะหเชิงยืนยนัองคประกอบเปนวธิีการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางที่ดีวิธีหน่ึง  เพราะมีคาสถติิที่ชวยตรวจสอบความเทีย่งตรง
ของโมเดลดวยกัน 5 วิธีดังน้ี (Tabachnick; & Fidell. 1996 : 637; 728-753; นงลักษณ  วิรัชชัย.  
2542 : 53 อางอิงจาก  Joreskog; & Sorbom.  1999 : 23-26; Long.  1983 : 61-64; Bollen.  
1989 : 256-281; 335-338) 

1.  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและสหสัมพันธของคาประมาณพารามิเตอร 
(Standard  errors and  correlation  of  estimates) 

2.  คาสหสัมพันธพหุคูณ  และสัมประสทิธิ์การพยากรณ  (Multiple  correlations  
and  coefficients of determination)  ผลจากการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมลสิเรลจะใหคา
สหสัมพันธพหุคูณ  และสัมประสิทธิ์การพยากรณสําหรับตวัแปรสงัเกตได แยกทีละตัวและรวมทุกตัว  
รวมทั้งคาสัมประสิทธิก์ารพยากรณของสมการโครงสรางดวย  คาสถิติเหลานี้ ควรมีคาสูงสุดไมเกิน
หน่ึง  และคาที่สูงกวา  แสดงวา โมเดลมีความตรง   
  3.  คาสถิตริะดับความกลมกลืน (Goodness  of  fit  measures)  คาสถติใินกลุมน้ีใช
ตรวจสอบความตรงของโมเดลเปนภาพรวมทั้งโมเดล  และยังสามารถนาํมาใชเปรียบเทียบรปูแบบที่
แตกตางกัน 2 รูปแบบวารูปแบบใดมีความสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษมากกวา  คาสถติิในกลุมน้ี
สําหรับโปรแกรมลิสเรลมี 4 ประเภท คือ 
   3.1  คาสถติไิค-สแควร (Chi-Square statistics)  เปนคาที่ใชทดสอบ
สมมตฐิานทางสถิตวิาฟงกชนัความกลมกลืนมีคาเปนศนูย  การคํานวณไค-สแควร  คํานวณจากผลคูณ
ขององศาอิสระกับคาของฟงกชันความกลมกลืน  น่ันหมายถึง  หากคาไค-สแควรมีคาสูงมาก  แสดงวา
ฟงกชันความกลมกลืนมีคาแตกตางจากศนูยอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  น่ันคือ  โมเดลลิสเรลไมมีความ
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สอดคลองกบัขอมูลเชิงประจักษ  ถาสถติไิค-สแควร  มีคาต่ํามาก  และย่ิงมีคาเขาใกลศูนยมากเทาไร 
แสดงวา โมเดลสอดคลอง  ซ่ึงเปนสิ่งที่นักวิจัยปรารถนาใหเกดิขึ้น 
   3.2  ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (Goodness of fit index : GFI) ดัชนี GFI  
จะมีคาอยูระหวาง  0  ถึง 1  ถายิ่งเขาใกล 1  แสดงวา  โมเดลมีความสอดคลองหรือกลมกลืนกบัขอมูล
เชิงประจกัษ 
   3.3  ดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรบัแกแลว  (Adjust  goodness  of  fit  
index : AGFI)  เม่ือนําดัชนี  GFI  มาปรับแก  โดยคํานงึถึงขนาดขององศาความเปนอิสระ  ซ่ึงรวมทั้ง
จํานวนตวัแปรและขนาดของกลุมตัวอยาง  จะไดคาดชันี AGFI  ที่มีคุณสมบตัิเชนเดียวกบั  GFI คือ  มี
คาอยูระหวาง  0  ถึง 1  ถายิ่งเขาใกล 1  แสดงวา  โมเดลมีความสอดคลองหรือกลมกลืนกบัขอมูลเชิง
ประจักษ 
   3.4  ดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (Root  mean squared  residual : 
RMR)  เปนดัชนีทีบ่อกขนาดของสวนที่เหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบระดับความสอดคลองของ
โมเดลสองโมเดลกบัขอมูลเชิงประจักษ  จะใชไดตอเม่ือตวัแปรภายนอกและตวัแปรสัเกตไดเปนตวัแปร
มาตรฐาน  เพราะคาดัชนีแปลความหมายสัมพันธกบัขนาดของความแปรปรวนและความแปรปรวนรวม
ระหวางตวัแปรคาของ ดัชนี  RMR  ยิ่งเขาใกลศูนย แสดงวา  โมเดลมีความกลมกลนืกับขอมูลเชิง
ประจักษ 
  4.  การวเิคราะหเศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อน (Analysis of  residuals)  เปนการ
ใชกราฟ Q-Plot  ซ่ึงเปนกราฟแสดงความสัมพันธระหวางคาความคลาดเคลื่อนกบัคาควอนไทลปกต ิ
ถาเสนกราฟมคีวามชนัมากกวาเสนทแยงมุมอันเปนการเปรยีบเทยีบ แสดงวา โมเดลมีความสอดคลอง
กลมกลืนกบัขอมูลเชงิประจักษ 
  ผลจากการวิเคราะหขอมูลเชิงยืนยันตวับงชี้การทํางานเปนทีมครั้งนี้  จึงเปนขอมูลที่
ยืนยันไดวา  แบบวดัการทาํงานเปนทมีน้ี  สามารถวัดการทํางานเปนทีมได  
 
 2.  การสรางโมเดลการฝกอบรมเพื่อพฒันาการทํางานเปนทีม     

 

ผลจากการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  ของผูทรงคณุวุฒิเพ่ือตรวจสอบโมเดล
การฝกอบรมเพื่อพัฒนการทํางานเปนทีมของพนกังานโดยใชการวเิคราะหจากหลกัฐานเชงิคุณลักษณะ  
พบวา  ดัชนีความสอดคลอง มีคาระหวาง  0.80 – 1.00  แสดงวา  โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานเปนทีมของพนกังานผานเกณฑการตรวจสอบเชงิคุณลักษณะ ซ่ึงสามารถนาํไปใชในการพัฒนา 
การทาํงานเปนทีมได  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก   

2.1  โมเดลการฝกอบรมที่สรางขึ้นโดยยึดกรอบแนวคดิของการทํางานเปนเปนทีม
ของ  เฮอเรนโคล  (Herrenkohl. 2004 : 18-165) ที่มีองคประกอบของการทํางานที่ชัดเจน คือ 
องคประกอบที่ 1 คือการสรางทีมงาน  มี 5 ดาน คือ  เปาหมายทีมงาน  วสิัยทศันทีมงาน  ภาระและ
ทักษะที่จําเปน  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม และการเปนผูนํา  องคประกอบที ่2 คอื  กระบวนการ
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ทํางานเปนทีม  มี 5 ดาน คือ  การวางแผน  การดําเนินงานตามแผน  การประสานกจิกรรม  ความพึง
พอใจของทีมงานของทีมงาน และการประเมินผล  อีกทั้งยังมีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัทาง
สถิติ สามารถยืนยันองคประกอบการทํางานเปนทีม ดังน้ันจึงทําใหโมเดลการฝกอบรมนี้สามารถ
พัฒนานํามาใชในการพัฒนาพนักงานการทํางานเปนทีมไดอยางเปนรูปธรรม 

        2.2  รูปแบบและวธิกีารในการพัฒนา  ซ่ึงในการพัฒนาการทํางานเปนทมี ผูวิจัย
เลือกใชการฝกอบรม  ทั้งน้ีเน่ืองจากการฝกอบรม เปนรูปแบบและวธิีการที่จะชวยในการพัฒนา
บุคคลในองคกร  ดังคํากลาวของ  อีแวนโซวิช (Ivancevich.  2004)  ที่กลาววา  การฝกอบรมเปน
กระบวนที่จัดขึ้นอยางมีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานใหเกิดทิศทางที่จะใหองคการ
บรรลตุามวัตถุประสงค   และ  ชูชัย  สมิทธิไกร (2544 : 5 )  กลาวถึงการฝกอบรมวา เปน
กระบวนการจดัการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางเพื่อเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ  ความสามารถและเจ
คติของบุคลากร  อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  ดังน้ัน รูปแบบการ
ฝกอบรมจึงสามารถชวยใหเกิดการพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงานได  สอดคลองกับงานวิจัย
ของ  คาวดรอน (Caudron.  1994 : 46)  ที่ศึกษาพบวา  การฝกอบรมพนักงานเปนสิ่งจําเปนและ
ควรมีการดําเนินตอเน่ือง  เพ่ือใหพนักงานเรียนรูในการพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธภิาพ  และ เร็นท, 
เฮฟเนอร  และดัฟฟ (Rentsch; Heffner;  &  Duffy. 1994  : 450-474)  ไดศึกษาพบวา  สมาชกิที่มี
ระดับประสบการณตางกันจะเขาใจกระบวนการของการทํางานเปนทมีแตกตางกัน และความ
แตกตางเหลานี้ถูกชี้ชัดใหนําไปสูการฝกอบรมทีม การบริหารทีม และการปฏิบตัิงานของทีมใหดีขึ้น 
  2.3  การกําหนดระยะเวลาและขั้นตอนการฝกอบรมในแตละเร่ือง  ในการสรางโมเดล
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมครั้งนี้ ผูวิจัยใหความสาํคัญกบัระยะเวลาในแตละหัวขอ
เพ่ือใหพนักงานเกิดการเรียนรู  และสามารถนาํไปประยุกตใชเพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทีมของตนเอง
ได   ซ่ึงในแตละหัวขอผูวจัิยก็ไดกําหนดขั้นตอนในการฝกอบรมทีช่ัดเจนและเหมือนกันทุกหัวขอ คือ 
ขั้นที ่1  คือ  ขั้นเริ่มตนหรือขั้นนํา   ขั้นที ่2  คือ  ขัน้ดําเนินการ  และข้ันที่ 3 คือ ขั้นยุตหิรือขั้นสรุป  
จึงทําใหโมเดลทีส่รางขึน้มีขั้นตอนการดาํเนินงานทีช่ัดเจน เขาใจงาย จึงทําใหสามารถนําไปใชไดจริง 
  2.4  การเลือกใชเทคนิคมาประยุกตใชในการฝกอบรมพฒันการทํางานเปนทีม  
เน่ืองจากหากมีการเลือกใชเทคนคิที่ดีก็จะมีผลทาํใหผูเขารับการฝกอบรมมีการพัฒนาตนเองในทางที่ดี
ขึ้น  ดังน้ันเทคนิคที่นํามาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีม จึงเลือกเทคนคิที่สาํคัญ ๆ  มาใช ไดแก  
การสอนและการบรรยายเพือ่ใหสมาชิกรูและเขาใจประเด็นตาง ๆ เพ่ือพัฒนาการทาํงานเปนทมี   การ
ใชเกมทางจติวิทยา เพ่ือใหสมาชกิพัฒนาความคิด  การทํางานรวมกนัเปนทมี  และชวยใหสมาชกิเกิด
ความผอนคลายไมตึงเครียดจนเกินไป  การระดมสมองเปนเทคนคิทีใ่ชบอยในการฝกอบรมครั้งนี้  ทั้งนี้
การระดมสมองเปนการเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางเสรีโดยปราศจากขอจํากัดหรือ
กฎเกณฑใด ๆ (สมคิด บางโม.  2549 :88)  จึงทําใหสมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มที่  
และมีสวนรวมในการทาํกิจกรรม รวมทั้งการสงเสริมใหสมาชิกพัฒนาทกัษะการฟง  การรบัฟงความ
คิดเห็นผูอ่ืน ซ่ึงนําไปสูการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพตอไป   การแสดงบทบาทสมมติเปนการให
ผูเขารับการฝกอบรมแสดงบทบาทในสถานการณที่เหมือนจริง (สมคิด บางโม.  2549 :88) ซ่ึงจะทํา
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ใหสมาชิกเห็นรูปแบบพฤตกิรรมในการทํางาน  สงผลใหเกิดการเรยีนรูเพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทมี      
ดังนั้นการเลือกเทคนคิทีเ่หมาะสม  และสอดคลองกบัเน้ือหา และผูเขาการฝกอบรมจงึมีสวนสาํคัญยิ่ง
ในการพัฒนาการทาํงานเปนทีมของพนักงาน 
 

 3.  การเปรยีบเทยีบการทํางานเปนทมีของพนักงานกอนการทดลอง หลงัการทดลอง 
และหลงัการติดตามผล 
 

  จากผลการศึกษา  พบวา  การทาํงานเปนทีมของกลุมทดลองกอนการทดลอง  หลัง
การทดลอง  และหลงัการตดิตามผล มีความแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถติิทีร่ะดับ  .05 แตไมพบ
ความแตกตางของคะแนนการทํางานเปนทมีของกลุมทดลองระหวางหลังการทดลองและหลงัการ
ติดตามผล สวนการทํางานเปนทมีของกลุมควบคุมกอนการทดลอง หลังการทดลอง  และหลังตดิตาม
ผลไมพบความแตกตาง  แสดงใหเห็นวา  การทดลองโดยใชการฝกอบรมสามารถพัฒนาการทํางาน
เปนทมีของกลุมทดลองไดดีขึ้น   

นอกจากนีก้ารเปรยีบเทยีบความแตกตางการทํางานเปนทีมระหวางกลุมทดลองและ
กลุมควบคุมทมีกอนการทดลอง หลังการทดลองและหลงัติดตามผล  พบวา  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ  .05   เปนไปตามสมมตฐิานขอที่  2  
  จากผลการวิจัยในครั้งนี ้  แสดงใหเห็นวา  การฝกอบรมสามารถชวยพัฒนาการ
ทํางานเปนทีมใหดีขึ้น สอดคลองกบัการศกึษาของ คลารก (Clark.  1982 : 886)  ที่พบวา การ
ฝกอบรมสามารถชวยพัฒนาการวิเคราะหการติดตอสัมพันธระหวางบุคคลสูงกวากลุมควบคุมทีไ่มได
รับการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ  .01 และสอดคลองกบัการศกึษาของ  โอภาส     
กิจกําแหง (2548 : 141-142)  ที่พบวา  การฝกอบรมเชิงจิตวิทยาทาํใหมีการพัฒนาคุณลักษณะที่พึง
ประสงคในการขายเพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ  .01  และสอดคลองกับแนวคิด 
ของ  คาเพิล  และบัคเลย  (Caple; &  Buckley.  1995 :  13) ทีก่ลาวถึงหลักของการฝกอบรมใน
หนวยงานตาง ๆ  วาจะชวยใหบุคคลไดรับความสามารถตาง ๆ  เพ่ือใหมีการปฏิบัติหนาที่อยาง
สมบูรณในงานที่ไดรับมอบหมาย  จึงทําใหบุคคลในองคกรมีการพัฒนาในทางที่ดีขึ้น   
 นอกจากนี้ผลการวิจัยในครัง้น้ีที่พบวา  การฝกอบรมสามารถพัฒนาการทํางานเปน
ทีมของพนักงานได   ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก   
  1.  ผูดําเนนิการฝกอบรม   มีสวนสาํคัญทีจ่ะทําใหการดาํเนนิงานฝกอบรมประสบ
ความสําเร็จ  ผูดําเนินการฝกอบรมมีความรู  ความสามารถในการจัดการฝกอบรม รวมทั้งการใช
เลือกใชเทคนคิตาง ๆ อยางเหมาะสม  นอกจากนีบุ้คลิกภาพของผูดําเนินการฝกอบรมก็มีสวนสําคัญ  
ทั้งนี้เพราะผูทีจ่ะดําเนนิการฝกอบรม ตองมีบุคลกิภาพทีดี่  มีการแสดงออก หรือการใชภาษาอยาง
เหมาะสม เพ่ือจูงใจใหผูเขารบัการฝกอบรมอยากเรียนรูในการปรับปรงุพัฒนาตนเอง 
  2.  ผูเขารบัการฝกอบรมในการฝกอบรมครัง้นี้มีทั้งเพศชายและเพศหญงิ  ซ่ึงเม่ือ
เปรยีบเทยีบคาเฉลี่ยการทํางานเปนทีมกอนการทดลอง หลังการทดลอง และหลังตดิตามผลของเพศ
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ชายและเพศหญิงมีคะแนนทีใ่กลเคยีงกัน    นอกจากนี้แมวาในกลุมจะมีลักษณะตําแหนงงานทีแ่ตกตาง
กัน  แตสมาชกิก็มีสัมพันธภาพกันดีอยูแลว จึงทาํใหการฝกอบรมดําเนนิไปไดดี  ดังคํากลาวของ  คม
เพชร  ฉตัรศภุกุล (2545 : 147) ที่กลาวถงึการดําเนินกลุมที่ดีสมาชิกตองมีทั้งบคุคลที่แตกตางกนั 
(Heterogeneity)  และลกัษณะทีเ่หมือนกนั (Homogeneity)  ความเหมือนเหลานี้จะทําใหกลุมมีความ
ราบรืน่  มีขอตกลงในกลุมไดอยางไมมีขอโตแยง  สวนความแตกตางกนัของสมาชกิทําใหสมาชกิกลุม
แตละคนไดเรียนรูความคิด  ความรูสกึของบุคคลอื่น  เชน สมาชิกกลุมมีทั้งเพศชาย และเพศหญิง ก็จะ
ทําใหเกิดการเรียนรูจากความคิดที่แตกตางกัน  และสอดคลองกบั เนลสันโจนส (Nelson Jones.  1992 
: 82)  กลาววา  ส่ิงที่จะชวยใหกลุมเกิดความหลากหลาย  คือ  การมีทัง้เพศชายและเพศหญิงในการ
ฝกอบรมกลุม (Mixed-sex group)   
  3.  เทคนิควิธแีละเน้ือหาการฝกอบรม  ในการวิจัยครั้งนีผู้วิจัยไดประยุกตใชทฤษฎี
และเทคนิคการใหคําปรึกษา  และเทคนิคทางจติวทิยามาใชพัฒนาแตละองคประกอบของการทํางาน
เปนทมี  ซ่ึงจากการผลศึกษาพบวา  หลังการฝกอบรมกลุมทดลอง  มีการทํางานเปนทีมทีแ่ตกตางจาก
กอนการทดลอง และมีการพัฒนาการทํางานเปนทีมดีขึ้น  ทั้งนีห้ากพิจารณาในการพัฒนาการทาํงาน
เปนทมี  ผูวิจัยดําเนินการพฒันา ดังนี ้
      3.1  องคประกอบการสรางทีมงาน  มี 5 ดาน  คือ  เปาหมายทีมงาน  วิสัยทศัน
ทีมงาน  ภาระงานและทกัษะที่จําเปน  รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคม และการเปนผูนํา  เม่ือพิจารณาใน
องคประกอบยอย พบวา  สวนใหญจะเปนการฝกคิดรวมกนั  และการปรบัปรงุพฤติกรรมการทํางาน
เพ่ือใหการทาํงานเปนทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น   

3.1.1  ดานเปาหมายทีมงาน  ผูวิจัยใชทฤษฎีการใหคาํปรึกษาแบบเนนมุง
การหาคําตอบ โดยเทคนิคการกําหนดเปาหมาย  เพ่ือใหสมาชกิกลุมเกดิการเรียนรูในการกําหนด
เปาหมายทีช่ดัเจน และเปนรูปธรรมสามารถนําไปปฏิบตัิได  ทั้งนีเ้น่ืองจากการกําหนดเปาหมายของ
ทีมงาน จะตองมีการใชความคิด และจุดรวมความคิด  เพ่ือใหเกิดการวางแผนที่กระชับความชัดเจน  
สามารถลงมือปฏิบตัิ และวัดได  สอดคลองกับคํากลาวของ เดวิส  และออสบอรน (Daivs; & Osborn. 
2000 : 64-65)  ที่กลาวถึงการกําหนดเปาหมายวา จะตองมีความเฉพาะเจาะจง  สามารถบรรลุ
ความสําเร็จได  และวัดผลได  และ เฮอเรนโคล (Herrenkohl.  2004 : 36)  ที่กลาวถึงเปาหมายของ
ทีมงานวา  การกําหนดเปาหมายนั้นแมวาจะยังไมสําเร็จ แตตองมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม  คือ
สามารถนําไปปฏิบัตเิพ่ือใหเกิดผลสําเรจ็ได  นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดใชเทคนคิทางจติวิทยาที่นํามาใช
เพ่ือใหการฝกอบรมสามารถดําเนินการไดอยางราบรื่น คือ การฟงอยางตั้งใจ  การยอมรับอยางไมมี
เง่ือนไข  การถาม  ซ่ึงเปนเทคนคิที่สาํคญัที่จะชวยเอ้ืออํานวยใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการฝกอบรม  
สมาชกิสามารถพูดไดอยางเสรี   

3.1.2  ดานวิสยัทศันทีมงาน  เปนองคประกอบทีเ่นนความคิด และการ
ยอมรับในทีมงาน  ผูวิจัยใชทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศนูยกลาง  ทั้งนีเ้พราะเปน
ทฤษฎีที่ใสใจในอารมณความรูสึก   รวมทัง้การรบัฟงอยางตั้งใจ  การยอมรับกันและกัน  ซ่ึงจะทําให
สมาชกิเกิดความไววางใจกลุมสามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองไดอยางเต็มที่   สวนการใชเทคนิค
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ทางจติวทิยา คือการใชแผนที่ความคิด  มาชวยเพ่ือใหสมาชิกมีความเขาใจหรือกําหนดปจจัยที่มีสวน
เกี่ยวของกับวสิัยทศันไดชัดเจนมากยิ่งขึน้    

3.1.3  ดานภาระงานและทกัษะที่จําเปน  เนนกระบวนการคิด และพฤติกรรม  
ผูวิจัยจึงเลือกใชทฤษฎีการใหคําปรึกษาแบบความคิด เพ่ือใชสมาชิกสามารถวิเคราะหพฤตกิรรมที่
เกิดขึ้นในการทํางานเปนทีม  รวมทัง้การใชเทคนคิทางจติวิทยา ดวยการใหสมาชิกรวมกันระดมสมอง 
เพ่ือใหมีการแสดงความคิดเห็น  และรวมกันแกไขปญหาได  ดังคํากลาวของ  สมคิด บางโม (2544 : 
88)  ทีก่ลาวถึงการระดมสมองวาเปนการมีสวนรวมของสมาชกิ ในการชวยกนัคิด  ชวยกันเสนอ  ทํา
ใหเกิดความคดิสรางสรรค  สามารถแกปญหาทีเ่ผชิญอยูได  นอกจากนี้ผูวิจัยไดใชเทคนิคการสอน  
และการฝกใชทักษะที่จําเปนในการทาํงานรวมกนั คือ  ทักษะการตัดสินใจ  ทกัษะการแกปญหา  และ
ทักษะการเผชญิกับความขัดแยง  ซ่ึงทาํใหสมาชิกไดเกิดการเรยีนรูในการปรับปรงุทักษะที่จําเปนใน
การทาํงานเปนทีม    

3.1.4  ดานรปูแบบพฤตกิรรมทางสังคม  จะเนนการความคิด และการสื่อสาร
รวมกันในทีมงาน  ผูวิจัยใชทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบคุคลเปนศูนยกลาง  ดวยการใช
เทคนิค   I statement  เพ่ือใหสมาชิกไดปรับเปลี่ยนคําพูดตนเองใหดีขึ้น  และการใชเกมของขวญั 
เพ่ือใหสมาชกิไดแสดงความรูสึกที่ดีตอกนัในทีมงาน  ซ่ึงจะทําใหสมาชิกทกุคนมีความรูสกึที่ดีตอกัน 
และสงผลตอการทํางานเปนทีมที่ดีขึ้น  สอดคลองคํากลาวของ สรุพล  พยอมแยม (2544 :  161)  ที่
กลาวา  หลักการทาํงานเปนทีมที่มีประสทิธิภาพสูง ทกุคนในทีมจะตองมีความคดิ มีทศันคติทีดี่ตอการ
ทํางานรวมกนั    

3.1.5  การเปนผูนํา  สมาชกิทุกคนตองสามารถนําทีมไปสูเปาหมายของ
ทีมงาน  ผูวิจัยใชทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบพฤตกิรรมนยิม โดยใชเทคนคิตัวแบบ เพ่ือให
สมาชกิทบทวนตวัแบบการเปนที่ผูนําที่ตนเองชืน่ชอบ  แลวใชเทคนิคการประเมินตนเอง เพ่ือวเิคราะห
วาตนเองมกีารเปนผูนําแบบใด  ควรมีการปรบัปรุงแกไขอยางไรบาง ซ่ึงจะทําใหสมาชิกเกิดการเรยีนรู
ในการปรับปรงุการเปนผูนําของตนเอง  รวมทัง้รวมกันแสดงความคิดเห็นเพ่ือชวยใหปรับปรุง
พฤติกรรมการเปนผูนําของเพื่อนสมาชกิใหดีขึ้น 
  3.2  องคประกอบกระบวนการทาํงานเปนทีม มี 5 ดาน คือ  การวางแผน  การ
ดําเนินงานตามแผน  การประสานกิจกรรม  ความพงึพอใจของทมีงาน และการประเมินผล  เม่ือ
พิจารณาตามองคประกอบยอย  พบวา  มีทั้งเนนความคิด  ความรูสึก  และพฤติกรรม จึงมีการ
พิจารณาเลือกใชทฤษฎีและเทคนคิในการพัฒนา ดังนี้  
   3.2.1  ดานการวางแผนและการดําเนินงานตามแผน   เปนองคประกอบทีเ่นน
ความคิดและพฤติกรรมคือการลงมือปฏบิัติรวมกัน ผูวจัิยเลือกใชทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบ
เผชญิความจรงิ  มุงเนนที่การแกปญหา  และการเผชญิกับความตองการของความเปนจริงในสังคม
ปจจุบัน  โดยการสรางทางเลือกที่มีประสทิธิภาพ  ดวยใชเทคนิค  WDEP  (Corey.  2005 : 325-
328)  เทคนิคนี้เปนการนําหลัก “ระบบ  WDEP”  มาประยุกตใชเพ่ือวางแผนและการดําเนินงานตาม
แผนของการทํางานเปนทมี   สวนเทคนคิทางจิตวทิยาที่เลือกใช คือ  เทคนคิการสอน  เทคนคิการ
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ระดมสมอง  และเทคนคิการใหขอมูลยอนกลบั ทั้งนีเ้พ่ือใหสมาชิกไดคดิ และเรียนรูทีป่รับปรุง
พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของตนเอง 
   3.2.2  ดานการประสานกิจกรรม เนนการสือ่สารในการทาํงานรวมกัน  ผูวิจัย
ใชทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบวเิคราะหสัมพันธภาพ เพ่ือใหสมาชิกไดวเิคราะหสัมพันธภาพของ
สมาชกิในทีมงาน  และการปรับปรุงพฤตกิรรมการสื่อสารในทีมงานใหดีขึ้น  ซ่ึงจากผลการวิจัยครัง้นี้
พบวา  หลังการเขารวมการฝกอบรม  สมาชิกมีการพัฒนาการประสานกิจกรรมดีขึน้  สอดคลองกับ
งานวิจัยของ คลารก (Clark.  1982 : 886)  ที่พบวา  กลุมทดลองทีไ่ดรับการฝกอบรมการวิเคราะห
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ไดคะแนนการสื่อสารระหวางบุคคลสูงกวากลุมควบคุมที่ไมไดรับการ
ฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้ผูวิจัยยังใชทฤษฎีและเทคนิคการให
คําปรึกษาแบบความคิด  เพ่ือใหสมาชกิปรับเปลี่ยนมุมมองในปญหาอุปสรรคในการทํางาน  วาเม่ือ
เกิดปญหาและอุปสรรคในการทํางาน  จะไดไมเกิดความรูสึกยอทอสามารถเผชิญและตอสูกบั
อุปสรรคที่เกดิขึ้นได     
   3.2.3  ดานความพึงพอใจของทีมงานของทีมงาน  เนนอารมณความรูสึก
ของสมาชิกในทีมงานวามีความพึงพอใจของทีมงานในทีมงานมากนอยเพียงใด  ผูวิจัยเลือกใช
ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเกสตัลท โดยใชเทคนิคการจินตนาการเกี่ยวกับอารมณ ความรูสึก
ทางลบ และความรูสึกทางบวกตอทีมงาน  เพ่ือใหสมาชิกรับรูถึงความแตกตางของอารมณทางบวก
และทางลบ  และใชเทคนคิการระดมสมองเพื่อหาแนวทางและวธิีการในการสรางความพึงพอใจของ
ทีมงานในการทํางานเปนทมีรวมกัน และใหสมาชิกเกิดความรับผิดชอบรวมกันในการสรางความพึง
พอใจของทีมงานในทีมงาน  
   3.2.4  ดานการประเมินผล  เนนใหสมาชิกมีความรูเรือ่งการประเมินผลใน
การทํางาน  ผูวิจัยเลือกใชเกม “ตกไมแตก”  เพ่ือใหสมาชิกเกิดการเรียนรูจากประสบการณจริง แลว
ใหสมาชิกรวมกันประเมินผลการทํางานจากเกม  โดยใชกรอบแนวคิดการประเมินของ เฮอเรนโคล 
(Herrenkohl.  2004 : 165)  ที่วา  การประเมินเปนปจจัยสําคัญทีจ่ะทําใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ 
ประกอบดวย ประเมินปจจัยนําเขา  ประเมินกระบวนการ  ประเมินผลผลติ   นอกจากนี้ผูวิจัยใช
เทคนิคทางจติวทิยา คือ การระดมสมอง  และการสอน  เพ่ือใหสมาชิกมีความเขาใจและสามารถนํา
วิธีและรูปแบบการประเมินผลไปประยุกตใชในทีมงาน 
 จากการเลือกทฤษฎีและเทคนิคการใหคําปรึกษา  และเทคนิคทางจิตวิทยาที่
นํามาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมแตละองคประกอบ  ผูวิจัยเลือกทฤษฎีและเทคนิคที่
เหมาะสมจึงทําใหสมาชิกมีความรู  ความเขาใจ  และมีการฝกทักษะที่จําเปนในการทํางานเปนทีม  
นอกจากนี้ แมวาการฝกอบรมครั้งน้ี กลุมตัวอยางประกอบไปดวย ผูบริหาร หัวหนางาน และผู
ปฏิบัติ  แตกิจรรมที่ผูวิจัยเลอืกใชจะเนนการมีสวนรวมของสมาชิก  ใหสมาชิกชวยกันคิด  ชวยกนั
ระดมสมอง  จึงทําใหลดชองวางระหวางบุคคลนั้นเกิดสัมพันธภาพที่ดี  และมีความรูสึกที่ดีในการ
ทํางานรวมกัน  ดังน้ันการทํางานเปนทมีจึงเกิดประสิทธิภาพและบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย
ที่ตั้งไว   ดังคาํกลาวของ  สรุพล พยอมแยม  (2544 :  161)  ที่กลาววา  ในการทํางานเปนทีมทีมี่
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ประสิทธิภาพและประสทิธผิลสูงน้ัน สภาวะทางดานจิตใจของบุคคลหรือสมาชิกในทีมงานเปนสิ่งที่
สําคัญเปนอยางมากตอความเขาใจพฤติกรรมการทํางานรวมกันในทมี 
 4.  ปจจัยเฉพาะตอกระบวนการฝกอบรม  ซ่ึงทอมสนั (Thompson.  2003 : 25-27; citing 
Fuhriman; & Burlingame.  1990 : 47)  ไดกลาวถึงปจจัยเฉพาะที่ทาํใหเกิดการเปลีย่นแปลงใน
กระบวนการฝกอบรม ไดแก 
  4.1  การเรียนรูจากบุคคลอื่นในกลุม (Vicarious  Learning)  เปนการเรยีนรูโดยการ
สังเกต  ซ่ึงสมาชิกกลุมจะสามารถสังเกตสมาชกิคนอื่น ๆ  รวมทั้งตวัผูนํากลุมเอง  ดังเชนจากการ
สังเกตของผูวจัิย  พบวา  ในวันแรกของการฝกอบรม สมาชิกมีการตอบคําถาม หรือแสดงความคิดเห็น
คอนขางนอย ๆ  มีเพียงไมกี่คนที่จะแสดงความคิดเห็น  แตในชวงวนัที่สองเปนตนไป  สมาชิกเริ่มมี
การเรียนรูในการแสดงความคิดเห็นมากขึน้  สมาชกิที่ไมพูดก็เร่ิมที่จะพูดและแสดงความคิดเห็นกับ
เพ่ือนสมาชิกมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกบัแนวคิดทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเอง (Self – efficacy 
theory)  ที่กลาวถึงปจจัยทีท่ําใหบุคคลเกดิการรบัรูความสามารถของตนเอง คือ การเห็นประสบการณ
ของผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จ (Vicarious experience) การรับรูความสามารถของบุคคลนั้น สวน
หน่ึงไดรับอิทธพิลมาจากการไดเห็นประสบการณของผูอ่ืนประสบความสําเร็จจากการกระทําพฤติกรรม การที่
บุคคลไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมที่มีลกัษณะคลายคลึงกันแลวประสบความสําเรจ็ ทําใหบุคคลรับรู
เกี่ยวกับความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้นได (Bandura.  1986  : 399 - 401)   
  4.2  การเสียสละ (Altruism)  เปนการที่สมาชิกเรยีนรูจากการเสยีสละ ไมเห็นแกตวั  
การสนบัสนุนสมาชกิคนอื่น ๆ การใหขอเสนอแนะตาง ๆ  ตอสมาชกิกลุม  การดูแล  การเสียสละเปน
พลังอันยิ่งใหญในกลุมฝกอบรมที่จะทําใหคนอ่ืน ๆ  เกดิการซึมซับดวยตนเอง (Self – absorption) ใน
การเปลี่ยนแปลงในกลุม    
  4.3  การเรียนรูจากการมีสมัพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal  learning)  เปน
การเรียนรูที่เกีย่วของกบัการมีปฏิสัมพันธกันในกลุม  จะชวยใหสมาชกิกลุมสามารถเพิ่มความสามารถ
ทางสังคมกบับุคคลอ่ืน  และการปรบัเปลี่ยนเจตคติและพฤตกิรรมภายในกลุม  การทีบุ่คคลไดอยูใน
กลุมเปนระยะเวลานาน ๆ จะเปนการชวยใหบคุคลไดเพ่ิมโอกาสของการเรยีนรูมากขึ้น 
   จากผลการศกึษา พบวา การพัฒนาของการทํางานเปนทีม เน่ืองจากปจจัยดาน
ผูดําเนินการฝกอบรม  ผูเขารบัการฝกอบรม  เน้ือหาการฝกอบรม  และปจจัยเฉพาะตอกระบวนการ
ฝกอบรม ทัง้ 4 ปจจัยมีสวนทําใหการทาํงานเปนทีมของกลุมตวัอยางมีการพัฒนาดีขึ้นหลังการ
ฝกอบรม และเมื่อผูวิจัยไดติดตามผลการฝกอบรม โดยการสัมภาษณสมาชิกกลุมที่เขารบัการฝกอบรม
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและการนําไปใชในการทํางานเปนทีม  พบวา  สมาชิกไดนําวิธกีาร แนวทางที่
ไดจากการฝกอบรมไปใชในการทาํงานรวมกัน  และยังเกิดประโยชนที่เกิดขึน้กบัสมาชิก คือ  สมาชิกมี
ความสขุในการทํางาน  ทีท่ํางานมีการพดูคุยกัน  การแสดงความคดิเห็นกัน  ความขัดแยงในการ
ทํางานลดลง  ซ่ึงสงผลใหการทํางานเปนทีมน้ันมีประสทิธิภาพมากยิง่ขึ้น  การฝกอบรมครั้งนี้ สะทอน
ใหเห็นวา พนักงานมีความพึงพอใจในงานทีมงานของตนเองมากขึ้น  จึงสงผลใหเกิดการทาํงานเปนทมี
ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคลองตามแนวคิดทฤษฎีความตองการ 2 ปจจัยของเฮอสเบิรก  
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(Herzberg. 1959 : 113-115) ที่พบวา 2 ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงาน คือปจจัยจูงใจ
เปนปจจัยที่เกดิภายในตัวบคุคล  สวนปจจัยค้ําจุนเปนความพงึพอใจที่เกิดจากสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบญัชากับเพ่ือนรวมงาน  ซ่ึงทั้งสองปจจัยน้ีทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานได   
 และตามแนวคดิทฤษฎีทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s  general  theory  of  
motivation)  ที่มีแนวคิดวา ความพึงพอใจในงานมี 2 ระดับคือ ความพึงพอใจขั้นต่ํา คือเงินเดือน 
ความมั่นคงในงาน สวนพึงพอใจที่สําคัญของความพึงพอใจขั้นสูง  คือ การไดรับการยอมรับในสังคม 
และความสําเร็จในชีวติ ซ่ึงในการฝกอบรมสามารถชวยใหพนักงานมีความพึงพอใจในขั้นสูงในประเด็นการ
ไดรับการยอมรับ  เน่ืองจากบรรยากาศของการฝกอบรม เต็มไปดวยความอบอุน เปนกันเอง  
พนักงานทุกระดับสามารถพูดคุย แสดงความคิดเห็นกันได จึงทําใหพนักงานทุกรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งที่จะทําใหทีมงานนั้นประสบความสําเร็จ  และตนเองไดรับการยอมรับจากทีมงานทุกคน 
 
ขอเสนอแนะ 
 1.  ขอเสนอแนะในการนาํผลวิจัยไปใช 
  แบบวดัการทาํงานเปนทมี  และโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 
สามารถนําไปใชไดตามความเหมาะสม  ดังนี้ 
  1.1  แบบวัดการทํางานเปนทีม  สามารถนําไปเปนเครือ่งมือในการประเมินการ
ทํางานเปนทีม ในกลุมอ่ืนๆ  ที่มีลักษณะใกลเคยีงกบักลุมตวัอยางทีใ่ชในการวิจัยครั้งน้ี 
  1.2  โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม  ผูที่จะนําไปใชควรมีการศกึษา
รายละเอียดในองคประกอบของการทาํงานเปนทีม  และควรศึกษาทําความเขาใจเกี่ยวกับทฤษฎีการ
ฝกอบรม และทฤษฎีการใหคําปรึกษาตาง ๆ รวมทั้งเทคนิคตาง  ๆ  ทางจิตวิทยา  รวมถงึการไดรับ
การฝกปฏบิัตมิาเปนอยางดเีพ่ือเสริมสรางประสบการณในการฝกอบรมกอนที่จะนําไปใชพัฒนาการ
ทํางานเปนทีม   
 2.  ขอเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอไป 
  2.1  ควรมีการติดตามผลการทํางานเปนทีมภายหลังการทดลองทกุ  3 เดือน  หรือ  6  
เดือน  เพ่ือดูประสทิธผิลของโมเดลการฝกอบรมวายังคงสงผลตอการพัฒนาการทํางานเปนทีมหรอืไม 
  2.2  ควรนําโมเดลการฝกอบรมในครั้งนี้  ไปประยุกตใชกบัพนักงานในกลุมอ่ืน ๆ  
พนักงานในบริษัทที่มีฝายบริการหรือฝายผลติทีต่องอาศัยการทาํงานเปนทมี  โดยอาจปรบัรูปแบบ 
เน้ือหา และวธิกีารตางๆ ในการฝกอบรมใหสอดคลองกบัวตัถุประสงคของการฝกอบรม  ตลอดจน
ธรรมชาตขิองผูเขารบัการฝกอบรมดวย 
  2.3  ควรศึกษาและพัฒนาปจจัยที่เกีย่วของกับการทาํงานเปนทีม  เชน  เจตคตทิี่มีตอ
การทาํงานเปนทีม  ความฉลาดทางอารมณ  และความสามารถในการเผชิญอุปสรรค  เปนตน  
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2.  รองศาสตราจารย ดร. สิทธิโชค   วรานุสันติกุล   คณบดีคณะศลิปศาสตร  

    มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 

3.  รองศาสตราจารย ดร. ดุษฎี   โยเหลา         อาจารยประจําสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
4.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.  นันทนา  วงษอินทร   อาจารยประจําภาควิชาการแนะแนวและจติวทิยาการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
5.  รองศาสตราจารย ดร.  สุทธินันทน   พรหมสุวรรณ   คณบดีคณะบริหารธุรกิจ  
                                                                     มหาวทิยาลัยกรุงเทพ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 

 
 
1.  รองศาสตราจารย ดร.  สุทธินันทน   พรหมสุวรรณ     คณบดีคณะบริหารธุรกิจ  

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 
2.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. นันทนา   วงษอินทร       อาจารยประจําภาควิชาการแนะแนวและจติวทิยาการศึกษา 
           คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 
 
3.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชูศรี   เลิศรตันเดชากุล  บณัฑิตวทิยาลยั  

    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื 
 
 
4.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. พาสนา   จุลรัตน   อาจารยประจําภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา 
       คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
5.   ดร.  วันเพ็ญ   สมภพรุงโรจน  รองกรรมการผูจัดการ 
      บริษัทโตโยตา เค. มอรเตอรส ผูจําหนายโตโยตา จํากัด 
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ภาคผนวก ข 
-  แบบวัดการทํางานเปนทีม 
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แบบวัดการทํางานเปนทีม 
 
UUคําชี้แจง 
 1. แบบวัดการทํางานเปนทีม  แบงออกเปน 2  สวน คอื 
  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของพนักงาน  จํานวน  2   ขอ 
  สวนที่ 2 การทํางานเปนทีม   จํานวน  57  ขอ 
 2.  แบบวัดการทํางานเปนทีมนี้  จดัทําขึ้นเพื่อสอบถามความคิด  ความรูสึก และการ
แสดงออกของทาน     จึงขอความรวมมอืโดยใหตอบตามความจริง    ซึ่งคําตอบของทานครั้งนี้
จะเปนความลับที่สุด 
 3.  แบบวัดฉบับนี้ไมมีผลตอการทํางานของทาน  จึงขอใหทานตอบแบบวดันี้อยาง
จริงใจที่สุด 
 
 
      
       ขอขอบคุณในการตอบแบบวัด 
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สวนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของพนักงาน 
คําชี้แจง    ขอใหทานเขียนเครื่องหมาย  /   ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 
 1.  เพศ   (     )   ชาย  (     )   หญิง 
 
 2.  ตําแหนงงาน 
  (     )   ผูบริหาร 
  (     )   หัวหนางาน 
  (    )    ผูปฏิบัต ิ
  
 
 
สวนที่   2  การทํางานเปนทีม 
คําชี้แจง  ใหทานทําเครื่องหมาย X  ทับตัวเลขที่ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
 5 หมายถึง จริงที่สุด 
 4 หมายถึง จริง 
 3 หมายถึง จริงบางเปนบางครั้ง 
 2 หมายถึง ไมจริง 
 1 หมายถึง ไมจริงเลย 
 

ขอความ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

1.   กอนลงมือทํางานใดๆสมาชิกในทีมจะชวยกันกําหนดเปาหมายในการทํางาน 5 4 3 2 1 

2.   เปาหมายในการทํางานสามารถเปลี่ยนแปลงไดเพ่ือใหการทํางานประสบผลสําเร็จ 5 4 3 2 1 

3.   แมวาจะประสบปญหาอุปสรรคในการทํางานแตเพ่ือใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน สมาชิก
ในทีมชวยกันหาทางแกไขปญหาและอุปสรรคนั้นๆ 5 4 3 2 1 

4.   ในการกําหนดเปาหมายของทีม สมาชิกทุกคนในทีมรับฟงเหตุผลของเพ่ือนรวมทีม 5 4 3 2 1 

5.   แมวาสมาชิกของทีมจะมีมุมมองในการทํางานตางกัน แตทุกคนก็สามารถประสาน           
ความคิดกันได 5 4 3 2 1 

6.   มุมมองของสมาชิกในทีมสามารถยืดหยุนไดเพ่ือใหการทํางานเปนไปตามเปาหมายที่ทีมงาน
กําหนดไว   5 4 3 2 1 
7.   สมาชิกในทีมทุกคนมีมุมมองในการพัฒนาการทํางานตามที่ตนเองรับผิดชอบ เพ่ือให            
บรรลุตามเปาหมายของทีมงาน                  5 4 3 2 1 
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ขอความ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

8.   สมาชิกในทีมสามารถใชเทคนิคและทักษะในการทํางานที่ตนรับผิดชอบ 5 4 3 2 1 

9.   สมาชิกในทีมงานคนใดที่ไมมีความเชี่ยวชาญสามารถเรียนรูทักษะจากเพื่อนรวมทีมได 5 4 3 2 1 

10. หากสมาชิกในทีมงานคนใดทํางานผิดพลาด สมาชิกคนอื่นจะตองชวยกันแกไขเพ่ือ               
ไมใหเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 5 4 3 2 1 

11. หากมีขอขดัแยงในการปฏิบัติงานเกิดขึ้นในทีมงาน สมาชิกในทีมทุกคนจะประชุม                
ปรึกษาหารือกันเพ่ือหาทางออกที่ดีที่สุด 5 4 3 2 1 

12.  สมาชิกแตละคนในทีมมีความมุงมั่นในการทํางาน 5 4 3 2 1 

13.  สมาชิกแตละคนในทีมมีความเปนตัวของตัวเอง 5 4 3 2 1 

14.  สมาชิกแตละคนในทีมตองกลาเส่ียง 5 4 3 2 1 

15.  สมาชิกแตละคนในทีมมีความเปนผูนําในการปฏิบัติงาน 5 4 3 2 1 

16.   สมาชิกแตละคนในทีมเขารวมกิจกรรมของหนวยงาน 5 4 3 2 1 
17.   สมาชิกแตละคนในทีมมีการจําแนกแยกแยะงานที่รับผิดชอบ 

5 4 3 2 1 
18.   สมาชิกแตละคนในทีมคิดและวิเคราะหงานที่ไดรับผิดชอบ เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย 

5 4 3 2 1 
19. ผูนําทีมในการทํางานของทานสามารถประสานงานกับสมาชิกในทีมเพ่ือใหการ                    
ปฏิบัติงานเปนไปตามแผนงานและเปาหมาย                5 4 3 2 1 
20. ผูนําทีมมีความสามารถในการตัดสินใจแกปญหาเมื่อสมาชิกในทีมประสบปญหาใน               
การทํางาน 5 4 3 2 1 
21. ผูนําทีมงานของทานใหกําลังใจและสนับสนุนการปฏิบัติงานของทีมงาน 

5 4 3 2 1 
22. ผูนําทีมงานของทานมีบทบาททั้งเปนผูนําและผูตามที่ดี 

5 4 3 2 1 
23. ผูนําทีมงานของทานมีทักษะและประสบการณในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
24. ผูนําทีมงานของทานสามารถสรางบรรยากาศความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
25. กอนปฏิบัติงานสมาชิกในทีมชวยกันวางแผนการทํางาน 

5 4 3 2 1 
26. สมาชิกทุกคนในทีมชวยกันวางแผนการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน 

5 4 3 2 1 
27. สมาชิกทุกคนในทีมปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่ระบุไวในแผน 

5 4 3 2 1 
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ขอความ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
28. ภายหลังการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอนตามแผนที่วางไวแลว สมาชิกในทีมตาง                   
ชวยกันประเมินผลการปฏิบัติงาน 5 4 3 2 1 
29. หากแผนการปฏิบัติงานไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว สมาชิกทุกคนในทีม           
ชวยกันตรวจหาขอบกพรองเพ่ือปรับปรุงแผนการทํางานไหดีขึ้น 5 4 3 2 1 
30. สมาชิกในทีมเขาใจขั้นตอนในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด 

5 4 3 2 1 
31. สมาชิกในทีมมีการติดตอส่ือสารพูดจากันเพ่ือมิใหเปนอุปสรรคในการทํางาน 

5 4 3 2 1 
32. สมาชิกในทีมแตละคนมีความรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย 

5 4 3 2 1 
33. สมาชิกในทีมแตละคนตางปรับปรุงงานที่รับผิดชอบใหดีย่ิงขึ้น 

5 4 3 2 1 
34. สมาชิกในทีมแตละคนมีความรวมมือรวมใจกันแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น                  
ระหวางการปฏิบัติงาน 5 4 3 2 1 
35. สมาชิกในทีมแตละคนตางฝกฝนทักษะใหมๆเพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

5 4 3 2 1 
 
36. สมาชิกในทีมแตละคนศึกษาหาแนวทางใหมๆ เพ่ือพัฒนางานที่รับผิดชอบใหกาวหนายิ่งขึ้น    5 4 3 2 1 
37. สมาชิกในทีมทุมเทความรูความสามารถเพื่อทํางานใหประสบความสําเร็จ 

5 4 3 2 1 
38. ในการทํางานสมาชิกในทีมตางไววางใจซึ่งกันและกัน 

5 4 3 2 1 
39. สมาชิกในทีมพยายามรวมมือกันทํางานใหสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 

5 4 3 2 1 
40. สมาชิกในทีมแตละคนไดรับคําชมหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานจาก                
ผูรวมทีมงานทําใหสมาชิกในทีมพยายามพัฒนางานของตน 

5 4 3 2 1 
41. แมจะมีปญหาอุปสรรคในการทํางานสมาชิกในทีมทุกคนชวยกันหาทางออกโดยรวม              
ปรึกษาหารือกัน 

5 4 3 2 1 
42. หากมีความขัดแยงในการทํางานเกิดขึ้นระหวางสมาชิกในทีม สมาชิกทุกคนก็จะชวยกัน         
แกไขความขัดแยงที่เกิดขึ้น 5 4 3 2 1 
43  ขาพเจารูสึกประทับใจท่ีเปนสมาชิกคนหนึ่งของทีม 

5 4 3 2 1 
44  สัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกในทีมทําใหขาพเจาอยากทํางานกับทีมนี้ตอไป 

5 4 3 2 1 
45.  ขาพเจาเคารพในสิทธิและความเสมอภาคของสมาชิกในทีม 

5 4 3 2 1 
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ขอความ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

46.  ขาพเจาชอบสมาชิกในทีมทุกคน 5 4 3 2 1 

47. ขาพเจาอุทิศตนใหกับการทํางานเปนทีมของทีมนี้ 5 4 3 2 1 

48. ขาพเจารูสึกพอใจที่สมาชิกในทีมตางรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 5 4 3 2 1 

49. ขาพเจารูสึกพอใจที่สมาชิกในทีมไมทอดทิ้งกันตางชวยเหลือและใหกําลังใจซ่ึงกันและกัน 5 4 3 2 1 
50. ผูนําทีมงานของทานมีความสามารถในการตัดสินใจทําใหไมเปนอุปสรรคในการทํางาน          
เปนทีม 5 4 3 2 1 
51. ผูนําทีมงานของทานใหเกียรติสมาชิกในทีมทําใหไมเปนอุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

5 4 3 2 1 
52. ผูนําทีมงานของทานชวยประสานการทํางานเปนทีมทําใหไมเปนอุปสรรคในการทํางาน          
เปนทีม 5 4 3 2 1 
53. ผูนําทีมงานของทานชวยสมาชิกวางแผนกอนปฏิบัติงานทําใหไมเปนอุปสรรคในการ             
ทํางานเปนทีม       5 4 3 2 1 
54. ผูนําทีมใหความยุติธรรมกับทุกคนในทีมทําใหไมเปนอุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

5 4 3 2 1 

55. สมาชิกในทีมทุกคนตางชวยกันปรับปรุงผลผลิตในการทํางานใหมีคุณภาพ 5 4 3 2 1 

56. ผลการปฏิบัติงานรวมกันของสมาชิกในทีมทําใหไดผลงานที่มีคุณคา 5 4 3 2 1 
57. การทํางานตามความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายของสมาชิกในทีมทําใหไดผลผลิต              
บรรลุเปาหมายที่วางไว 5 4 3 2 1 
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ภาคผนวก ค 
การตรวจสอบคุณภาพแบบวัดการทํางานเปนทีม 

    
-  คาดัชนี IOC ของแบบวดัการทํางานเปนทีม 

   -  คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบวดัการทํางานเปนทีม 
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ตาราง 22    คาดัชนี IOC  ของแบบวัดการทํางานเปนทีม 
ขอ ดัชนี IOC หมายเหตุ 
1 0.80  
2 0.60  
3 0.80  
4 0.80  
5 0.40 ปรับปรุง 
6 0.80  
7 0.40 ปรับปรุง 
8 0.80  
9 0.80  
10 0.80  
11 0.60  
12 0.60  
13 0.80  
14 0.60  
15 0.80  
16 0.80  
17 0.80  
18 0.60  
19 0.80  
20 0.80  
21 0.60  
22 0.60  
23 0.60  
24 0.60  
25 0.80  
26 0.80  
27 0.40 ปรับปรุง 
28 0.80  
29 0.80  
30 0.40 ปรับปรุง 
31 0.80  
32 0.80  
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ตาราง  22    (ตอ) 
ขอ ดัชนี IOC หมายเหตุ 
33 0.80  
34 0.80  
35 0.80  
36 0.80  
37 0.40 ปรับปรุง 
38 0.80  
39 0.80  
40 0.40  
41 0.80  
42 0.60  
43 0.60  
44 0.60  
45 0.80  
46 0.80  
47 0.80  
48 0.80  
49 0.40 ปรับปรุง 
50 0.60  
51 0.80  
52 0.60  
53 0.60  
54 0.60  
55 0.40 ปรับปรุง 
56 0.40 ปรับปรุง 
57 0.80  
58 0.80  
59 0.60  
60 0.80  
61 0.60  
62 0.60  
63 0.60  
65 0.60  
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ตาราง  22    (ตอ) 
ขอ ดัชนี IOC หมายเหตุ 
66 0.60  
67 0.40 ปรับปรุง 
68 0.60  
69 0.80  
70 0.80  
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ตาราง  23    คาอํานาจจําแนกรายขอของแบบวัดการทํางานเปนทมี 
การทํางานเปนทีม               ขอ คาอํานาจจําแนก หมายเหตุ 
เปาหมายทีมงาน             1 .2856 คัดเลือกไว 

 2 .2503 คัดเลือกไว 
 3 .0148 ตัดออก 
 4 .2146 คัดเลือกไว 
 5 .3365 คัดเลือกไว 

วิสัยทศันทีมงาน 6 .0746 ตัดออก 
 7 .2875 คัดเลือกไว 
 8 .3676 คัดเลือกไว 
 9 .2501 คัดเลือกไว 
 10 .0578 ตัดออก 
 11 .1287 ตัดออก 

ภาระงานและทักษะ 12 .2146 คัดเลือกไว 
ที่จําเปน 13 .1565 ตัดออก 

 14 .1513 ตัดออก 
 15 .1478 ตัดออก 
 16 .0729 ตัดออก 
 17 .1024 ตัดออก 
 18 .2456 คัดเลือกไว 
 19 .3350 คัดเลือกไว 
 20 .2156 คัดเลือกไว 

รูปแบบพฤตกิรรม 21 .3365 คัดเลือกไว 
ทางสังคม 22 .2165 คดัเลือกไว 

 23 .2245 คัดเลือกไว 
 24 .2674 คัดเลือกไว 
 25 .2793 คัดเลือกไว 
 26 .2165 คัดเลือกไว 
 27 .2478 คัดเลือกไว 

การเปนผูนํา 28 .2019 คัดเลือกไว 
 29 .2142 คัดเลือกไว 
 30 .2635 คัดเลือกไว 
 31 .2478 คัดเลือกไว 
 32 .2115 คัดเลือกไว 
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ตาราง  23  (ตอ)  
 ขอ คาอํานาจจําแนก หมายเหตุ 
 33 .2079 คัดเลือกไว 

การวางแผน 34 .3350 คัดเลือกไว 
 35 .2161 คัดเลือกไว 
 36 .0798 ตัดออก 
 37 .2198 คัดเลือกไว 
 38 .3157 คัดเลือกไว 
 39 .3169 คัดเลือกไว 

การดําเนินงาน 40 .3288 คัดเลือกไว 
ตามแผน 41 .2000 คัดเลือกไว 

 42 .2165 คัดเลือกไว 
 43 .2508 คัดเลือกไว 
 44 .2598 คัดเลือกไว 
 45 .2478 คัดเลือกไว 
 46 .2007 คัดเลือกไว 

การประสานกจิกรรม 47 .1647 ตัดออก 
 48 .2353 คัดเลือกไว 
 49 .2297 คัดเลือกไว 
 50 .3980 คัดเลือกไว 
 51 .2145 คัดเลือกไว 
 52 .2012 คัดเลือกไว 
 53 ..2141 คัดเลือกไว 

ความพึงพอใจ 54 .2237 คัดเลือกไว 
 55 .2197 คัดเลือกไว 
 56 .3163 คัดเลือกไว 
 57 .2020 คัดเลือกไว 
 58 .2879 คัดเลือกไว 
 59 .2571 คัดเลือกไว 
 60 .2598 คัดเลือกไว 
 61 .2711 คัดเลือกไว 

การประเมินผล 62 .2417 คัดเลือกไว 
 63 .2494 คัดเลือกไว 
 64 .2158 คัดเลือกไว 
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ตาราง  23   (ตอ)  
 ขอ คาอํานาจจําแนก หมายเหตุ 
 65 .1217 ตัดออก 
 66 .3213 คัดเลือกไว 
 67 .2644 คัดเลือกไว 
 68 .2564 คัดเลือกไว 
 69 .2523 คัดเลือกไว 
 70 .2408 คัดเลือกไว 
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ตาราง 24  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของโปรแกรมกลุมฝกอบรมเพื่อพัฒนา 
         การทํางานเปนทีม 
 

เร่ืองที ่
 ผลการประเมินโดยผูเชี่ยวชาญคนที ่ คาดัชนี 

1 2 3 4 5 IOC 

1 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1.00 
1.00 
1.00 

2 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
0 
0 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1.00 
0.80 
0.80 

3 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
0 

1 
1 
1 

1.00 
1.00 
0.80 

4 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0 
1 
1 

0.80 
0.80 
0.80 

5 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0 
0 
0 

1 
1 
0 

1 
1 
1 

0.80 
0.80 
0.80 

6 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0 
0 
0 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0.80 
0.80 
0.80 

7 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0 
0 
0 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0.80 
0.80 
0.80 
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ตาราง 23 (ตอ) 
 

ครั้งที ่
 ผลการประเมินโดยผูเชี่ยวชาญคนที ่ คาดัชนี 

1 2 3 4 5 IOC 

8 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0 
0 
0 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0.80 
0.80 
0.80 

9 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0 
0 
0 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0.80 
0.80 
0.80 

10 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0 
0 
0 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0.80 
0.80 
0.80 

11 

ดานวัตถุประสงค 
ดานเนื้อหา 
ดานการเลือกใช
ทฤษฎี 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0 
0 
0 

1 
1 
1 

1 
1 
1 

0.80 
0.80 
0.80 
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ภาคผนวก  ง 
 

- โมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทมี 
 
                   -  เอกสารประกอบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม    
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 
วันที่  29  กรกฎาคม – 1 สิงหาคม  2551 เวลา  08.30 – 16.00 น. 

ณ  บริษัทโตโยตา เค.มอเตอรส ผูจําหนายโตโยตา จํากัด  สาขารามอินทรา 
วัน/เวลา 08.30–

09.00 
09.00-10.30 10.30-12.00 12.00-

13.00 
13.00-14.30 14.30-16.00 

 
ลง

ทะ
เบ
ยีน

 
  

รับ
ปร

ะท
าน

อา
หา

รก
ลา

งว
นั 

  
29 กรกฎาคม 2551 การพัฒนาการ เปาหมายของ วิสัยทศัน ภาระงานและ 

 ทํางานเปนทมี ทีมงาน ทีมงาน ทักษะที่จําเปน 
 และวตัถุประสงค    
 ของการฝกอบรม    

30 กรกฎาคม  2551 ภาระงานและ รูปแบบ การเปนผูนํา สรุปพัฒนา 
 ทักษะที่จําเปน พฤติกรรมทาง  การทํางานเปน 
  สังคม  ทีมดานการ 
    สรางทีมงาน 

31 กรกฎาคม  2551 การพัฒนาการ การวางแผน การวางแผน การประสาน 
 ทํางานเปนทมี และการดําเนนิ และการดําเนนิ กิจกรรม 
 ดานกระบวน งานตามแผน งานตามแผน (ตอ)  
 การทํางานเปนทีม    

1 สิงหาคม  2551 ความพึงพอใจ การประเมินผล สรุปการพัฒนา  
 ของทีมงาน  การทํางานเปน  
   ทีมของพนักงาน  

หมายเหตุ  เวลา 10.30 – 10.45 และ  14.30 – 14.45  พักรับประทานอาหารวาง 



 
รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

เร่ืองที่  1 
 
เร่ือง 
 การสรางสัมพันธภาพและการชี้แจงวัตถปุระสงคของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 
วัตถุประสงค 
 1.  เพ่ือสรางความคุนเคยและสัมพันธภาพระหวางผูวจัิยกับสมาชิกกลุม  และระหวางสมาชิกกลุม
กับสมาชิกกลุม 
 2.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมทราบถึงวตัถุประสงคของการฝกอบรม  กฎ กติกาการเขารวมกลุมรวมทั้ง
บทบาทหนาที่ของผูวิจัยและสมาชิกกลุม  ตลอดจนระยะเวลา  และสถานที่ในการฝกอบรม 
 3.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมทราบถึงประโยชนที่จะไดรับจากการเขารวมการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานเปนทมี 
 
เวลาที่ใช  1  ชั่วโมง  30  นาที 
 
สื่อ / อุปกรณ 
 1.  กระดาษรปูหัวใจ 
 2.  ดินสอ  ยางลบ 
 3.  กระดาษ  A4 
 
วิธีดําเนินการ 
 ในการพบกัน   ผูวิจัยใชเทคนิคตามทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมกลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง  
ไดแก  1)  การฟงอยางตั้งใจ  2)  การยอมรับอยางไมมีเง่ือนไข   เพ่ือเอ้ืออํานวยใหสมาชิกกลุมรูสึก
ปลอดภัย ไววางใจและสามารถเปดรับประสบการณใหม ๆ   
 
 1.  ข้ันนํา 
  1.1  ผูวิจัยสรางสัมพันธภาพกับสมาชิกกลุม  โดยการกลาวตอนรับสมาชิกกลุมดวยความ
ยินดี  บอกถึงความรูสึกที่ดีตอสมาชิกกลุม  แนะนําตนเองโดยการบอกชื่อ  นามสกุล 
  1.2  ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมแนะนําตนเองโดยบอกชื่อ นามสกุล  ชื่อเลน  หนาที่ความ
รับผิดชอบ 
 2.  ข้ันดําเนินการ 
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  2.1  ผูวิจัยแจกกระดาษใหสมาชิกคนละแผน  ใหสมาชิกวาดรูปอะไรก็ไดที่สื่อถึงตัวตนของ
สมาชิก  คือ  สื่อถึงอุปนิสัย ความชอบ ความสนใจของสมาชิก  แลวใหสมาชิกสงภาพที่วาดใหกับผูวิจัย  
ผูวิจัยเสนอภาพแลวใหสมาชิกชวยกันบอกวาเปนภาพของใคร  ผูวิจัยใชเทคนิคการถาม เพ่ือใหสมาชิกมี
สวนรวมในการแสดงความคดิเห็น 
  2.2  ผูวิจัยใชเทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  การยอมรับอยางไมมีเง่ือนไขเพ่ือเอ้ืออํานวยให
สมาชิกกลุมรูสึกปลอดภัย ไววางใจและสามารถเปดรับประสบการณใหม ๆ   

2.3  ผูวิจัยกลาวถึงความแตกตางของบุคคล  และการอยูรวมกัน  แลวชี้แจงวตัถุประสงค
ของการฝกอบรม  บทบาทของผูวิจัย  และบทบาทของสมาชิกกลุมตลอดจนระยะเวลา  และสถานที่ในการ
ฝกอบรม 

2.4  ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมรวมกันตั้งกฎ กติกาในการเขารวมกลุมเพ่ือใหกลุมดําเนินไปอยาง
มีประสิทธิภาพ  เชน 

   1)  สมาชิกกลุมตองรักษาความลับของสมาชิกในกลุมที่ไดรวมกันอภิปรายในกลุม 
   2)  สมาชิกกลุมตองตรงตอเวลา  เพ่ือชวยใหกิจกรรมดําเนินไดอยางพรอมเพียงกัน 
   3)  สมาชิกกลุมตองไมรบกวนสมาธิของสมาชิกคนอื่นในขณะทํากลุม เชน พูดคุย
กัน  หรือพูดโทรศัพท  เปนตน 

2.5  ผูวิจัยแจกกระดาษรูปหัวใจใหสมาชกิคนละแผน แลวใหเขียนความคาดหวัง และความ
มุงหวังที่จะพัฒนาตนเองเมื่อจบการฝกอบรม  แลวใหสมาชิกนําไปติดไวบนตนไมแหงความหวัง   

 3.  ข้ันสรุป 
  3.1  ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมชวยกันสรุปสิ่งที่ไดเรียนรู 
  3.2  ผูวิจัยเปดโอกาสใหสมาชิกกลุมไดซักถามขอสงสัย  
 
การประเมินผล 
  สังเกตจากการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม  ไดแก  การตอบคําถาม  การแสดงความคดิเห็น  
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

เร่ืองที่ 2 
 
เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการกําหนดเปาหมายของทีมงาน 
 
เปาหมายของทีมงาน (Team Goal) หมายถึง  การกําหนดความมุงหมายในการทํางานรวมกัน โดยที่
สมาชิกแตละคนในทีมมีสวนรวม มีความพยายามและทุมเทพลังกายพลังใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุผล
ตามที่ทีมตองการ  โดยที่สมาชิกกลุมมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน  เปาหมายของกลุมมีความยืดหยุน
เปลี่ยนแปลงได   เม่ือเกิดปญหาสมาชิกสามารถรวมกันแกปญหาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  และสมาชิกมีการ
รับฟงเหตุผลของสมาชิกคนอื่น ๆ ในกลุมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน 
 
เวลา  1 ชั่วโมง 30 นาท ี
 
วัตถุประสงค 

1. เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถกําหนดเปาหมายในการทํางานเปนทีม   
2. เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถยอมรับ  เขาใจ  มีสวนรวม มีความผูกผัน ทุมเทและพยายามในการ

ทํางานเพื่อใหบรรลุความตองการของทีมงาน 
 
อุปกรณ 
   1.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่องดานการกําหนดเปาหมาย 
 2.  ระดมสมอง เรื่อง ความฝนของฉัน 
 3.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง เปาหมายของฉัน 
 
วิธีดําเนินการ 
  
  1.  ข้ันนํา 

 1.1   ผูวิจัยกลาวทักทายสมาชิกกลุมเกีย่วกับเรื่องทัว่ ๆ ไป  และทบทวนการฝกอบรมกลุม
ครั้งที่แลวใหสมาชิกกลุม 

 1.2   ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมระดมสมอง เรื่อง ความฝนของฉัน  เพ่ือจะไดทราบวาสมาชิกในกลุม
มีความฝน  และมีเปาหมายในการดําเนินชีวิตการทํางานอยางไร  แลวใหสมาชิกกลุมไดคิด และแสดงความ
คิดเห็นรวมกัน 

1.3   ผูวิจัยสรุปความฝนของสมาชิก 
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 2.  ข้ันดําเนินการ 
   ผูวิจัยใชเทคนคิการกําหนดเปาหมายตามเทคนิคทางดานจิตวิทยา คอื  เทคนิคการสอน  เทคนิค
การฟงอยางตั้งใจ  เทคนิคการถาม  มาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการกําหนดเปาหมายการ
ทํางานเปนทมี   ดังน้ี 
     2.1  ผูวิจัยถามสมาชิกกลุมวา  การกําหนดเปาหมาย หรือการตั้งเปาหมายที่ดีน้ันเปนอยางไร  
ใหสมาชิกกลุมตอบคําถามและแสดงความคิดเห็น 

    2.2  ผูวิจัยใชเทคนิคการสอน (Teaching) เทคนิคการกําหนดเปาหมาย  โดยอธิบายเกี่ยวกับ
ประเภทของเปาหมาย (Type of goals) ระยะเวลาของความสําเร็จในเปาหมาย (Length of time at 
achieve goals) ตามแนวคิดของทรูป และเคสเทลลูซ่ี (Throop ;& Castellucci.  1999 : 25 – 27)   และ
ผูวิจัยอธิบายถึงเทคนิคการกําหนดเปาหมายตามแนวคิดของทฤษฎีการใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบ 
(Solution – focused counseling theory) (นําแนวคิดของทฤษฎีการใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบมา
ประยุกตใช  โดยยึดหลัก (SAM = S = Specific A = Attainable M = Measurement .Davis ;&Osborn. 
2000 : 64-66 เพ่ือใหการกําษนดเปาหมายในการทํางานเปนทีมน้ันมีหลักการและเทคนิคมากขึ้น) โดย
การกําหนดเปาหมายที่ดีน้ันควรจะใหเปาหมายที่กําหนดมีลักษณะ 3 ประการ คือ เฉพาะเจาะจงที่มี
ขอบขายแบบชัดเจนไมกวางเกินไป มีระยะเวลาที่ชัดเจน มีความชัดเจนเปนรูปธรรมมีลักษณะที่เปนเชิง
พฤติกรรมมากกวาเชิงหลักการ)   และสามารถสําเร็จและวัดผลได มีหลักการหรือมาตรฐานอยางแนนอน  
เชน  วัดจาก  ยอดขาย เปนตน   ทั้งน้ีผูวิจัยมีตัวอยางของการกําหนดเปาหมายในการทํางานเปนทีมโดย
ยึดหลัก SAM ใหผูเขารับการอบรมดูเปนตัวอยาง 
       2.3  ผูวิจัยแจกใบงานที่ 2  การกําหนดเปาหมายใหกับสมาชิก ไดลองกําหนดเปาหมายการ
ทํางานของตนเอง  โดยนําหลักการตาง ๆ ที่ไดอธิบายไปใช  แลวใหสมาชิกนําเสนอทีละคน  ผูวิจัยใช
เทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  เทคนิคการถาม เพ่ือใหสมาชิกเกิดความชัดเจนในเปาหมายของตนเอง 
      2.4  ผูวิจัยสรุปเปาหมายการทํางานของสมาชิกแตละคน  แลวจัดกลุมเปาหมายของสมาชิก  
เพ่ือนําไปสูเปาหมายของทีมงาน   แลวใหสมาชิกรวมกันอภิปรายเพื่อหาขอตกลงรวมกันในเปาหมายของ
การทํางานเปนทีม  สมาชิกทุกสามารถใหขอคิดเห็นเพ่ิมเติม หรือโตแยงไดหากไมเห็นดวยกับเปาหมายของ
ทีมงาน 

   2.5  เม่ือไมมีขอโตแยงแลวผูวิจัยสรปุเปาหมายของทีมงาน  แลวอธิบายใหสมาชิกฟงถึงความ
เชื่อมโยงระหวางเปาหมายการทํางานของแตละบุคคล ที่จะนําไปสูเปาหมายของทีมงาน  ที่ทุกคนตอง
ยอมรับ  มีสวนรวม  และมีความมุงม่ันพยายามที่จะปฏิบัติหนาทีข่องตนเองเพื่อความสําเร็จตามเปาหมาย
ของทีมงานที่ตั้งไว   
 

 ข้ันสรุป 
    ผูวิจัยใหสมาชิกไดสรุปถึงแนวคิดที่สําคญัของการกําหนดเปาหมายเพื่อชวยใหการทํางานเปนทีม
ประสบความสําเร็จ  พรอมกับถามสมาชิกกลุมวาไดรับประโยชนอะไรบางจากการเขารวมการฝกอบรมครัง้น้ี 
 

การประเมินผล 
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  สังเกตจากการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม  ไดแก  การตอบคําถาม  การแสดงความคดิเห็น  
 
  

การระดมสมอง 
เร่ือง  ความฝนของฉัน 

(What are your dream ?) 
 

   ใหสมาชิกกลุมใชเวลาสกั 2-3 นาที ระดมสมองสิง่ที่สมาชิกฝนที่อยากจะได หรืออยากจะทํา 
/ อยากจะเปนในการทํางาน ลงในชองขางลาง  
 
 

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................ 

.........................................................................................................................................., 

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................ 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
เร่ือง  เปาหมายของฉัน 

 
คําสั่ง  ใหสมาชิกกลุมเขียนเปาหมายของตนเองในชองที่กําหนดให 

 
เปาหมายสวนตัว 
(Personal goals) 

เปาหมายในการทํางาน 
(Work goals) 

เปาหมายระยะสั้น เปาหมายระยะสั้น 
 
คือ.............................................................. 

 
คือ.............................................................. 

แนวทางในการบรรลุเปาหมาย 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 

แนวทางในการบรรลุเปาหมาย 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 

เปาหมายระยะยาว เปาหมายระยะยาว 
 
คือ.............................................................. 

 
คือ.............................................................. 

แนวทางในการบรรลุเปาหมาย 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 

แนวทางในการบรรลุเปฒหมาย 
........,............................................................ 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 
..................................................................... 
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
เร่ืองที่ 3 

 

เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานวิสัยทศันของทีมงาน 
 

วิสัยทศันของทีมงาน (A Team’s vision) หมายถึง มุมมองของสมาชิกในทีมทีนํ่าไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมายของทีมงานที่กําหนดไว   สมาชิกสามารถประสานความคิดของตนเองใหกับทีมงาน  สมาชิกมี
มุมมองที่ยืดหยุน  และสมาชิกในกลุมมีมุมมองที่ดีในการพัฒนาการทํางานที่ตนเองรับผิดชอบ 
 

เวลา  1 ชั่วโมง 30 นาท ี
 
วัตถุประสงค 

เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถพัฒนาวิสัยทศันของทีมงานในการทํางานเปนทีม   
 

อุปกรณ 
 1.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง ภาพอนาคตของบริษัท 
 2.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง แผนที่ความคดิ (Mind map) 
 
วิธีดําเนินการ  
  1.  ข้ันนํา 

     1.1  ผูวิจัยกลาวทักทายสมาชิกลุมเกี่ยวกับเรื่องทั่ว ๆ ไปเพ่ือเปนการสรางสัมพันธภาพในกลุม  
และทบทวนการฝกอบรมกลุมครั้งที่แลวใหกับสมาชิกกลุม 

     1.2  ผูวิจัยถามสมาชิกกลุมวาอยากใหบริษัทที่ตนเองทํางานอยูในอนาคตเปนอยางไร  ให
สมาชิกทุกคนพูดอยางเสรี  เพ่ือตรวจสอบดูวิสัยทศันของแตละคน  จากนั้นผูวิจัยกลาวเพิ่มเติมถึงการมี
วิสัยทศันของสมาชิกแตละคนโดยพยายามกระตุน  สงเสริม  ใหกําลังใจสมาชิกแตละคนในกลุม 
 2.  ข้ันดําเนินการ 
   ผูวิจัยใชเทคนคิการจินตนาการ   และเทคนิคทางดานจิตวิทยา ไดแก เทคนิคแผนที่ความคิด (Mind 
map) เทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  เทคนิคการยอมรับอยางไมมีเง่ือนไข ตามแนวคิดทฤษฎีการใหคาํปรึกษา
กลุมแบบยึดบคุคลเปนศูนยกลาง (Person  centered group counseling theory)  มาใชในการพัฒนาการ
ทํางานเปนทมีดานการวิสัยทัศนของทีมงาน ดังน้ี 
      2.1  ผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง ภาพอนาคตของบรษิัท  โดยใหสมาชิกกลุม
ไดฝกคิด และจินตนาการถงึบริษัทของตนเองวาจะเปนอยางไร  พรอมกับใหสมาชิกแตละคนนาํเสนอ  โดย
ทั้งน้ีผูวิจัยใหสมาชิกทุกคนหลับตา  และนึกจินตนาการถึงบริษทัของตนเองในอนาคต 
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      2.2  ผูวิจัยใหสมาชิกพูดถึงสิ่งที่ตนเองไดจินตนาการ  แลวสรปุถึงประเด็นสาํคัญตางๆ แลวให
สมาชิกรวมกนักําหนดภาพอนาคตของบริษัท   

     2.3  ผูวิจัยใหสมาชิกรวมระดมความคิดเพื่อกําหนดวิสัยทศันของทีมงาน  โดยใหสมาชิก
ปรึกษาหารือกัน  หรือแลวแจกกระดาษใหแตละคนเขยีนวิสัยทศันของทีมงาน  แลวใหนําเสนอทีละคน   

     2.4  กอนที่สมาชิกจะนาํเสนอ  ผูวิจัยสอนเทคนิคการฟงอยางตั้งใจ (Active listening)  เปนการ
แสดงความใสใจทั้งคําพูด  และความรูสึกของผูพูด  มีความกระตือรือรนกับผูพูด  และการยอมรับอยางไมมี
เง่ือนไข (Unconditional positive regard)  เปนการยอมรับสมาชิกโดยไมติดสินความคิด ความรูสึกของ
สมาชิกวาถูกหรือผิด  ดวยการสื่อสารทางบวก  ตามแนวคิดทฤษฎกีารใหคําปรึกษากลุมแบบยดึบุคคลเปน
ศูนยกลาง (Person centered group counseling theory) เพ่ือสมาชิกเปนผูฟงทีดี่  และผูพูดสามารถพูด
ตามความคิดเห็นของตนเองไดอยางอิสระ    

    2.5  เม่ือสมาชิกเสนอครบทุกคน  ผูวิจัยใหกลุมเลือกวิสัยทศันของทีมงานโดยการลงคะแนน
เสียงในการเลอืกวิสัยทัศน  เม่ือไดวิสัยทัศนแลวผูวิจัยสรุปอีกครั้ง 
       2.6  ผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง แผนที่ความคดิ (Mind map) พัฒนาแนวคิด
จาก ทรูป และคลาสเทลลูซ่ี (Throop ;& Castellucci.  1999 : 62)    เพ่ือใหสมาชิกกําหนดปจจัยที่จะใหเกิด
ผลสําเร็จตามวิสัยทศันที่กําหนดมีอะไรบาง  ที่ใหสมาชิกฝกการวาดภาพจากความคิดของตนเอง  ภาพที่
วาดเปนตวัแทนของความคิด    ดังน้ี 
   1)  ผูวิจัยกําหนดประเด็นคอื  ใหสมาชิกเขียนปจจัยที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จตาม
วิสัยทศันของทีมงาน   ใหสมาชิกเขียนลงไปในภาพ   
   2)  แลวใหสมาชิกพิจารณาแตละปจจัยวามีสวนปจจัยยอยอีกหรือไม  แลวลากเสน
เชื่อมโยงในปจจัยยอยแตละตัว  หรืออาจใชสี   สัญลกัษณเพ่ือใหเกิดความชัดเจน 
          2.7  ผูวิจัยใหสมาชกินําเสนอแผนที่ความคิดทลีะคน  แลวสรุปเปนภาพแผนที่ความคิด
ปจจัยสูความสําเร็จตามวิสยัทัศนของทีมงานโดยภาพรวมของกลุม    
           2.8  ผูวิจัยเชิญชวนสมาชิกอภิปรายปจจัยสูความสําเร็จ  แลวถามถึงความพรอมของสมาชิก
แตละคนที่จะชวยกันใหบรรลุตามวสิัยทศันของทีมงาน  
  

 ข้ันสรุป 
    ผูวิจัยใหสมาชิกไดสรุปถึงแนวคิดที่สําคญัของการมีวิสัยทัศนเพ่ือชวยใหการทํางานเปนทีมประสบ
ความสําเร็จ  พรอมกับถามสมาชิกลุมวาไดรับประโยชนอะไรบางจากการเขารวมการฝกอบรมครั้งน้ี 
 

การประเมินผฅ 
  สังเกตจากกะรใหความรวมมือในการทํากิจกรรม  ไดแก  การนําเสนอสิ่งที่จินตนาการการตอบ
คําถาม  การแสดงความคดิเห็น    
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เอกสารประกอบการฝกอบรม  
เร่ือง  ภาพอนาคตของบริษัท 

 
คําสั่ง  ถาทานเปนเจาของบริษัทแหงหน่ึง  ทานอยากใหบริษัทแหงน้ันเปนบริษทัเกี่ยวกับอะไร  และมี
รายละเอียดในการดําเนินงานตาง ๆ เปนอยาง อธิบายพอสังเขป 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม  
เร่ือง แผนทีค่วามคิด 

ปจจัยสูความสําเร็จตามวิสัยทศันของทีมงาน 
 
 
 
 
 
 
 

วิสัยทศันของทีมงาน 
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

เร่ืองที่ 4  
 
เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานภาระงานและทักษะที่จําเปนในการปฏบิัติงานของทมี 
 
ภาระงานและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานของทีม (Team tasks and the skills to perform) 
หมายถึง ความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของสมาชิกในทีมงาน  โดยที่สมาชิกกลุม
สามารถใชเทคนิคและทักษะการตัดสินใจ การแกปญหา การจัดการกับความขัดแยงในการทํางานที่ตนเอง
รับผิดชอบ   การชวยเหลือสมาชิกคนอื่น ๆ เม่ือเกิดความผิดพลาดในการทํางาน  การปรึกษารวมกันของ
สมาชิกเม่ือมีความขัดแยงในทีมงาน 
 
เวลา  2 ชั่วโมง 
 
วัตถุประสงค 
 

    1.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถพัฒนาทักษะดานการตดัสินใจ 
         2.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถพัฒนาทักษะการแกปญหา 
 3.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถพัฒนาทักษะการจัดการกับความขัดแยง 
 
อุปกรณ 
 
   1.  เอกสารประกอบการฝกอบรม  เรื่อง เทคนิคการตดัสินใจแบบการวิเคราะหขอดีและขอเสีย 
(Cost – benefit approach)   
   3.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง กรณีศึกษา 
 4.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง ทักษะการแกปญหา 
    
วิธีดําเนินการ 
 

 ในการพัฒนาทักษะการพัฒนาการทํางานเปนทีมในดานภาระงานและทักษะที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงานของทีมผูวิจัยไดใชการใหคําปรกึษาที่เนนความคิด (Cognitive  counseling theory) และเทคนิค
ทางจิตวิทยา ไดแก  เทคนิคการสอน   การแสดงบทบาทสมมติ  เทคนิคการขจัดความขัดแยง    มา
ประยุกตใชในการฝกอบรมกลุม  โดยมีรายละเอียดตาง ๆ ดังน้ี 
  1.  ข้ันนํา 
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            1.1  ผูวิจัยเริ่มตนโดยการกลาวทักทายสมาชิกกลุม  และทบทวนถึงทักษะการฝกอบรมกลุมใน
ครั้งที่แลว 
                   1.2   ผูวิจัยถามสมาชิกกลุมเกี่ยวกบัประเด็นของการตัดสินใจวา “ในการทํางานทุกคน
จะตองมีตัดสินใจหรือเขฒใจมีสวนเกี่ยลของในการตัดสินใจหรือไม”  จากนั้นผูวิจัยซักถามสมาชิกกลุมวาเคย
ตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานที่สําคัญ ๆ  บาง โดยใหสมาชิกกลุมแตละคนแบงปนประสบการณ และแสดง
ความคิดเห็น  โดยผูวจัิยเชือ่มโยงประเด็นของการตัดสินใจในการทาํงานเปนทีม 
            1.3  ผูวิจัยชี้ใหสมาชิกกลุมเห็นความสําคัญวาการตัดสินใจนั้นมีผลกระทบตอตนเองอยางไร
ในการทํางานรวมกันเปนทมี  
 

 2. ข้ันดําเนินการ 
    2.1  ผูวิจัยเริ่มตนโดยการแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง เทคนิคการตัดสินใจ 
ใหกับสมาชิกกลุมไดวิเคราะหและฝกทักษะการตัดสินใจแบบวิธีการวิเคราะหขอดีและขอเสีย  (Cost – 
benefit approach) บนพ้ืนฐานทฤษฎีการใหคําปรึกษาที่เนนความคิด(Cognitive counseling theory) ซ่ึง
พัฒนาจากนีนัน และไดรเดน (Neenan ;& Dryden.  2002 : 128 – 131) เปนการระบุถึงสถานการณที่
สมาชิกกลุมตองตัดสินใจ  โดยมีทางเลือก (Option) หลาย ๆ  ทาง โดยแตละทางเลือกจะมีการใหสมาชิก
กลุมไดระบุถึงขอดี และขอเสียของทางเลือกนั้น  ๆ  เพ่ือเปนตนทุนในการตัดสินใจในแตละเหตุการณหรือ
สถานการณที่เกิดขึ้น จากนั้นใหสมาชิกกลุมไดนําเสนอถึงใบงานของแตละคนเพื่อเปนการแบงปน
ประสบการณ  และเรียนรูรวมกัน  พรอมกับเปดโอกาสใหสมาชิกไดแสดงความคิดเห็นถึงประเด็นของ
สมาชิกในกลุม   
  2.2  ผูวิจัยใหสมาชิกนําเสนอทีละคน  เม่ือเสนอเสร็จเปดโอกาสใหเพ่ือนรวมกันซักถาม  
ผูวิจัยใชเทคนคิการถามเพื่อใหสมาชิกมีความเขาใจในการตัดสินใจของตนเอง  และถามถึงผลทีเ่กิดขึ้นจาก
การตัดสินใจเปนอยางไรบาง 
     2.3  ผูวิจัยสรปุแนวคิดของทักษะการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม   แลวผูวิจัย
นําเสนอประเด็นของการฝกอบรมในหัวขอตอไป  โดยถามสมาชิกถึงชีวติการทํางานเคยประสบการณ
อุปสรรคอะไรบาง   จากนั้นผูวิจัยอธิบายแนวคิดของปญหาที่เกี่ยวของการหลักการใหคําปรึกษา โดยใช
เทคนิคการสอน (Teaching) เกี่ยวกับประเด็นตาง ๆ ไดแก  มนุษยทุกคนเกดิมามีปญหา  การเกิดปญหาจึง
เปนเรื่องปกตขิองมนุษย   การแกปญหาในบางเรื่องอาจเกินความสามารถของเราดังน้ันจําเปนจะตอง
ปรึกษาจากผูเชี่ยวชาญในการแกปญหา เปนตน 
     2.4 ผูวิจัยหาอาสาสมัครเพื่อแสดงบทบาทสมมติ (Role playing)  ตามกรณีศึกษา และ
เอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง ทักษะการแกปญหา  โดยใหแสดงบทบาทเปนผูที่ไดรับมอบหมายใหนํา
ทีมไปเสนอผลงานกับลูกคา และผูที่มีปญหาในทีม  เม่ือแสดงบทบาทเสร็จ  ใหสมาชิกกลุมชวยกันวิเคราะห
วิธีการแกไขปญหาและนําเสนอในกลุมทลีะคน  ผูวิจัยเชิญชวนใหสมาชิกรวมกันอภิปราย  และหาขอสรุปใน
การแกไขปญหาจากกรณีศึกษาดังกลาว  เพ่ือใหสมาชิกมีทักษะในการตัดสินปญหาและ  ผูวิจัยใชเทคนิค
การสอน (Teaching) เกี่ยวกับการแกปญหาที่พัฒนาจากแนวคิด นีนัน และไดรเดน (Neenan ;& Dryden. 
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2002 : 33 – 39)  หลังจากอธิบายเทคนคิการแกปญหาแลว  ผูวิจัยใหกรณีศึกษากับสมาชิกกลุมในการฝก
ทักษะการแกปญหาเพื่อการทํางานเปนทมี 
    2.5  ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมชวยกันอภิปรายและแสดงความคิดเห็นแตละสถานการณ  ใหนํา
แนวคิดและทกัษะการแกปญหา (ตามเอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง ทักษะการแกปญหา)  นํามาไป
ประยุกตใช    
     2.6  ผูวิจัยกลาวสรุปถึงการแกปญหา  ซ่ึงอาจจะเกิดผลที่ตามมาคือ การเกิดความขดัแยง
ในการทํางาน  แลวถามสมาชิกวารูสึกอยางไร และคิดอยางไรเกี่ยวกับความขัดแยงในการทํางานเปนทีม  
โดยใหสมาชิกแตละคนแสดงความคิดเห็น   จากนั้นผูวิจัยใชเทคนิคการสอนโดยการอธิบายแนวคิดของ
ความขัดแยงตามมุมมองในดานตาง ๆ  ไดแก  แนวคิดดั้งเดิม  แนวคิดแบบเชิงพฤติกรรม และแนวคิดแบบ
สรางสรรค ใหสมาชิกกลุมเขาใจ 
    2.7  ผูวิจัยถามสมาชิกกลุมวาเม่ือเกิดความขัดแยงในการทํางานภายในทีมงานแลวรูสึก
อยางไร  ใหแตละคนแสดงความรูสกึ  พรอมขอเสนอแนะในการแกไขปญหา เพ่ือใหสมาชิกไดรับ
ประสบการณ และความคิดเห็นตาง ๆ ทีน่อกเหนือจากตนเองคิด   จากนั้นผูวิจัยใชเทคนิคการสอน 
(Teaching) แนวคิดของการแกปญหาความขัดแยง (Resolve a conflict) โดยใชเทคนิคการเผชิญความ
ขัดแยง (Confronting a conflict) ตามแนวคิดของทอมสัน (Thompson.  2003 : 313) ไดแก 
   2.7.1  การสงบสติอารมณ (Stay clam) ผอนคลาย (Relax) และหายใจลึก ๆ 
(Breathe deeply) 
   2.7.2  พยายามทําใจใหเยน็  รูสติที่จะควบคุมตนเอง (As long as you keep your 
cool, you are in control) 
   2.7.3  อยาเก็บเรื่องที่เปนความขัดแยงมาเปนเรื่องสวนตัว (Don’t take it 
personally) 
   2.7.4  ไมมีความจําเปนที่จะตองพิสูจนตวัเอง (You don’t need to prove 
yourself) 
   2.7.5 อยาปลอยใหเหตุการณที่เปนความขัดแยงมาเปนสิ่งสําคัญสําหรับคุณ (Don’t 
let the situation get the best of you) 
   

   3.  ข้ันสรุป 
          3.1  ผูวิจัยใหสมาชกิกลุมรวมกันสรุปประเด็นตาง ๆ และความสําคัญของทกัษะการตัดสนิใจ  
ทักษะการแกปญหา และการขจัดความขดัแยงในการทํางานเปนทีม    
             3.2  ใหสมาชิกกลุมซักถาม  และผูวิจัยอธิบายเพิ่มเติม  ตลอดจนถามวาสมาชิกกลุมได
อะไรบางจากการเขารวมการฝกอบรมกลุมในครั้งน้ี  และไดใหอะไรกับกลุมบาง  
 
การประเมินผล 
      สังเกตจากการแสดงความคดิเห็น  สังเกตจากการรวมกิจกรรม  และการแสดงบทบาท
สมมต ิตลอดจนการอภิปรายซักถาม  
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
เร่ือง Cost – benefit  approach technique 

 
 

เหตุการณทีต่องตัดสินใจ 
 

................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................. 

 
ขอดีของทางเลือกที่ 1 

(Advantage / Benefit of  Option A) 
ขอเสียของทางเลือกที่ 1 

(Disadvantages / Cost of Option A) 
 
1] …………………………………………….. 

 
1] …………………………………………….. 

 
2] …………………………………………….. 

 
2] …………………………………………….. 

 
3] …………………………………………….. 
 

 
3] …………………………………………….. 

ขอดีของทางเลือกที่ 2 
(Advantage / Benefit of  Option B) 

ขอเสียของทางเลือกที่ 2 
(Disadvantages / Cost of Option B) 

 
1] …………………………………………….. 

 
1] …………………………………………….. 

 
2] …………………………………………….. 

 
2] …………………………………………….. 

 
3] …………………………………………….. 

 
3] …………………………………………….. 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
 

กรณีศึกษา  Case study 
การวิเคราะหการแกปญหาเพื่อการทํางานเปนทีม 

 
 

 

ถาทานเปนสมาชิกของทีมงานคนหนึ่งที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนางานใหนําสมาชิกใน
ทีมของทานไปนําเสนอผลงานใหกับบริษัทลูกคา  แตมีสมาชิกในทีมของทาน 2-3  คน ที่เปน
พนักงานใหม  และยังไมมีความรู  และประสบการณ  อีกทัง้ยังมีสมาชกิที่ไมคอยใหความ
รวมมอืในการทํางาน  เชน  เวลาทานนําเสนอจะไมฟง   มาประชมุสาย  ไมสนใจเพือ่นรวมงาน
ในทีม 
 ในฐานะที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติภารกิจดงักลาว  ทานจะวิธีการวิเคราะหปญหานี้
อยางไร 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากสถานการณดังกลาว หากทานเปนผูที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนา ทานจะแกปญหาอยางไร 
............................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................... 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
เร่ือง  ทักษะการแกปญหา 

 
Steps 

ข้ันตอนการแกปญหา 
Questions / Actions 
คําถาม / การปฏิบัต ิ

Problem Identification 
ระบุปญหาทีเ่กิดข้ึน 

What is the Concern 
อะไรคือสิ่งทีกั่งวล 

Goal Selection 
การเลือกการแกปญหา 

What do I want  
อะไรคือสิ่งทีเ่ราตองการจะทํา 

Generation of Alternative 
ทางเลือกของวิธีการแกปญหา 

What can  I do 
อะไรที่เราสามารถทําได 

Consideration of consequences 
พิจารณาผลที่จะเกิดข้ึน 

What might happen 
อะไรคือสิ่งทีจ่ะเกิดข้ึน 

Decision Making 
ตัดสินใจแกปญหา 

What is my Decision 
อะไรคือการตัดสินใจของฉัน 

Implementation 
นําวิธีการแกปญหาไปใช 

Now do it 
ตอนนี้เราตองทําอะไร 

Evaluation 
ประเมินผล 

Did it work 
มันมีผลเปนอยางไร 
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
เร่ืองที่ 5 

 
เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานรูปแบบพฤติกรรมทางสังคมของทีมงาน 
 
รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคมของทีมงาน (Social behavior styles) หมายถึง ลักษณะการกระทําของ
สมาชิกในทีมงานที่ชวยสงเสริม สนับสนุนการปฏิบัติงาน และการมีปฏิสัมพันธทีดี่กับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ใน
ทีมงาน  สมาชิกกลาแสดงออกอยางเหมาะสม  มีความรับผิดชอบในหนาที่ของตนเองที่ไดรับมอบหมาย  
การกระตุนสมาชิกคนอื่น ๆ ในทมีใหใสใจในเปาหมาย  มีความเปนตัวของตัวเอง  มีอิสระไมตกอยูภายใต
ความคิดและการกระทําของผูใด  การรูจักคิดวิเคราะหเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของตนเอง  การแสดงความรู 
ความคิดอยางเปดเผย  และการแสดงน้ําใจไมตรีสุภาพตอเพ่ือนรวมงาน 
 

เวลา  1 ชั่วโมง 30 นาท ี
 

วัตถุประสงค 
1.   เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถผลักดัน  สงเสริมใหกําลังใจเพื่อนสมาชิกในทีมงาน 
2.   เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถมีการแสดงออกอยางเหมาะสมในการทํางานรวมกันและมีความเห็น

อกเห็นใจเพื่อนรวมงาน   
 
อุปกรณ 
 1.  วิดีโอ เพ่ือนรวมงานทํางานผิดพลาด  แลวเพ่ือนรวมงานตําหนิ 

2.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง  แบบฝกหัดการใช  I Statement 
 3.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง   กลองของขวัญ 
 
วิธีดําเนินการ 
  

  1. ข้ันนํา 
     ผูวิจัยกลาวทักทายสมาชิกลุมเกี่ยวกบัเรื่องทั่ว ๆ ไปเพ่ือเปนการสรางสัมพันธภาพในกลุม  และ

ทบทวนการฝกอบรมกลุมครั้งที่แลวใหสมาชิกกลุม   
 

 2.  ข้ันดําเนินการ 
   ผูวิจัยใชเทคนคิการดูจากตัวแบบ จากทฤษฎีการใหคําปรึกษาแบบพฤติกรรมนิยม  การแสดง
บทบาทสมมติ   และเทคนคิทางดานจิตวิทยา ไดแก เทคนิคมาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมดาน
รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคมของทีมงาน โดยใชเทคนคิตาง ๆ ดังน้ี 
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    2.1 ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมดูวิดีโอ  โดยมีสถานการณกําหนดให คือ  เพ่ือนรวมงานในทีมงานคน
หน่ึงทํางานผิดพลาด  แลวถูกเพื่อนรวมงานตําหนิ      

   2.2   หลังจากใหดูวีดีโอ  ผูวิจัยแบงสมาชิกออกเปน 2  กลุม เพ่ือใหคิดวิเคราะหจากสถานการณ
ในวิดีโอ  โดยที่กลุมที่ 1  ใหวิเคราะหในตัวละครที่ทํางานผิดพลาด  วาสาเหตขุองการทํางานผิดพลาด  
วิธีการทํางานเพื่อไมใหเกิดความผิดพลาด  และความรูสึกทอแทในการทํางาน  สวนกลุมที่ 2 ใหวิเคราะหตัว
ละคนทีต่ําหนคิวามผิดพลาดของเพื่อน  วาสาเหตทุี่ตําหนิเพ่ือน  และการแสดงออกใหมที่เหมาะสม 

     2.3  ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมที่ 1 นําเสนอผลการวิเคราะหทีละประเด็น แลวใหสมาชิกในกลุม
อภิปรายเพิ่มเติม  ผูวิจัยใหสมาชิกรวมกนัสรุปเพ่ือหาวิธีการปองกนัการทํางานผิดพลาด  โดยการทํางาน
อยางรอบคอบ  และการเสริมสรางกําลังใจในการทํางาน  ผูวิจัยใหสมาชิกจับคูแลวใหแตละคนใชคําพูดที่จะ
สงเสริมกําลังใจใหกับเพ่ือนรวมงาน  แลวสอบถามความรูสึกของสมาชิกหลังจากที่เพ่ือนพูดใหกําลังใจ 

    2.4  แลวใหสมาชิกกลุมที่ 2  นําเสนอประเด็นการแสดงออกที่ไมเหมาะสมของเพื่อนรวมงานทั้ง
ทางภาษาพูดและภาษาทาทาง  และการแสดงที่เหมาะสมในการทํางานรวมกัน  

   2.5  ผูวิจัยกลาวถึงการแสดงความรูสึกอยางเปดเผย  ควรเปนการแสดงความรูสึกดวยความ
จริงใจ  ไมใชนํ้าเสียงที่แข็ง  และแสดงทาทางดวยความสุภาพ  โดยผูวิจัยใชเทคนิค “I Statement” ของ
ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลาง (Person – Centered  group counseling theory)   
เพ่ือใหความรูสึกถึงการแสดงความรูสึกอยางแทจริง โดยพัฒนาแนวคิดจาก ทอมสัน (Thompson. 2003 : 
283) เทคนิคนี้ผูวิจัยมีความประสงคเพ่ือทําใหสมาชิกกลุมไดฝกการแสดงความรูสึกอยางแทจริง เปดเผย  
ตรงไปตรงมา  โดยผูวิจัยใหสมาชิกกลุมใชการพูดแสดงความรูสึกแบบ I Statement   โดยผูวิจัยยกตัวอยาง
ของการพูดที่ไมแสดงความรูสึกอยางแทจริง หรือไมกลาเปดเผย  เชน  บางครั้งเม่ือเวลาเรากําลังทํางานที่
ยุง ๆ แลวมีเพ่ือนมาคุยไรสาระหรือกวนประสาท เรามักจะพูดวา  “น่ีเธออยามากวนประสาทฉัน  นารําคาญ 
ไมเห็นหรือไงคนกําลังทํางาน”   เปลี่ยนเปนการใชเทคนิค I Statement คือ ตอนนี้ฉัน/ผมกําลังยุงอยู  ฉันวา
เด๋ียวเราคอยคุยกันไดไหมครับ” จากนั้นผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง  แบบฝกหัดการใช  I 
Statement   และใหสมาชิกกลุมไดดูแนวทางและลองฝกพูด  พรอมแสดงทาทางประกอบดวยในกลุม  
      2.6   ผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง  กลองของขวญั  ใหสมาชิกเขียนความรูสกึที่
ดีตอเพ่ือนสมาชิก  และมอบของขวัญน้ีใหกับเพ่ือน   เพ่ือใหสมาชิกกลุมตระหนักถึงความสําคญัและการ
มอบมิตรไมตรีที่ไมจําเปนตองเปนสิ่งของ  โดยอาจเปน รอยยิ้ม การสัมผัส  การจับมือ หรือประโยคที่สราง
ความรูสึกด ี ๆ  ใหแกกันในการทํางานภายในทีมงาน  เม่ือทํากิจกรรมเสร็จผูวจัิยใหสมาชิกกลุมแตละคน
กลาวถึงความรูสึกเม่ือมอบของขวัญใหเพ่ือน  และความรูสึกที่ไดรับของขวัญจากเพื่อน  จากน้ันผูวิจัยสรุป
ถึงการแสดงทาทาง และภาษาพูดที่ดี จะชวยใหเกิดมิตรภาพในการทํางานรวมกันในกลุม           
 ข้ันสรุป 
    ผูวิจัยใหสมาชิกไดสรุปถึงแนวคิดที่สําคญัของการมีรูปแบบพฤติกรรมทางสังคมของทีมงานเพ่ือชวย
ใหการทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จ  พรอมกับถามสมาชิกลุมวาไดรับประโยชนอะไรบางจากการเขา
รวมการฝกอบรมครั้งน้ี 
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การประเมินผล 
  สังเกตจากการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม  ไดแก  การตอบคําถาม  การแสดงความคดิเห็น  
  
 

เอกสารประกอบการฝกอบรม  
เร่ือง  แบบฝกหัดการใช  I Statement 

 
 

ตัวอยาง You Statement ตัวอยาง I Statement 
 

คุณมากวนประสาท 
 

ตอนนี้ฉันกําลงัยุง ฉันวาเดี๋ยวเราคอยคุยกัน 
ไดไหม 

 
คุณหุบปากไปเลยอยาพูดมาก 

 
ฉันรูสึกไมสบายใจที่ไดยินคณุพูด 

 
คุณจะตองทําแบบนี้...... 

 
ฉันคิดวาแบบนี้นาจะดีกวา...... 

  
........................................................ ...................................................... 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
เร่ือง  กลองของขวัญ 

 
สมมติวาถึงเทศกาลปใหม  ทานมีของขวัญอยู 2 ชิ้น ที่ทานจะตองมอบใหกับสมาชิกในกลุม  โดย

ขางกลองจะมีกระดาษ (การด) ใหทานเขียนชื่อบุคคลที่ทานตองการมอบของขวัญ  พรอมกับเขียนสิ่งที่ทาน
อยากจะมอบใหกับบุคคลคนนั้น  โดยส่ิงของที่มอบจะไมใชสิ่งของ  แตเปนสิ่งที่จะชวยในการพัฒนา
สัมพันธภาพ และมิตรภาพของทานกับเพ่ือนในกลุม  เชน  การแสดงทาทาง ไดแก รอยย้ิม การสัมผัส  การ
จับมือ  หรือคําพูด ประโยคที่ดี ๆ เปนตน 
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

เร่ืองที่ 6 
 
เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการเปนผูนํา  
 
การเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง  ความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน  ซ่ึงจะกอใหเกิด
การปฏิบัติงานตาง ๆ  ใหไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย   มีความสามารถในการประสานงานกับสมาชิก
คนอ่ืน ๆ ในทีม   การใหความรวมมือ  การชวยเหลือใหคําปรึกษาเพื่อนรวมงาน  และการสรางสัมพันธภาพ
ตลอดจนบรรยากาศแหงความรวมมือ 
 
เวลา  1 ชั่วโมง 30 นาท ี
 
วัตถุประสงค 

เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถนําทีมงานโดยมีการประสานงาน  ชวยเหลือใหคําปรกึษา  สราง
สัมพันธภาพที่ดีในการทํางานรวมกัน  เพ่ือนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 
 
อุปกรณ 
 1.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง  แบบประเมินตนเอง 

2.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง  การทดสอบจุดแข็ง 
 
วิธีดําเนินการ 
  
  1.  ข้ันนํา 

     1.1  ผูวจัิยกลาวทักทายสมาชิกลุม  และทบทวนการฝกอบรมกลุมครั้งที่แลวใหสมาชิกกลุม 
     1.2  ผูวิจัยถามสมาชิกกลุมวา  บุคคลที่เปนผูนําดานตาง ๆ  เชน ผูนําประเทศ  ผูนําทางการคา  

ที่สมาชิกกลุมชื่นชอบคือใคร  แลวรวมกนัอภิปรายถึงขอดีของผูนําที่สมาชิกกลุมเสนอ 
       1.3  จากนั้นผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง แบบประเมินตนเองเกี่ยวกับความ

เปนผูนําใหกับสมาชิกไดประเมินตนเอง (Self – assessment)  ตามแบบประเมินตนเองของ อลัน และ
จอนห (Alan ;& John. 2001)  จากนั้นตรวจการใหคะแนน  และแปลผล  โดยผูวิจัยอธิบายถึงความเปนผูนํา
จากการทดสอบแบบทดสอบ วาคุณลักษณะตาง ๆ ที่สําคัญที่ผูนําควรมี  ไดแก  การมีวิสัยทัศน   การ
บริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ  การจัดลําดับความสําคัญของงาน  การจัดการกับสภาวะความกดดัน  เปน
ตน โดยกิจกรรมนี้มีความมุงหมายเพ่ือใหสมาชิกกลุมไดตรวจสอบตนเองเกี่ยวกับคุณลักษณะของความเปน
ผูนําของตนเอง  และเพ่ือนําเขาสูการฝกอบรมกลุม  
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 2.  ข้ันดําเนินการ 

ผูวิจัยใชเทคนิคการสอน (Teaching) และเทคนิคตัวแบบตามแนวคิดทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุม
แบบพฤติกรรมนิยม (Behavioral group counseling theory) และเทคนิคทางดานจิตวิทยา ไดแก  การ
ระดมสมอง (Brainstorming) มาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการเปนผูนําโดยมีขั้นตอนในการ
ดําเนินการดังน้ี 
     2.1  ผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง การทดสอบจุดแข็ง ใหกับสมาชิกกลุมได
วิเคราะหตนเอง และเรียนรูลักษณะเดนของเพ่ือนสมาชิกในกลุม  โดยพัฒนาแนวคิดกิจกรรมจากทอมสัน 
(Thompson. 2003 : 56) โดยผูวิจัยใหสมาชิกกลุมเขยีนถึงความสามารถของตนเอง  สิ่งที่ตนเองตองการทํา
ใหสําเร็จในชวีิตการทํางาน  และอะไรที่สมาชิกมักจะไดรับคําชื่นชมจากเพื่อรวมงาน  (เพ่ือใหสมาชิก
ตระหนักถึงคณุคาในตนเอง เปาหมายในตนเอง และสิ่งที่เปนขอดีของตนเอง ตลอดจนเรียนรูจากเพื่อน
สมาชิกในกลุม เพ่ือนํามาสูความเปนผูนําในการทํางานเปนทีม) 

    2.2  ผูวิจัยใหสมาชิกทุกคนขยํากระดาษแลวโยนมาไวกลางหอง คละกระดาษ  แลวใหสมาชิกแต
ละคนหยบิขึ้นมา  แลวอานใหสมาชิกคนอื่นฟงพรอมกับใหทายวากระดาษที่หยิบมานั้นคิดวาเปน
คุณลักษณะของสมาชิกคนใด  จากนั้นผูวิจัยสรุปถึงคณุลักษณะที่โดดเดนที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําของ
สมาชิก 
          2.3   ผูวิจัยใชเทคนิคการระดมสมอง  โดยแบงสมาชิกเปน 2 กลุม  และใหแตละกลุมวิเคราะห
จุดแข็ง จุดออน โอกาส และขอจํากัด ของสมาชิกในการทํางานในปจจุบัน    
        2.3.1  ผูวิจัยใหสมาชิกแบงกลุมกันทํางานเปนทีม  โดยใหสมาชิกในกลุมชวยกันสังเกตวา
ในกลุมน้ันมีใครเปนหัวหนากลุมหรือไม  และใครมีพฤติกรรมของภาวะผูนําบาง 
       2.3.2  ใหสมาชิกแตละกลุมสงตัวแทนออกมานําเสนอ   ประกอบกับผูวิจัยคอยให
ขอเสนอแนะและขอคิดเห็นอ่ืน ๆ  โดยเนนพฤติกรรมการทํางานกลุมของบุคคลที่มีลักษณะโดดเดน และมี
ภาวะของความเปนผูนํา  พรอมทั้งอธิบายถึงประเภทของผูนํา 3 ประเภท ไดแก ผูนําตามธรรมชาติ  ผูนํา
จากการไดรับมรดกตกทอด และผูนําที่มาจากการคัดเลอืก 
       2.4  ผูวิจัยและสมาชิกรวมกันสรุปแนวคิดของกิจกรรมถึงการมีผูนํากลุม  และพฤติกรรมของ
สมาชิกกลุมที่มีภาวะความเปนผูนํา  
 3.  ข้ันสรุป 
    ผูวิจัยใหสมาชิกไดสรุปถึงแนวคิดที่สําคญัของการมีภาวะผูนําเพื่อชวยใหการทํางานเปนทีมประสบ
ความสําเร็จ  พรอมกับถามสมาชิกลุมวาไดรับประโยชนอะไรบางจากการเขารวมการฝกอบรมครั้งน้ี 
 
การประเมินผล 
  สังเกตจากการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม  ไดแก  การตอบคําถาม  การแสดงความคดิเห็น  
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 

เร่ือง  แบบประเมินตนเอง  (Self  assessment) 
 
 

คําชี้แจง  ใหอานขอความตอไปน้ีจํานวน  15  ขอ   และพิจารณาวาตนเองมีคุณลักษณะอยางไรในแต
ละขอ  หลังจากนั้นใหประเมินตนเองโดยการใหคะแนนซึ่งอยูระหวาง  0 – 10  คะแนน 

ขอใหประเมินตนเองดวยความเปนจริง  การประเมินตนเองอยางซื่อสัตยน้ัน จะทําใหรูจักตนเองอยาง
ถูกตอง 
 

คะแนนระหวาง
0 – 10 คะแนน 

   ขอที่                                             ขอคําถาม 

       1  การมีวิสัยทศันที่ชัดเจนสําหรับอนาคต  และมีกลยทุธที่จะนําไปสูการปฏิบัติอยาง
แทจริง 

       2 การสื่อสารที่ชดัเจนเรื่องวิสัยทัศน  พันธกิจ  และคานิยมองคกรตอทีมงาน 
       3 การเปนตวัอยางที่ดีเรื่องการบริหารเวลา 
       4 การจัดลําดับความสําคัญของภาระงาน  และการชี้แจงกับทีมงาน 
       5 ความสามารถในการแกปญหาจากภาวะกดดัน 
       6 การแกปญหาของลูกคาทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน/องคกร ดวยความสุภาพ

และมีประสิทธิภาพ 
       7 มีการสื่อสารกับทีมงานอยางมีประสิทธิภาพ 
       8 การสรุปภาวะของการทํางานขององคกร  และสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานให

ทีมงานรับรู 
       9 การกระตุนใหทีมงานมีพลังเขมแข็งในการทํางานใหสําเร็จ 
     10 มีแผนการสําหรับบุคคลแตละคนในการเพิ่มพูนความรู  ทักษะ  เจตคติ   

และสมรรถนะในการทํางาน  เพ่ือใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
     11 มีการติดตามการปฏิบัติงานอยางกระตือรือรน  เพ่ือปรับปรุงการปฏบิัติงานใหดีขึน้
     12 นําเอาแนวคิดที่ดีๆ ไปเปลีย่นแปลง  และปรับปรุงการทํางาน 
     13 มีความสามารถในการแกปญหาวิกฤต ิ
     14 สอบถามความคิดเห็นบุคคลอ่ืนๆ กอนที่จะตัดสินใจเรือ่งที่สําคัญๆ 
     15 รับฟงความคดิเห็นของบุคคลอื่นๆ 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
เร่ือง การทดสอบจุดแข็ง 

 
ใหสมาชิกกลุมเติมประโยคในชองวางที่คิดวาตรงกับตวัทานมากที่สุด 
 
 
 

ความสามารถของฉัน  คือ................................................................................. 
 

สิ่งที่ยากที่สดุของฉัน  คือ................................................................................. 
 

สิ่งที่ฉันชอบทํามากที่สุด  คือ............................................................................ 
 

สิ่งที่ฉันอยากทําใหสําเร็จ  คือ.......................................................................... 
 

สิ่งที่ฉันชอบใหคนอ่ืนชื่นชมตวัฉัน  คือ............................................................ 
 
 
 
 
 
(ความมุงหมาย เพ่ือใหสมาชิกกลุมไดคิดวิเคราะหเกี่ยวกับตนเองในดานตาง ๆ  ไดแก  ความสามารถ  ส่ิงที่ชอบทํา  ส่ิงที่
ปรารถนา และส่ิงดี ๆ  ที่คนอื่นชื่นชม  เพ่ือนําไปสูการตระหนักรูในตนเอง  คุณลักษณะในการนําคนอื่น ๆ  และการ
แลกเปล่ียนมุมมองตาง ๆ ) 
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
ครั้งที่ 7  

 
เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการวางแผนและดําเนินการตามแผน 
  

การวางแผนการทํางานเปนทีม (Planning) หมายถึง การกําหนดขั้นตอนและรายละเอียดในการทํางาน
รวมกัน  เพ่ือใหงานที่ทําประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว    สมาชิกรวมกันคิดหาแนวทางการ
ทํางานกอนลงมือปฏิบัติ  การที่สมาชิกปฏิบัตติามขั้นตอนที่กําหนด   การรวมกันตรวจสอบขอบกพรองของ
ทีมงานในการทํางานเปนทมี 
 
การดําเนินงานตามแผน (Performing task performance) หมายถึง การที่สมาชิกของทีมปฏิบัตติาม
แผนที่กําหนดไว  สมาชิกในทีมมีความเขาใจเกี่ยวกบัขัน้ตอนของการปฏิบัติงาน   การรับผิดชอบงานที่
ไดรับมอบหมาย  การปรับปรุงงานที่รับผิดชอบ  การนําแนวทางที่เปนประโยชนมาพัฒนาทีมงาน  ตลอดจน
การฝกฝนพฒันาทักษะในการทํางานอยูเสมอ 
 
เวลา  1 ชั่วโมง 30 นาท ี
 

วัตถุประสงค 
 

1. เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถกําหนดขั้นตอนและรายละเอียดในการทํางานรวมกัน 
2.   เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถปฏิบัตติามแผนที่กําหนดไว  โดยเขาใจเปาหมายอยางชัดเจน  มี

สวนรวมและรบัผิดชอบ  และทําหนาที่ตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

อุปกรณ 
  เอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง WDEP 
 
วิธีดําเนินการ 
 ผูวิจัยใชทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบเผชิญความจริง (Reality group counseling theory) โดย
นําเทคนิค WDEP  และเทคนิคทางดานจิตวิทยามาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการวางแผน และ
ปฏิบัตติามแผน โดยมีรายละเอียดตามขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี 
 
  1. ข้ันนํา 

     1.1   ผูวิจัยกลาวทักทายสมาชิกกลุม  และทบทวนการฝกอบรมกลุมในครั้งที่แลวใหสมาชิก
กลุมทราบ 
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  ผูวิจัยถามสมาชิกกลุมวา ใครเคยวางแผนอะไรบางในชีวติ โดยใหสมาชิกแตละคนตอบ
คําถาม  แสดงความคิดเห็น  พรอมรวมกันอภิปรายผลของแผนการตาง ๆ ของสมาชิกกลุมแตละคนวาเปน
อยางไร      
 

 2. ข้ันดําเนินการ 
        2.1  ผูวิจัยถามสมาชิกกลุมถึงปจจัยที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จมีอะไรบาง?  ปจจัยดาน
ผูบริหาร พนักงาน  แลวใหสมาชิกสํารวจตนเองวา ถาตนเองจะทําใหงานนั้นประสบความสําเรจ็จะทํา
อยางไร ?  ใหสมาชิกอธิบายทีละคน 

    2.2  ผูวิจัยใชเทคนิคการสอน (Teaching) เกี่ยวกบัเทคนิคการวางแผนและปฏบิัตติามแผนตาม
แนวคิดของทฤษฎีการใหคาํปรึกษากลุมแบบเผชญิความจริง โดยใชเทคนิค WDEP (Corey. 2005. 325-
328) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
      2.1.1  W ( wants) เปนการสํารวจความตองการ ความจําเปนและพฤติกรรมของ
สมาชิกที่ควรจะเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหเปาหมายของการทํางานประสบความสําเร็จ 
          2.1.2  D ( Doing and Directing) วิเคราะหแนวทางการในการทํางานของสมาชิก
ในปจจุบันเปนอยางไร  มีผลตอความสาํเร็จของเปาหมายอยางไรบาง 
           2.1.3  E  (Evaluation)  สมาชิกประเมินตนเอง  วาตนเองมีพฤติกรรมการทํางาน
อยางไรบาง  และหาแนวทางเหมาะสมในการกําหนดเปาหมาย และความเปนไปไดของแนวทางที่เลือกมา
ใชเพ่ือเปาหมายประสบความสําเร็จ 
            2.1.4  P (Planning)  การวางแผนเพื่อพัฒนาทีมงานที่จะนําไปสูความสําเร็จ 
 

          2.3  ผูวิจัยแบงสมาชิกออกเปน 2 กลุม   จากนั้นแจกเอกสารประกอบการฝกอบรมเรื่อง  
WDEP   ใหแตละกลุมไดรวมกันคิดระบุ W, D, E, P ของตนเองตามแบบฟอรม WDEP และจากนั้นใหแต
ละกลุมออกมานําเสนอผลการรวมกันทํางาน  พรอมกับผูวิจัยและสมาชิกกลุมชวยกันใหขอมูลยอนกลับ และ
สนับสนุนใหกาํลังใจซึ่งกันและกัน 
 

           2.4  ผูวิจัยเสริมแรงเพ่ือใหสมาชิกกลุมมีความมั่นใจในการที่จะปฏิบัตติามเปาหมายที่กําหนดไว 
 

 
 ข้ันสรุป 
    ผูวิจัยสรุปแนวคิดของกิจกรรมถึงการใชเทคนิค WDEP ในการวางแผน  และดําเนินการตามแผน
ของการทํางานรวมกันในทมีงาน  พรอมกับถามสมาชกิลุมวาไดรับประโยชนอะไรบางจากการเขารวมการ
ฝกอบรมครั้งน้ี 
 
การประเมินผล 
  สังเกตจากการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม  ไดแก  การตอบคําถาม  การแสดงความคดิเห็น  
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
 เร่ือง  แบบฟอรม WDEP 

 

ใหสมาชิกกลุมเขียนแผนงานและแนวทางการปฏิบัตงิานลงในตารางตอไปน้ี 
พฤติกรรมที่จะทํา พฤติกรรมที ่ สํารวจพฤติกรรม ประเมินพฤตกิรรม วางแผนเพื่อ 
เปาหมายการ สมาชิกตองการ การทํางาน การทํางาน พัฒนาทีมงาน 
งานประสบความ เปลี่ยนแปลง ของตนอง ของตนเอง  
สําเร็จ  ในปจจุบัน   
 (W) (D) (E) (P) 
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
 

เร่ืองที่   8 
 
เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีมในดานการประสานกิจกรรมการทํางาน 
 
เวลา  1 ชั่วโมง 30 นาท ี
 
วัตถุประสงค 

1. เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถประสานงานและรวมมือกันในการทํางาน  
2.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถแสวงหาและใชประโยชนจากการแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน 
3.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมสามารถจัดการกับอุปสรรคหรือปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายได 
 
อุปกรณ 

1.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง ใคร ทําอะไร ที่ไหน อยางไร 
2.  เอกสารประกอบการฝกอบรม  กรณีศึกษา (สถานการณจริง) 

 3.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง การมองมุมใหม 
 
 
วิธีดําเนินการ 
 ผูวิจัยใชเทคนิคทางดานจิตวิทยามาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการประสานกิจกรรมการ
ทํางาน   ไดแก ใชเทคนิคการแสดงบทบาทสมมติ  การใชสถานการณจําลอง  เทคนิคการระดมสมอง  การ
อภิปรายกลุม  เกม โดยมีรายละเอียดตามขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี 
 
  1. ข้ันนํา 

    1.1 ผูวิจัยกลาวทักทายสมาชิกลุมเกี่ยวกับเร่ืองทั่ว ๆ ไป  และทบทวนการฝกอบรมกลุมครั้งที่
แลวใหสมาชิกกลุม 

  ผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง ใคร ทําอะไร ที่ไหน อยางไร  ใหสมาชิก
กลุมคนละ 1 แผน  จากนั้นผูวิจัยใหสมาชิกกลุมแตละคนเขียนคําลงในชองวางที่กําหนดให  และใหสมาชิก
แตละคนอานถึงสิ่งที่เขียน  จากนั้นผูวิจัยใหสมาชิกกลุมสรุปถึงประเด็นสําคัญ  ถึงความคิดเห็นที่ตางกัน  
แตสามารถนํามาประสานกันเพ่ือทํางานเปนทีมได   
  
 2.  ข้ันดําเนินการ 
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       2.1  ผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง กรณีศึกษา  ใหสมาชิกจับคูกันรวมมือกันทํา
กรณีศึกษา   โดยใชเทคนิคสถานการณ จริง(ใชขาวจากหนังสือพิมพ / นิตยสาร / วารสารตาง ๆ)  และการ
ระดมสมองในการแกปญหา เพ่ือใหสมาชิกกลุมไดรวมมือประสานงานในการทํางานรวมกัน  แสวงหา
ประโยชนจากการแลกเปลี่ยนขอมูลซ่ึงกันและกัน  และมีการจัดการกับปญหาอุปสรรคในการทํางานรวมกัน 
 

    2.2  ผูวิจัยใชเทคนิคการสอน (Teaching) โดยอธิบายเกี่ยวกับแนวคิดการทํางานและ
ประสานงาน เชน การทํางานเปนทีมที่ดีควรมีการสื่อสารที่ดีตอกันและกันในทีมงานโดยไมสื่อสารแบบซอน
เรน หรือสื่อสารแบบขัดแยง  หรือเม่ือเกิดความรูสึกทอแทในการทํางานเปนทีมเราควรมีการคิดมองมุมใหม
เพ่ือเปนการใหกําลังใจตนเอง ในการทํางานเปนทีมตอไป การแลกเปลี่ยนขอมูล  และการจัดการกับ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางานรวมกัน  บนพ้ืนฐานแนวคิดทฤษฎีทางการใหคําปรึกษา  ไดแก 

   2.2.1  แนวคิดของทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบการวิเคราะหสัมพันธภาพ 
(Transactional analysis group counseling theory) โดยใหเทคนิคการสื่อสารสัมพันธ  โดยใหสมาชิกกลุม
รูจักการสื่อสารในรูปแบบตาง ๆ เม่ือตองทํางานและประสานงานรวมกัน  ไดแก  รูปแบบการสื่อสารแบบ
สอดคลอง (Complementary transaction) โดยหลีกเลี่ยงการสื่อสารแบบขัดแยง (Cross transaction)  และ
การสื่อสารแบบซอนเรน (Ulterior transaction)  โดยทั้งน้ีผูวิจัยอธิบาย และสาธิตประกอบ  และเปดโอกาส
ใหสมาชิกไดฝกการสื่อสารรูปแบบตาง ๆ  ใหสมาชิกกลุมมีการสื่อสารที่ดี  อันนําไปสูการประสานงาน  และ
รวมมือกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

  2.2.2  แนวคิดของทฤษฎีการใหคําปรึกษาที่เนนความคิด (Cognitive counseling theory) 
โดยใหรูจักการมองมุมใหม (Reframing) เม่ือเกิดปญหาและอุปสรรคในการทํางาน  จะไดไมเกิดความรูสึก
ยอทอ  เพราะเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นบุคคลมักจะย้ําคิดแตปญหา  โดยไมคํานึงถึงการแกปญหา  โดยอาจ
กําหนดปญหาตาง ๆ ดังตอไปน้ี  ตามเอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง การมองมุมใหม  

ปญหาที่ 1  เม่ือสมชายถูกหัวหนาตําหนิเน่ืองจากทํางานไมทันตามกําหนด  
ปญหาที่ 2  เพ่ือนในทีมงานปฏิเสธการขอความชวยเหลือจากเรา 
ปญหาที่ 3  ลูกคาไมมาตามที่นัดหมาย  ในการคุยเรื่องการซื้อสินคา 

 
 

 3.  ข้ันสรุป 
    ผูวิจัยใหสมาชิกไดสรุปถึงแนวคิดที่สําคัญของการทํางานและประสานงาน  การแลกเปลี่ยนขอมูล  
และการจัดการกับอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางานรวมกัน  เพ่ือชวยใหการทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จ  
พรอมกับถามสมาชิกลุมวาไดรับประโยชนอะไรบางจากการเขารวมการฝกอบรมครั้งน้ี 
 

การประเมินผล 
  สังเกตจากการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม  ไดแก  การตอบคําถาม  การแสดงความคิดเห็น 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
เร่ือง  ใคร  ทําอะไร  ที่ไหน  อยางไร  

 
 

ใคร (ระบุชื่อคน) 
................................................................................ 

 
 

ทําอะไร (ระบุพฤติกรรมที่แสดงออก / การกระทํา) 
............................................................................................ 

 
 

ที่ไหน (ระบุสถานที่) 
.................................................................................................. 

 
 

กับใคร (ระบชุื่อคน) 
............................................................................................... 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
เร่ือง  สถานการณที่กําหนดให 

 
  กรณีศึกษาที่  1              กรณีศึกษาที่  2 
 

              
 
 
 (ภาพขาวในหนังสือพิมพเกี่ยวกับปญหาการสื่อสาร  ปญหาการทํางานรวมกัน) 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
 

เร่ือง  การมองมุมใหม 
 
     คําสั่ง    ใหสมาชิกในกลุมฝกคิดโดยการมองมุมใหมในสถานการณที่กําหนดให  วา
นอกจากการคิดแบบลบแลว มีการคิดแบบใดไดอีก 
 

ปญหาที่ 1  เมื่อสมชายถูกหัวหนาตําหนิเนื่องจากทํางานไมทันตามกําหนด  
ความคิดลบ :   ฉันทํางานเสร็จก็บุญแลว  ยังมาวากันอีก 
 
การมองมุมใหม : …………………………………………. 
 
ปญหาที่ 2  เพื่อนในทีมงานปฏิเสธการขอความชวยเหลือจากเรา 
ความคิดลบ :   คนอะไรใจดําจริง  ๆ  เอาไวถึงตาเราถามาขอใหเราชวยอะไรจะทําให

เลยคอยดูซิ 
 
การมองมุมใหม : …………………………………………. 
 
ปญหาที่ 3  ลูกคาไมมาตามที่นัดหมาย  ในการคุยเรื่องการซื้อสินคา 
ความคิดลบ :   ทุกทีเลยชีวิต  ไมเคยโชคดีกับเขามั่งเลย เจอแตลูกคาไมดี 
 
การมองมุมใหม : …………………………………………. 
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
ครั้งที่ 9 

 
เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีมในดานความพึงพอใจตอทีมงานของสมาชิก 
 
ความพึงพอใจของสมาชิก (Team member satisfaction) หมายถึง  ความรูสึกของสมาชิกที่มีตอการ
ทํางานเปนทมี  สมาชิกมีความรูสึกประทับใจในทีมงาน  การเคารพและยอมรับในสิทธิของสมาชิก    มี
ความคิดทางบวกในการพฒันาทีมงาน  และการชวยเหลือใหกําลังใจซ่ึงกันและกัน 
 
เวลา  1 ชั่วโมง 30 นาท ี
 
วัตถุประสงค 

1.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมมีความรูสึกประทบัใจในทีมงาน  
2.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมยอมรับและเคารพใหสิทธขิองสมาชิก 
3.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมมีการชวยเหลือใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 

 
อุปกรณ 
   1.  กระดาษ A4  และปากกา 
 
วิธีดําเนินการ 
 ผูวิจัยใชเทคนคิทางดานจิตวิทยามาใชในการพัฒนาการทํางานเปนทมีดานความพึงพอใจของ
สมาชิก   ไดแก ใชเทคนคิการจินตนาการ  เทคนิคการสอน เทคนิคการระดมสมอง  การอภิปรายกลุม  โดย
มีรายละเอียดตามขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี 
 
  1. ข้ันนํา 

   ผูวิจัยกลาวทักทายสมาชกิลุมเกี่ยวกบัเรื่องทั่ว ๆ ไป  และทบทวนการฝกอบรมกลุมครั้งที่แลวให
สมาชิกกลุม 
 
 2.  ข้ันดําเนินการ 
     2.1  ผูวิจัยใหสมาชิกเลาประสบการณที่รูสึกไมประทับใจในการทาํงานที่บริษัท  และความรูสกึ
อึดอัดใจกับเพ่ือนรวมงาน 
     2.2  ผูวิจัยใหสมาชิกทุกคนนั่งหลับตา แลวใชเทคนคิการจิตนาการตามแนวคิดทฤษฎีการให
คําปรึกษากลุมแบบเกสตัลท (Gestalt  group counseling theory)  โดยใหจินตนาการถึงความรูสึกที่ไม
ประทับใจในการทํางานที่บรษิัทนี้  ใหสมาชิกอยูกับความรูสึกที่ตนกําลังมีอยูในขณะนี้  ผูวิจัยถามความรูสึก
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ของสมาชิก   ตอจากนั้นใหสมาชิกจินตนาการทางบวกเกี่ยวกับเหตุการณน้ันอีกครั้ง  ผูวิจัยถามความรูสึก
ของสมาชิก  แลวใหสมาชกิคอย ๆ ลืมตา  และเลาความรูสึกของสมาชิกทีละคน 
     2.3  ผูวิจัยใหสมาชิกพูดถึงสิ่งที่สมาชกิรูสึกไมพึงพอใจ  แลวใหเพ่ือนสมาชิกแสดงความเห็นใจ  
ใหกําลังใจ  ใหขอคิดเห็นที่จะชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานรวมกัน   แลวใหสมาชกิไดแสดง
ความรูสึกหลงัจากที่ไดรับกําลังใจจากเพื่อนสมาชิก     
     2.4  ผูวิจัยใหสมาชิกระดมสมองชวยกันเขียนวธิีที่จะชวยใหความพึงพอใจในการทํางานรวมกัน 
แลวรวมกันอภิปรายทีละประเด็น 
     2.5  ผูวิจัยใชเทคนิคการสอน  เรื่องการสรางความพงึพอใจในการทํางานเปนทมี คือทีมงาน
รวมกันแสดงความคิดเห็นได  มีการชวยเหลือกัน  มีความสุขในการทาํงาน  และการไดรับรางวัล คําชมเชย
ในการทํางาน 
     2.6  ผูวิจัยแจกกระดาษใหสมาชิกคนละแผน  แลวใหสมาชิกเขียนวิธีการทีต่นจะสรางความพึง
พอใจในทีมงาน  แลวสงกระดาษใหกับผูวจัิย   
     2.7  ผูวิจัยเขียนคําตอบที่สมาชิกตอบ แลวชวยกันอภิปรายและสรปุวิธีการสรางความพึงพอใจ
ในการทํางานรวมกัน               
 
 3.  ข้ันสรุป 
    ผูวิจัยใหสมาชิกไดสรุปถึงแนวคิดที่สําคญัของความพงึพอใจของสมาชิก เพ่ือชวยใหการทํางานเปน
ทีมประสบความสําเร็จ  พรอมกับถามสมาชิกลุมวาไดรับประโยชนอะไรบางจากการเขารวมการฝกอบรม
ครั้งน้ี 
 

การประเมินผล 
  สังเกตจากการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม  ไดแก  การตอบคําถาม  การแสดงความคดิเห็น 
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
เร่ืองที่ 10 

 
เร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการประเมินผลการทํางานเปนทีม 
 
การประเมินผลการทํางานเปนทีม (Evaluating product and  process)  หมายถึง   ความสามารถของ
สมาชิกในทีมงานที่สามารถวิเคราะหเกี่ยวกับตนเองในดานตาง ๆ ที่ใชความสามารถของตนเพือ่เปน
ประโยชนในการทํางานเปนทีม  โดยที่สมาชิกในทีมสามารถประเมินการปฏิบัติงานของผูนําในทีมงานได  
ความสามารถของผูนําในการตัดสินใจ   การใหเกียรติสมาชิกกลุม  การชวยประสานงานของสมาชิก  และ
การใหความยตุิธรรมกับสมาชิกในทีมงาน  และการปรับปรุงผลผลติในการทํางานใหมีคุณภาพ    มีผลการ
ปฏิบัติงานรวมกันกอใหเกิดคุณคา 
 
เวลา  1 ชั่วโมง 30 นาท ี
 
วัตถุประสงค 

1.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมประเมินการนําทีมของผูนํา 
2.  เพ่ือใหสมาชิกกลุมเรียนรูในการพัฒนาผลผลติ 

 
อุปกรณ 
   1.  กระดาษ  ปากกา   
 2. อุปกรณในเลนเกม “ตกไมแตก” คือ ไขสด  ถุงพลาสติก  กระดาษ  หนังยาง  หลอดดูด  ไมเสียบ
ลูกชิ้น    
 3.  เอกสารประกอบการฝกอบรม เร่ือง การประเมินผลการทํางาน 
 
วิธีดําเนินการ 
 ในการใหคําปรึกษากลุมครัง้น้ี  มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทีมดานการประเมินผลการ
ทํางานเปนทมี  ผูวิจัยใชเกม  และเทคนคิทางจิตวทิยา คือ การถาม  การสรุป  โดยลําดับขั้นตอนดังน้ี 
 1.  ข้ันนํา 
       ผูวิจัยกลาวทักทายและซกัถามถึงประสบการณในการฝกอบรมครั้งที่ผานมา 
และการนําวธิกีารพัฒนาตนเอง 
 
 2.  ข้ันดําเนินการ 

2.1  ผูวิจัยแบงสมาชิกออกเปน 3  กลุม  ใหสมาชิกทํากิจกรรม “ตกไมแตก” แลวแจก
อุปกรณใหสมาชิก คือ ไขสด  ถุงพลาสตกิ  กระดาษ  หนังยาง  หลอดดูด  ไมเสียบลูกชิ้น  แลวอธิบาย
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กติกาใหสมาชิกฟง คือ  ใหแตละกลุมใชอุปกรณที่แจกใหหอไขดวยวิธใีดก็ได เพ่ือปองกันไมใหไขแตก  เม่ือ
เสร็จแลวผูวิจัยจะโยนไขขึ้นและปลอยลงมาไขตองไมแตก   

2.2  ผูวิจัยใหแตละกลุมวางแผน  และลงมือปฏิบัติ 10 นาที  หลังจากนั้นผูวิจัยใหแตละ
กลุมนําไขที่หอเสร็จเรียบรอยมาโยนขึ้น  ถากลุมใดไมแตกหรือไมมีรอยราวถอืวาชนะ 

2.3  หลังจากตัดสินกิจกรรม  ผูวิจัยใชเทคนิคการถามเพื่อใหสมาชิกทุกคนรวมกันแสดง
ความคิดเห็นวาสาเหตทุี่ไขไมแตกเพราะอะไร  มีวิธีการทํางานอยางไร 
  2.4  ผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรม เรื่อง ประเมินผลการทาํงานใหกับสมาชิก 
(กิจกรรม “ตกไมแตก”) เพ่ือใหสมาชิกฝกการประเมินปจจัยนําเขา (Input)  คือวัสดุ  อุปกรณ  ทักษะของ
สมาชิก กระบวนการ (Process) คือ การวางแผน  การนําทีม  ความสามัคคี    และ ผลผลติ (Output) คือ 
ผลที่เกิดขึ้น  ประสิทธิภาพของผลงาน 
  2.5  ผูวิจัยใชเทคนิคการสอน   เรื่องการประเมินผลผลติและกระบวนการ (Evaluating 
Products and  Process) ตามแนวคิดของ เฮอเรนโคล (Herrenkohl.  2004 : 165)  ที่ไดอธิบาย การ
ประเมินเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ ประกอบดวย 
   1)  ประเมินปจจัยนําเขา  คือ เปาหมาย  วิสัยทศัน  ทักษะ 
   2)  ประเมินกระบวนการ คอื แผนงาน  การสื่อสาร  การนําทีม  การประสานงาน  
ความพึงพอใจของสมาชิก  สัมพันธภาพในองคกร  การประเมินผล 
   3)  ประเมินผลผลติ คือ ผลผลิตที่เกิดขึ้น  การพัฒนาและการเรียนรู  ประสิทธิภาพ 
  2.6  ผูวิจัยใหสมาชิกเสนอผลการประเมนิทีละกลุม  และเชิญชวนใหเพ่ือนสมาชิกรวมกัน
อภิปรายเพื่อใหเห็นประเด็น แนวคิดที่หลากหลาย  
  2.5  ผูวิจัยใชเทคนิคการสรปุความในประเด็นที่สมาชิกกลุมเลา  และใชเทคนิคการ
เชื่อมโยงเพื่อใหสมาชิกกลุมทุกไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นรวมกัน 
  2.7  ผูวิจัยใหสมาชิกรวมกนัสรุปถึงประโยชนของการประเมิน และวิธีการประเมนิที่ดีจะ
ชวยใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 

 3.  ข้ันสรุป  
    ผูวิจัยใหสมาชิกไดสรุปถึงแนวคิดที่สําคญัของการประเมินผลการทาํงานของสมาชิก เพ่ือชวยใหการ
ทํางานเปนทมีประสบความสําเร็จ  พรอมกับถามสมาชิกลุมวาไดรับประโยชนอะไรบางจากการเขารวมการ
ฝกอบรมครั้งน้ี 
 
การประเมินผล 
  สังเกตจากการใหความรวมมือในการทํากิจกรรม  ไดแก  การตอบคําถาม  การแสดงความคดิเห็น 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
 

เรื่อง  การประเมินผลการทํางาน 
 
1.  ใหกลุมชวยกันวเิคราะหผลสําเร็จที่เกิดข้ึน 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
2.  ประเมินปจจัยนําเขา (Input) 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
3.  ประเมินกระบวนการ (Process) 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
4. ประเมินผลผลิต (Output) 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
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รายละเอียดโมเดลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
ครั้งที่  11 

 
เร่ือง 
 การพัฒนาการทํางานเปนทมี  และการยุติการฝกอบรม 
 
วัตถุประสงค 

1.  เพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทีม 
2.  เพ่ือทําการยุติการฝกอบรม  

 3.  เพ่ือประเมินผลการเขารวมการฝกอบรม 
 
เวลาที่ใช   1  ชั่วโมง 30  นาที 
 
สื่อ/อุปกรณ 
 1.  แบบวัดการทํางานเปนทมี 
 2.  ดินสอ  ยางลบ 
 
วิธีดําเนินการ 
 ในการฝกอบรมครั้งน้ี เปนการพัฒนาการทํางานเปนทมีของสมาชิกกลุม  ผูวิจัยใชเทคนิคและ
ทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม  1) การเสริมแรง เพ่ือสมาชิกกลุมจะสามารถพัฒนาการ
ทํางานเปนทมีได 
 1.  ข้ันนํา 
  1.1  ผูวิจัยกลาวทักทายและซักถามถึงประสบการณในการฝกอบรมครั้งที่ผานมา 
  1.2 ผูวิจัยบอกเปาหมายการฝกอบรมครัง้น้ีแกสมาชิกกลุม  เพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทีม
และยุตกิารฝกอบรม 
 
 2.  ข้ันดําเนินการ                                                                           
  2.1  ผูวิจัยทบทวนองคประกอบการทํางานเปนทีม   คือ องคประกอบการสรางทีมงาน 
ประกอบดวย  เปาหมายของทีม  วิสัยทัศนของทีม  ภาระงานและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานของทีม  
รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคมของทีม  การเปนผูนํา  และองคประกอบกระบวนการทํางานเปนทมี  
ประกอบดวย  การวางแผนการทํางานเปนทีม  การดําเนินงานตามแผน  การประสานกิจกรรมการทํางาน  
ความพึงพอใจของสมาชิกในทีม  และการประเมินผลการทํางานเปนทีม 
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  2.2  ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมทบทวนถึงการทํางานเปนทมีของตนเองวามีครบทุก  
องคประกอบหรือไม  และสิ่งที่จะตองเพ่ิมเติม  และสิ่งที่จะนําไปพัฒนาตนเองใหดีขึ้นตอไปเม่ือกลุมไดสิ้นสุด
ลง 
  2.3  ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมไปดูรูปหัวใจที่เขียนความคาดหวังในการฝกอบรม  แลวใหสมาชิก
พูดสิ่งที่ตนเองไดรับวาตรงกับความคาดหวังที่ตั้งใจไวหรือไม อยางไร 
  2.4  ผูวิจัยใหแรงเสริมกับสมาชิกกลุมเพ่ือเปนแรงผลักดนัใหสมาชิกกลุมมีความมั่นใจใน
การพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดการทํางานเปนทีม 
 3.  ข้ันสรุป 
  3.1  ผูวิจัยใหสมาชิกกลุมไดกลาวสะทอนถึงความคิด  ความรูสึก  และพฤติกรรมของ
ตนเอง  ทั้งที่มีตอตนเอง  ตอเพ่ือน  ตอผูวิจัยและตอการฝกอบรม 
  3.2  ผูวิจัยสงเสริมใหกําลังใจแกสมาชิกกลุม  ในการนําวิธีการไปใชในการแกไขปญหาอ่ืน 
ๆ  ของตน  กลาวชื่นชมสมาชิกกลุมที่มีความรับผิดชอบและใหความรวมมือในการฝกอบรมดวยดีตลอดมา  
จนทําใหสมาชิกกลุมสําเร็จตามเปาหมายในการทํางานเปนทีม 
  3.3  ใหสมาชิกกลุมทําแบบวัดการทํางานเปนทีมหลังการทดลอง  และนัดหมายวนั  เวลา
ในการทําแบบวัดการทํางานเปนทีมในระยะติดตามผล 
 
การประเมินผล 
 
 1.  จากการสะทอนความคดิ  ความรูสึก  และพฤติกรรมของสมาชิกกลุมที่มีตอตนเอง เพ่ือน  ตอ
ผูวิจัย  และตอการฝกอบรม  
 2.  ผลการทําแบบวัดการทาํงานเปนทีม 
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เอกสารประกอบการฝกอบรม 
เร่ือง  การทํางานเปนทีม 
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การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

 
ความหมายของการทํางานเปนทีม  
 การทํางานเปนทีม  เปนกระบวนการของการพัฒนากลุมบุคคลที่ทํางานดวยกันเพ่ือใหบุคคล
เหลานั้นไดเรียนรูวาจะทําอยางไร จึงจะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายทั้งของตนเองของกลุมหรือ ของ
องคการในขณะเดียวกันไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ   ถาองคกรมีทีมงานที่ดีจะเปนตัวชวยที่
สําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน สมาชิกทุกคนในทีมงานจะมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร
มีความตองการที่จะพัฒนาองคกร 
 
ขอดีขอดอยของการทํางานเปนทีม 
 การทํางานเปนทีม  มีขอดีและขอดอยที่แตกตางจากการทํางานเปนกลุม  ทั้งน้ี  หากการทํางานเปน
ทีมสามารถดําเนินไปไดดวยดีก็จะมีขอดีอยูหลายประการ  ดังน้ี 
 1.  การทํางานเปนทีมชวยใหบริษทัไดรับคําตอบหรือทางออกที่สรางสรรค 
 2.  เน่ืองจากทุกคนในทีมมีสวนในการตดัสินใจในเรื่องตาง ๆ  ดังน้ันสมาชิกของทีมซ่ึงเปนผูทีนํ่า
การตัดสินใจนั้นไปปฏิบตัิ  จึงไมมีความขัดแยงกับการตัดสินใจนั้น 
 3.  สมาชิกของทีมงานมีบทบาทหนาที่แตกตางกันไป  จึงทําใหสามารถดึงเอาทักษะที่แตกตางกนั
ของสมาชิกแตละคนมาใชในการจัดการกับปญหาที่ยาก ๆ  ได 
 4.  ทีมไดรับขอมูลและความรูในการทํางานมากขึ้น  ดวยการใชประโยชนจากเครอืขายสมาชิกใน
ทีม 
 5.  ทีมอาจชวยใหเกิดการสือ่สาร  และการประสานงานภายในองคกรที่ดียิ่งขึ้นได 
 
องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 1.  การทํางานเปนทีม (Teamwork)   

1.1 การสรางทีมงาน (Creating a team) 
 1.1.1  เปาหมายของทีมงาน (Team goals)  

1.1.2 วิสัยทศันของทีมงาน (A Team’s vision) 
1.1.3  ภาระงานและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานของทีม (Team tasks and the skills 

needed to perform)   
1.1.3 รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคมของทีมงาน (Social behavior styles)     
1.1.4 ภาวะเปนผูนํา (Leadership) 

              1.2  กระบวนการทํางานเปนทีม (Teamwork process) 
  1.2.1  การวางแผนการทํางานเปนทีม (planning)  

1.2.2  การดําเนินงานตามแผน (Performing task performance) 
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1.2.3  การประสานกิจกรรมการทํางาน (Activity coordination)   
1.2.4  ความพึงพอใจของสมาชิกในทีม (Team member satisfaction)     
1.2.5  การประเมินผลการทาํงานเปนทีม (Evaluation product and process)   

 
บันทึก 
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….............................................................................................................................................................
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….............................................................................................................................................................
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เปาหมายของการทํางานเปนทีม 

 
 เปาหมาย  คือ สิ่งที่มุงหวังใหเกิดขึ้นในอนาคต  ผลสําเร็จที่อยากใหเกิดขึ้น ซ่ึงในการกําหนด
เปาหมายนั้นแมวาจะยังไมสําเร็จ แตตองมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม  คือสามารถนําไปปฏบิัติเพ่ือให
เกิดผลสําเร็จได (Herrenkohl.  2004 : 36)   
 ประเภทของเปาหมาย   
 ทรูป และเคสเทลลูซ่ี (Throop ;& Castellucci.  1999 : 25 – 27)  ไดกําหนดประเภทของเปาหมาย 
ดังน้ี 
 1.  เปาหมายสวนบุคคล  หมายถึง  เปาหมายที่มีสวนเกี่ยวของการชวีิตประจําวันของบุคคล เชน  
ครอบครัว  ตองการพัฒนาครอบครัว  พัฒนาความสัมพันธในครอบครัวใหดีขึ้น  พัฒนาสัมพันธภาพกับ
เพ่ือน  การพัฒนาตนเองใหดีขึ้น 
 2. เปาหมายทางการศึกษา  เปนเปาหมายเกี่ยวกบัความมุงม่ัน พยายามในการเรียน  การพัฒนา
การศึกษาของตนเอง 
 3.  เปาหมายการทํางาน  เปนเปาหมายในชีวติการทํางาน  การเลื่อนตําแหนง  การเพิ่มรายได 
 4. เปาหมายในชุมชน  เปนเปาหมายที่มีสวนเกี่ยวของกับเพ่ือนบาน  ชุมชน  และสังคม เชน การ
ชวยเหลือผูยากไร  การใหโอกาสกับเด็ก   การสงเสริมกีฬาใหกับเยาวชน   
 ระยะเวลาความสําเร็จของเปาหมาย 
 1. เปาหมายระยะสั้น  เปนเปาหมายที่ตองทําใหสําเร็จภายใน 1 ป หรือนอยกวานั้น  เชน  
ความสําเร็จจากการอบรมระยะสั้น ๆ 
 2.  เปาหมายระยะกลาง  เปนเปาหมายที่ตองทําใหสาํเร็จภายใน 1-5 ป 
 3.  เปาหมายระยะยาว  เปนเปาหมายที่ตองทําใหสําเร็จตั้งแต 5 ปขึ้นไป  
 หลักของการกําหนดเปาหมาย 
 1.  กําหนดเปาหมายดวยภาษาทางบวก   เชน  “ฉันจะเปลี่ยนนิสัยการกินของฉันเพ่ือรักษาน้ําหนัก
ใหอยูประมาณ 50 กิโลกรัม “  ดีกวาที่ตั้งปาหมายวา “ฉันจะไมกินขนม  ไมกินของหวานเพื่อไมใหนํ้าหนัก
เพ่ิม” 
 2.  ตั้งเปาหมายที่มีความเปนไปได  เชน  “ฉันจะไปพักผอนที่ชะอํา”  ดีกวาที่จะตั้งเปาหมายวา “ฉัน
จะไปเที่ยว”  เพราะการที่ระบุหรือมีความเฉพาะจงจะทําใหเรามคีวามพยายามที่จะทําใหสําเร็จได  
 3.  ตั้งเปาหมายที่สามารถวดัได   
 4.  ควรกําหนดระยะเวลาไดดวย  การกําหนดกรอบเวลาจะทําใหเรารูถึงเวลาทีจ่ะเร่ิมตนปฏบิัติ   
 5.  ควรมีเปาหมายที่หลากหลาย  เชนเปาหมายสวนบคุคล  เปาหมายทางการเรียน เปาหมาย
ทางการทํางาน หรือระยะเวลาของความสาํเร็จควรกําหนดไวหลากหลาย 
 6.  ควรเปนเปาหมายของตัวคุณเอง  ไมใชเปาหมายของคูสมรส  เปาหมายของเพื่อน เพราะเม่ือ
คุณสามารถทาํสําเร็จจะทําใหคุณรูสึกพึงพอใจและมีความภาคภูมิใจในตนเอง 
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วิสัยทัศนทมีงาน 

 
 “เรายิ่งใหญขึน้มาไดดวย “ความฝน” ของเรา ผูยิ่งใหญมากมายลวนเปนนักฝน  พวกเขามองเห็นสิ่ง
ตาง ๆ  ทามกลางหมอกทึบแหงฤดูใบไมรวง  หรือในเปลวไฟโชตติลอดคืน ฤดูหนาวอันยาวนาน  บางคน
ในพวกเราไดปลอยใหความฝนเหลานี้ตายไปแล  แตบางคนในพวกเราไดถนอมเลี้ยงและปกปองมันไวอยาง
ดี  ดูแลความฝนผานวันอันชั่วราย  จนพบอากาศที่สดใสและแสงอาทิตยซ่ึงสาดสองมายังคนเหลานั้น  ผู
หวังวาความฝนของเขาจะกลายเปนความจรงิเสมอ” 
         วูดโรว  วิลสัน 
ความหมายของวิสัยทศัน (Vision) 
 วิสัยทศัน หมายถึง  จินตภาพในอนาคตที่เดนชัดอยูในความคิดของบุคคลหนึ่งซ่ึงตั้งอยูบนพ้ืนฐาน
ของความเขาใจสภาพปจจุบันและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  จินตภาพดังกลาวมีอิทธิพลตอการสรางแรง
บันดาลใจ  ใหมุงสูสัมฤทธผิลที่ไดวางไว  สงผลใหมีการทํางานอยางมีเปาหมาย มีการวางแผน  และไมยอ
ทอตอความลมเหลวดวยความหวังวาจินตภาพนั้นจะเปนจริง 

วิสัยทศันของทีมงาน (A Team’s vision) หมายถึง มุมมองของสมาชิกในทีมทีนํ่าไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายของทีมงานที่กําหนดไว   สมาชิกสามารถประสานความคิดของตนเองใหกับทีมงาน  สมาชิกมี
มุมมองที่ยืดหยุน  และสมาชิกในกลุมมีมุมมองที่ดีในการพัฒนาการทํางานที่ตนเองรับผิดชอบ 

ประโยชนของวิสัยทัศน  คือ  การทําใหองคกรมีทิศทางที่ชัดเจนในการดําเนินงาน ปญหาที่สําคัญ
ประการหนึ่งของวิสัยทัศนทีผ่มเจอในเมืองไทยก็คือ กระบวนการในการไดมาซึ่งวิสัยทัศน สวนใหญแลว
วิสัยทศันมักจะถูกกําหนดมาจากผูบริหารสูงสุด หรือกลุมผูบริหารระดับสูง  แตสิ่งทีพ่บก็คือวิสัยทศันสวน
ใหญจะถูกกําหนดมาในลักษณะ Inside-Out มากกวา Outside-In การคิดแบบ Inside-Out คือการที่ผูบริหาร
น่ังกําหนดวิสัยทัศนจากภายในองคกร โดยไมใหความสนใจตอการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอกที่จะ
สงผลกระทบตอองคกร  

การกําหนดวิสัยทัศนที่ดี จะตองเร่ิมตนจากการประเมินดูวา จะมีปจจัยภายนอกองคกรอะไรบาง ที่
จะสงผลกระทบตออุตสาหกรรม และองคกรในอนาคต (สวนใหญการกําหนดวิสัยทศันจะอยูที่ไมเกิน 5 ป
ครับ) ปจจัยภายนอกเหลานี้อาจจะเปนในเรื่องของนโยบายของรัฐบาล การเขามาของคูแขงขันใหมๆ 
พฤติกรรมของผูบริโภคที่เปลี่ยนไป พัฒนาการของเทคโนโลยีใหมๆ สภาวะเศรษฐกิจ ฯลฯ  

กระบวนการคดิแบบนี้ จะเปนการมองจากขางนอกเขามาขางใน ไมใชการนั่งอยูบนหอคอยงาชาง 
แลวน่ังวาดฝนถึงอนาคตขององคกร โดยไมมองถึงการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอกตางๆ และจะทําให
เราไดภาพที่มีความชัดเจน และเปนไปไดมากขึ้นเกี่ยวกับสิ่งที่เราอยากจะเห็นองคกรเราเปนในอนาคต  
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คุณลักษณะที่ดีของวิสัยทัศนมีดวยกนัหกประการ ไดแก  

1) ภาพฝนในอนาคต (Imaginable) 
2) มีความดึงดูดและนาสนใจ (Desirable)  สําหรับบุคคลตางๆ ที่เกี่ยวของ ไมวาจะเปนผูถือหุน 
ลูกคา พนักงาน  
3) มีโอกาสของความเปนไปได (Feasible) 
4)  มีความชัดเจน (Focused)  เพียงพอที่จะเปนรากฐาน สําหรับการตัดสินใจที่สาํคัญขององคกร  
5)  มีความยืนหยุน และกวางเพียงพอ (Flexible) ตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และ  
6)  สามารถที่จะสื่อสารไดอยางงายและชดัเจน (Communicable) 
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ภาระงานและทักษะที่จะเปนในการทํางานเปนทีม 
 
เปนความสามารถในการเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางานของสมาชิกในทีมงาน  โดยที่สมาชิกกลุม

สามารถใชเทคนิคและทักษะการตัดสินใจ การแกปญหา การจัดการกับความขัดแยงในการทํางานที่ตนเอง
รับผิดชอบ   การชวยเหลือสมาชิกคนอื่น ๆ เม่ือเกิดความผิดพลาดในการทํางาน  การปรึกษารวมกันของ
สมาชิกเม่ือมีความขัดแยงในทีมงาน 
 
ทักษะที่จําเปนในการทํางานเปนทีม  มีดังน้ี 

1.  ทักษะการตัดสินใจ 
โกลสทีน (Goldstein.  1995 citing Williamson & Dorman.  2002 :51)  ไดกําหนดวิธีการ

ตัดสินใจ 5 ขัน้ ดังน้ี 
   1)  การกําหนดปญหา (Identify  the problem)  ตองกําหนดวาปญหานั้นคืออะไร  
ใครมีผลกระทบบาง  เกิดขึน้เม่ือไหร 
   2)  กําหนดทางเลือก (Generate alternative)  การกําหนดวิธีการในการแกไข
ปญหา อาจจะกําหนดไวหลาย ๆ ทางเลือก 
   3) การพิจารณาผลที่จะเกดิขึ้น (Consider the consequences)  เปนการพิจารณา
ขอดีขอเสียของแตละวธิ ี
   4)  การเลือกและการนําไปใช  โดยการเลือกวิธีการทีดี่ที่สุด   
   5)  การประเมินผล 
 

2.  ทักษะการแกไขปญหาความขัดแยงในการทํางานเปนทีม 
โดยใชเทคนคิการเผชิญความขัดแยง (Confronting a conflict) ตามแนวคิดของทอมสัน 

(Thompson.  2003 : 313) ไดแก 
   1.  การสงบสติอารมณ (Stay clam) ผอนคลาย (Relax) และหายใจลึก ๆ 
(Breathe deeply) 
   2.  พยายามทําใจใหเย็น  รูสติที่จะควบคุมตนเอง (As long as you keep your 
cool, you are in control) 
   3.  อยาเก็บเรือ่งที่เปนความขัดแยงมาเปนเรื่องสวนตวั (Don’t take it personally) 
   4.  ไมมีความจําเปนที่จะตองพิสูจนตัวเอง (You don’t need to prove yourself) 
   5. อยาปลอยใหเหตุการณทีเ่ปนความขัดแยงมาเปนสิ่งสําคัญสําหรับคุณ (Don’t let 
the situation get the best of you) 
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รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม (Social behavior styles) 
 
 “ผลกระทบประการหนึ่งของชีวติที่เจริญรุงเรือง  และพัฒนาแลว ก็คือ   

การมองขามความรูสึกออนโยนมากมาย  ซ่ึงทําใหอารมณพ้ืนฐานทั้งหมด 
เปนเรื่องนารังเกียจ  ความโอบออมอารีมีคาเทียบเทาความปวดรวดราว 
ของความใจแคบ  ใจขอบคณุนารังเกียจเชนเดียวกบัใจที่ไมรูจักคําวาขอบคุณ” 
       จอรจ  ออเวลล 
 
รูปแบบพฤตกิรรมทางสังคมของทีมงาน หมายถึง ลักษณะการกระทําของสมาชิกในทีมงานทีช่วย

สงเสริม สนับสนุนการปฏิบตัิงาน และการมีปฏิสัมพันธที่ดีกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในทีมงาน  สมาชิกกลา
แสดงออกอยางเหมาะสม  มีความรับผิดชอบในหนาทีข่องตนเองที่ไดรับมอบหมาย  การกระตุนสมาชิกคน
อ่ืน ๆ ในทีมใหใสใจในเปาหมาย  มีความเปนตัวของตัวเอง  มีอิสระไมตกอยูภายใตความคิดและการกระทาํ
ของผูใด  การรูจักคิดวิเคราะหเกี่ยวกบับทบาทหนาทีข่องตนเอง  การแสดงความรู ความคิดอยางเปดเผย  
และการแสดงน้ําใจไมตรีสภุาพตอเพ่ือนรวมงาน 

พฤติกรรมทางสังคมเปนรูปแบบพฤติกรรมของการทํางานรวมกัน  บุคคลตองสามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืน  มีปฏิสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน สามารถพูดคุยไดกับเพ่ือนรวมงานทุกคน  คุยเรื่องงาน 
เรื่องขําขันเพ่ือสรางบรรยากาศในการทํางานได   

ลักษณะรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลในการทํางานรวมกัน มีดังน้ี 
1.  บุคคลที่มีพฤติกรรมแบบผลักดัน จะเปนคนที่กลาเสี่ยง  มีความเปนผูนํา มีความอิสระปราศจาก

การควบคุม  มีความมุงม่ันในการทํางาน 
2.  บุคคลที่มีพฤติกรรมแบบคิดวิเคราะห  เปนคนที่มีความสามารถในวิเคราะหงาน  มีเหตุผลใน

การทํางาน  มีความรอบคอบในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
3.  บุคคลที่มีพฤติกรรมแบบแสดงออกอยางเปดเผย  เปนคนที่มีความกระตือรือรนในการทํางาน  มี

นํ้าใจมีความเห็นอกเห็นใจกับเพ่ือนรวมงาน  มีการใชคําพูดและแสดงกิริยาทาทางที่เหมาะสม  
  

พฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสม 
 ซอลเตอร (Salter)  กลาววาบุคคลที่พฤตกิรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมจะมีลักษณะพฤติกรรม
ตาง ๆ ดังน้ี 
 1.  การพูดแสดงถึงความรูสึกที่แทจริง  เปนการแสดงถึงความรูสึกชอบ  และความรูสึกสนใจได
อยางไมขัดเขินแทนการพูดโดยใชคําพูดอยางเปนกลาง ๆ  สามารถที่จะใชวาจา “ฉันรูสึกวา.....”  หรือ “ฉัน
คิดวา...” ในเวลาที่เหมาะสม 
 2.  การพูดเกี่ยวกับตนเอง  เม่ือบุคคลทําสิ่งใดสิ่งที่มีคุณคาและนาสนใจ  บุคคลนัน้สามารถที่จะพูด 
หรือเลาใหคนอ่ืนทราบได  โดยไมพูดโออวดหรือผูกขาดการสนทนาเพียงผูเดียว  แตสามารถเลาถึง
ความสําเร็จของตนเองไดในสถานการณและเวลาทีเ่หมาะสม 
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 3.  การทักทาย  บุคคลสามารถที่จะแสดงความเปนมิตรกับบุคคลทีต่องการรูจักใหมากขึ้นได  ดวย
การแสดงความยินดีที่ไดพบ  การรูจักยิ้มและทักทายได 
 4.  การยอมรับคํายกยองชมเชย  บุคคลสามารถยอมรับคําชมเชยไดอยางจริงใจ  แทนการแสดง
ความไมเห็นดวย 
 5.  การแสดงออกทางสีหนาในขณะสนทนาไดอยางเหมาะสม  หมายถึงเปนการทีบุ่คคลรูจักการ
แสดงออกทางใบหนาและน้าํเสียงที่ตรงกบัความรูสึกทีแ่ทจริง  และสามารถประสานสายตากับบคุคลอื่น
ในขณะสนทนาไดอยางตรงไปตรงมา 
 6.  การแสดงความไมเห็นดวยอยางสุภาพ  เม่ือมีความคิดเห็นที่ไมตรงกัน  หรือเกิดความรูสึกไม
เห็นดวยกับบคุคลอื่น  สามารถที่จะแสดงความไมเห็นดวยไดอยางนุมนวล 
 7.  การขอใหแสดงถึงความกระจาง  เม่ือมีบุคคลใหคําแนะนํา  คําสั่งสอน  หรืออธิบายไมชัดเจน ก็
สามารถที่จะขอรองใหบุคคลนั้น ๆ อธิบายใหเกิดความเขาใจหรือกระจางชัดมากขึ้น 
 8.  การกลาวถามถึงเหตุผล  เม่ือมีผูมาขอรองใหทําบางสิ่งที่ไมมีเหตุผล  ก็สามารถถามไดวา 
เพราะอะไรหรือทําไมจึงตองใหทําแบบนัน้ 
 9.  การแสดงความไมเห็นดวยในขณะนัน้  เม่ือมีความคิดเห็นไมตรงกันหรือไมเห็นดวยกับบคุคลอื่น
โดยที่ตนเองมีความแนใจในสิ่งที่ไมเห็นดวยก็สามารถแสดงความไมเห็นดวย ณ  ขณะน้ันอยางเหมาะสม 
 10.  การพูดเพื่อรักษาสิทธิข์องตนเอง  การไมยอมใหใครมาเอารัดเอาเปรียบโดยไมยุติธรรม  
สามารถที่จะปฏิเสธไดโดยไมรูสึกผิด  สามารถที่จะแสดงสิทธิและขอรองใหผูอ่ืนแสดง 
ความยุตธิรรมตอตนเองได  โดยไมกอใหเกิดสถานการณที่รุนแรงได 
 11.   การแสดงการยืดหยัด  เม่ือมีเรื่องคับของใจเร่ืองที่มีเหตุมีผลพอสมควร  สามารถที่จะ
ดําเนินการรองทุกข  จนกวาจะไดรับความพอใจแมจะมีผูใดกีดขวางก็ไมเกิดความรูสึกลมเลิก 
 12.  การหลีกเลี่ยงการแสดงเหตุผลในทุก ๆ ความเห็น  กลาวคือ เม่ือมีการอภิปรายถามีใครโตแยง
ตลอดเวลา  และคอบซักถามวา “ทําไม”  บุคคลนั้น ๆ สามารถที่จะปฏิเสธการตอบคําถามเพื่อจะยุติปญหา
เหลานั้น  เปนตน 
  
ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) 
 ความฉลาดทางอารมณ   เปนความสามารถของบุคคลที่จะตระหนกัถึงความรูสกึ  ความคิดและ
อารมณของตนเอง  และของผูอ่ืน  สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน  ตลอดจนสามารถ
ตอบสนองความตองการของตนเองอยางเหมาะสม  ถูกกาลเทศะ  สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะ
เผชิญอุปสรรคและขอขัดแยงตาง ๆ  ไดอยางไมคับของใจ  รูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเริ่ม
สรางสรรค  สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนเองในการทํางานรวมกับผูอ่ืน  ทั้งในฐานะผูนําและ
ผูตามไดอยางมีความสุข (ทศพร ประเสรฐิสุข.  2547 : 56)  โดยมีแนวทางการพฒันาความฉลาดทาง
อารมณดังน้ี 
 1.  รูจักคุณคาของตนตามความเปนจริง  ใหมองตนเองอยางตระหนักรู  มองตนเองในแงดี  รูสึกดี
กับชีวติ  สามารถชื่นชมตวัเองได  เปนการฝกใหรูจักอารมณของตนเอง คือฝกการตระหนักรู (Self 
awareness)  สํารวจตนเองโดยวิธีการตาง ๆ  เชน อาจใชการนั่งสมาธิ  และวธิีอ่ืน ๆ 
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 2.  รูสึกแยกแยะอารมณของตนวาชนิดดี  ชนิดใดไมดี  และเลือกแสดงออกทางอารมณอยางไร
เหมาะสม ดวยการฝกการแสดงออกอยางเหมาะสม  ฝกการสื่อสาร 
 3.  รูจักปฏิบัติตามกฎระเบยีบของสังคมดวยความเต็มใจ   
 4.  รูจักและเขาใจธรรมชาติของตนเอง  จําแนกแยกแยะไดวา  อารมณใดที่เปนคณุคาแกตนเอง  
และอารมณใดที่เปนโทษแกตนเอง   
 5.  การรูจักบริหารจัดการกับอารมณของตนเองได  เพ่ือใหรูวาอารมณเกิดไดทุกอยาง  แตเราไม
สามารถแสดงอารมณทุกอยางได  “เราสามารถรูสึกไดทุกอยาง  แตเราไมสามารถแสดงออกไดทุกอยาง”  
ฝกควบคุมอารมณ และการแสดงออกไดอยางเหมาะสมกับบุคคล  สถานที่  เวลา  และเหตุการณทั้งอารมณ
ดีและอารมณไมดี เพ่ือใหเกิดความสมดุลในการจัดการกับอารมณของตนเอง  รูจักแสดงออกทางอารมณ  
และระบายอารมณอยางเหมาะสม   
 6.  การแสดงออกทางอารมณที่เหมาะสมโดยคํานึงถึงสีหนา  ทาทาง  และคําพูด  
 7.  การแสดงอารมณที่ไมดี  สามารถไตตรองกอนการแสดงออกและสามารถที่จะอดทนรอคอยที่จะ
แสดงพฤติกรรมได 
 8.  มีการสรางแรงจูงใจใหเกิดกับตน  มีแรงจูงใจในการทํางาน  มีเปาหมายในชีวติเพ่ือเปน
แรงผลักดันใหมีการทํางานที่ดี 
 9.  สามารถหยั่งรูอารมณผูอ่ืน  สามารถรับรูอารมณ และความรูสึกของผูอ่ืนเพ่ือใหเกิดความเขาใจ
และเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน  เอาใจเขามาใสใจเรา   
 10..มีมนุษยสัมพันธที่ดี  แสดงความน้ําใจ  เอ้ืออาทรกับบุคคลอ่ืน  เห็นคุณคาของตนเองและผูอ่ืน  
ใหเกียรติซ่ึงกนัและกัน  แสดงความชื่นชอบ  ชื่นชมและใหกําลังใจซึง่กันและกันไดในวาระทีเ่หมาะสม  
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การเปนผูนํา 
 
การเปนผูนํา  เปนความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่น  ซ่ึงจะกอใหเกิดการปฏิบัติงาน

ตาง ๆ  ใหไดรับความสําเรจ็ตามเปาหมาย   มีความสามารถในการประสานงานกับสมาชิกคนอื่น ๆ ในทีม   
การใหความรวมมือ  การชวยเหลือใหคําปรึกษาเพื่อนรวมงาน  และการสรางสัมพันธภาพตลอดจน
บรรยากาศแหงความรวมมือ 

ในองคกรทุกแหงจึงมีความสนใจในเรื่องภาวะผูนําขององคกร   เพราะมีความคาดหวังวาถา
ผูนําขององคกรมีภาวะผูนําสูง  ก็จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ   ในองคกรหลาย ๆ แหงจึงมี
การสรรหาผูนําของตนเองอยางเขมขน  เอาจริงเอาจัง  เพ่ือใหไดมาซึ่งผูนําที่มีภาวะผูนําสูงมาก ๆ 

แนวความคิดที่สนับสนุนความสําคัญของภาวะผูนํา  มีประเด็นสําคัญดังตอไปน้ี 
                1.   องคกรไมมีกฎหรือนโยบายสําหรับทุกๆ เร่ือง  ดังนั้นผูบริหารจึงตองตัดสินใจวา
อะไรสามารถทําได ถูกตอง  หรืออะไรที่มีสามารถทําไดหรือไมถูกตอง 
                2.  บุคคลบางคนจะตองมีหนาที่ในการติดตอประสานงานกันระหวางกลุมคนในองคกร  
ดังน้ันในบางครั้งจะตองมีการ     ตัดสินใจวา หนวยงานใดควรจะไดรับอะไรกอนหรือหลัง 
               3.   สิ่งแวดลอมในองคกรมีการเปลี่ยนแปลง  จะตองมีบุคคล        รับผิดชอบตอการ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ดังน้ันบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะตองดําเนินการในสิ่งเหลานี้ 
              4.    สมาชิกในองคกรมีความแตกตางกันในเรื่องของความตองการและเปาหมาย   
ดังน้ันผูบริหารจึงตองมีความสามารถในการจูงใจบุคคลใหทํางานดวยวิธีการที่แตกตางไป 

จากประเด็นตาง ๆ ดังกลาวแลว ควรจะไดทําความเขาใจเรื่อง     ภาวะผูนํา  แนวความคิด
เชิงทฤษฎี  เพ่ือใหเกิดการเรียนรูอยางถูกตอง  และสามารถนําแนวความคิดที่ถูกตอไปประยุกตใช
ใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

คุณลักษณะของผูนํา 
ลักษณะที่ 1  ดานรางกาย  ประกอบดวย  อายุ  สวนสูง  นํ้าหนักและพลังงาน 
ลักษณะที่ 2  ดานภูมิหลังทางสังคม ประกอบดวย การศึกษา สถานภาพทางสังคม  

และความเคลื่อนไหว (Mobility) 
ลักษณะที่  3  ความสามารถทางสติปญญา  ประกอบดวย  สติปญญา  การตัดสิน  

ความคลองแคลวทางภาษา  การแกไขปญหา 
ลักษณะที่  4  บุคลิกภาพ  ประกอบดวย  ลักษณะเดน ความกาวราว  ความเชื่อม่ัน

ในตนเอง  ความริเริ่ม  ความอดทนตอความเครียด  ความสมดุลทางอารมณ  
ลักษณะที่  5  การเนนงาน  ประกอบดวย  ความตองการความสําเร็จ  ความ

ตองการดานความรับผิดชอบ  การริเริ่ม 
 ลักษณะที่  6  ทักษะทางสังคม  ประกอบดวย  ความสามารถทางการบริหาร  ความ

รวมมือ  ความพรอม  ความสามารถดานความสัมพันธระหวางบุคคล กลยุทธ 
          คุณลักษณะของผูนําที่ดี  อาจจะมีหลาย ๆ ลักษณะดังตัวอยางตอไปน้ี 
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 1. มีสติปญญาดี  มีความเฉลียวฉลาด 
                   2.  มีความคิดที่ดี  คิดสรางสรรค 
                   3.  มีความสามารถในการรับรูไดอยางถูกตองรวดเร็ว 
                   4.  มีความสามารถในเชิงคิดแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว 
                   5.   มีความสามารถสูงในดานการสื่อสารทุก ๆ ดาน 
                   6.   มีความสามารถในการโนมนาวจิตใจของบุคคลอื่น ๆ ไดดี 
                   7.  มีความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 
                   8.  มีความอดทน  หนักแนน  เผชิญกับปญหาไดดี 

      9.  มีความกลาในการตัดสินใจ  กลาเสี่ยงเพ่ือการทาํงาน 
10. มีมนุษยสัมพันธดีกับบุคคลทุกคนที่จะตองเก่ียวของ 
11. มีบุคลิกภาพที่นาประทับใจ  นาศรัทธา  มีเสนห 
12. มีสุขภาพกาย สุขภาพจิตที่สมบูรณ  แข็งแรง 
13. มีวิสัยทัศนที่กวางไกล  ไมหยุดนิ่งอยูกับปจจุบันเทานั้น 

ในการทํางานกับกลุม  ผูนําก็จะตองมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
1. มองเห็นสภาพของกลุมวามีความตองการอะไร 
2. นับถือศรัทธาในความสามารถของลูกนอง 
3. ไวตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในกลุม 
4. รับรูเรื่องบุคคลแตละคนอยางรวดเร็ว 
5. ไมใฝหาเกียรตินิยมและผลประโยชนแกตนเอง 
6. มีความจริงใจกับทุกคน 
7. กระตือรือรนในการทํางาน 
8. เปดเผย  ตรงไปตรงมา 
9. รับผิดชอบ เปนที่พ่ึงของบุคคลอื่น 
10. เชื่อม่ันในตนเอง  และยอมรับความคิดของบุคคลอื่น 
11. มีความรูความชํานาญในการทํางานกลุม 
12. มีอารมณสนุกสนาน 
13. มีความรูทางจิตวิทยาเพื่อทํางานกับบุคคลอื่น 

การเสริมสรางและการพัฒนาผูนํา  เน่ืองจากตามหลักจิตวิทยา  มีความเชื่อวาเราสามารถ
พัฒนาคุณลักษณะของบุคคลได  บุคลิกภาพที่ยังไมดีก็อาจจะเปลี่ยนแปลงได  และในความเชื่อของ
การพัฒนาผูนําก็เชื่อวา  ภาวะผูนําสามารถจะพัฒนาได (Leadership is trained.)  ดังนั้นจึงมี
ความหวังวาจะสามารถพัฒนาบุคคลใหเขาสูภาวะผูนําได  สวนแตละคนจะพัฒนาไดดีมากนอยเพียง
ได  ก็ขึ้นอยูกับบุคคลแตละคน  ซ่ึงมีความแตกตางกันไป 

ขอเสนอแนะในการเสริมสรางและการพัฒนาผูนํา 
1. ยอมรับวาภาวะผูนําสามารถพัฒนาได 
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2. บุคคลแตละคนมีคุณสมบัติสวนตัวแตกตางกัน  บางคนเหมาะจะเปนผูนํา  แตบางคน
อาจจะไมชอบ 

3. บุคคลที่ตองการพัฒนาภาวะผูนําจะตองมีความตั้งใจสูง มุงม่ัน  จึงจะทําใหเกิดการ
พัฒนาที่มีประสิทธิภาพ 

4. การเรียนรูที่จะเปนผูนําอาจจะมี  2  วิธี  คือ เปนการเรียนรูและฝกฝนตามธรรมชาติ 
และเปนการฝกฝนอยางเปนระบบ 

5. อยางไรก็ตามการฝกฝนทั้งสองแบบจะมีผลตอการพัฒนาภาวะผูนํารวมกัน  ไม
สามารถแยกออกมาเฉพาะอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น 

6. การฝกฝนตามธรรมชาติ หมายถึง บุคคลไดมีโอกาสในการปฏิบัติงานตาง ๆ ใน
ชีวิตประจําวัน  โดยมิไดมีการจัดแจงเพิ่มเติมเปนพิเศษ  เชน การเลนของเด็กที่ตอง
มีหัวหนากลุม  การเรียนบางวิชาที่จะตองมีหัวหนากลุมทํารายงาน  บุคคลจะได
ฝกฝนตนเองโดยจะตั้งใจหรือไมก็ตาม  ซ่ึงนับวาเปนผลดีเปนอยางมาก 

7. การฝกฝนอยางเปนทางการ  หมายถึง  การที่บุคคลเขารวมกิจกรรมตาง ๆ  โดยมี
จุดประสงคจะฝกฝนความสามารถในตนเองดานตาง ๆ เพ่ือใหเปนความสามารถ
พ้ืนฐานของการเปนหัวหนาหรือผูนํา    เชน  การฝกการพูดในที่ชุมชน  การฝก
กระบวนการแกปญหา  การฝกการทํางานรวมกันเปนทีม         เปนตน 

8. บุคคลสามารถใชการสังเกตพฤติกรรมบุคคลที่มีภาวะผูนําสูง  มาเปนแบบอยางใน
การปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  ก็จะเปนการเสริมสรางภาวะผูนําไดดวย 

9. การอานบทความ  ตํารา  หรือขอเขียนตาง ๆ ก็จะสงเสริมความคิดและประสบการณ
ไดดี 
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การวางแผนการทํางานเปนทีมและการดําเนินงานตามแผนงาน 
 
การวางแผนการทํางานเปนทีม หมายถึง การกําหนดขั้นตอนและรายละเอียดในการทํางานรวมกัน  

เพ่ือใหงานที่ทําประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว    สมาชิกรวมกันคดิหาแนวทางการทํางาน
กอนลงมือปฏิบัติ  การที่สมาชิกปฏิบตัิตามขั้นตอนที่กําหนด   การรวมกันตรวจสอบขอบกพรองของทีมงาน
ในการทํางานเปนทีม 
 ทีมจะไดรับประโยชนจากการวางแผนงานที่ดี คือ 

1. บรรลวุัตถุประสงคที่ตั้งไว  
2. แผนงานจะชวยใหเกิดการพัฒนาและการมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมของสมาชิกทีมงาน 
3. สมาชิกจะมีความเขาใจตรงกันในการดําเนินงาน ซ่ึงจะทําใหเกิดการประสานกิจกรรมจนบรรลุ

ตามเปาหมายที่ตั้งไว 
ข้ันตอนการวางแผนการทํางานเปนทมี  มี 5  ข้ันตอน  คือ 
1.  สํารวจความตองการ   เปนการทําความเขาใจทีมงานดวยการสํารวจปญหา  และความมุงหวัง

ของทีมงาน  สมาชิกอาจจะมีมุมมองที่แตกตางกัน  และมีคุณลักษณะที่จะสงเสริมใหบรรลตุามเปาหมายที่
กําหนดไว 

2.  กําหนดแผนงาน  เปนการกําหนดกลยุทธที่จะนําไปสูเปาหมายที่ตั้งไว  บางปญหาที่ซับซอน  
จะตองยอยทําใหเล็กลงเพือ่ที่จะทําความเขาใจไดงายยิ่งขึ้น  แตบางปญหาตองแกไขที่ประเด็นหลัก ๆ    
รูปแบบน้ีจะเสนอแนวทางในการแกไขปญหา  และวิธกีารที่จะนําไปสูเปาหมาย 

3.  กําหนดรายละเอียด  เม่ือไดรูปแบบของการดําเนินงานเพื่อไปสูเปาหมายแลว  จะตองมีการ
กําหนดรายละเอียดวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนของแตละกลยุทธ 

4.  การประเมินผล   เปนการวิเคราะหถึงความคุมคา  ประโยชน  ความตองการของทีมงาน  ความ
พึงพอใจและความไมพึงพอใจของทีมงาน  และปจจัยอ่ืน ๆ  ที่มีผลตอการทํางาน 

5.  การนําไปใช  เปนการตรวจสอบรายละเอียดกลยุทธหรือวิธีการที่ไดเลือกไปใช  และนําไปสู
ความสําเร็จ  จึงตองมีการขยายผลตอไปยังกิจกรรมอ่ืน ๆ  
ขอควรคํานึงในการวางแผนและดําเนินกิจกรรมตามแผน 
 1.  กอนที่จะไปถึงเปาหมาย  ทีมตองมีการวางแผนเพือ่กําหนดแนวทางการดําเนินกิจกรรม 
 2.  การวางแผนเพื่อดําเนินงาน  ทีมงานจะตองตัดสนิใจในการกําหนดภารกิจ  มีการออกแบบการ
ดําเนินงานที่เหมาะสม  มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของสมาชิกในทีมงาน 
 3.  การวางแผนจะรวมถึงการตรวจสอบและการกําหนดมาตรฐานโดยที่ผลงานจะเปนตวัประเมินผล
และการพัฒนากลยุทธในการทํางานใหดีขึ้น 
 4.  ทีมเริ่มตนการนํากลยุทธไปประยุกตใช  ซ่ึงการนําไปใชเปนสิ่งที่จําเปนเพราะจะทําใหสมาชิก
ทราบถึงแนวทางการใชและปญหาอุปสรรค 
 5.  การเพิ่มจํานวนสมาชิกทีมงานอาจจะชวยเพิ่มคนทาํงาน  แตก็จะทําใหเกิดความยุงยากในการ
ติดตอประสานงานได 
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การประสานกิจกรรมการทํางาน 
 
การที่สมาชิกในทีมมีการประสานและรวมมือกันในการทํางาน  การที่สมาชิกในทมีสื่อสารกันอยาง

สรางสรรคโดยไมทําลายสมัพันธภาพ  การไววางใจในสมาชิกคนอื่น ๆ ในทีม  การใหและการบัขอมูล
ยอนกลับจากสมาชิกในทีม 

ขอควรคํานึงในการประสานกิจกรรมการทํางานเปนทีม 
1.  การประสานงานเปนหัวใจสําคัญที่จะทําใหทีมงานประสบความสําเร็จ 
2.  การประสานงานที่มีประสิทธิภาพของภาระงานและกิจกรรมระหวางสมาชิก  ตองใหสมาชิกได

ทําขอตกลงทีจ่ะทําใหงานบรรลุตามเปาหมาย  เอ้ือใหสมาชิกมีความพยายามที่จะทํางานนั้นใหบรรลุ
เปาหมาย 

3.  การพัฒนาการประสานงานใหสมาชิกการเปดใจรับฟงกัน  การประเมินความตองการของ
สมาชิก 

4.  การประสานงานที่ดีตองสงเสริมและสนับสนุนใหสมาชิกดําเนินกิจกรรม  และการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันในการพัฒนามุมมอง  และการเรียนรูวิถีทางใหม ๆ  ที่ทํางาน 

5.  การประสานงานที่มีประสิทธิภาพ จะตองมีมาตรฐานของพฤติกรรมสมาชิก  และสมาชิกตอง
ยอมรับ  และมีความรับผิดชอบในการทาํงานรวมกันเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย 
 ดังน้ันในการประสานกิจกรรมที่ดี ตองสมาชิกตองมีการสื่อสารที่ดี  เพ่ือใหเกิดการทํางานตาม
เปาหมาย  และลดปญหาทีเ่กิดขึ้นจากการทํางาน    
 
รูปแบบของการติดตอสมัพันธระหวางบุคคล  ดังน้ี 
 1.การติดตอสัมพันธที่รับกันหรือไมขัดแยงกัน (Complementary or Parallel  transaction)  
มีลักษณะถอยทีถอยอาศัยกัน   ผูสื่อสารคาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองจากบุคคลที่ตนสื่อสารอยางไร  ก็
จะไดรับการตอบสนองตามคาดหมาย ไมขัดแยงกัน   สัมพันธภาพระหวางบุคคลจึงเปนไปในเชิงบวก เชน 
มีมิตรไมตรีที่ดีตอกัน  ไววางใจและเขาใจกัน ดังตัวอยาง 
ตัวอยางที่ 1 

 ลูก  แม 
ลูก  :   แมขา หนูขออนุญาตไปดูหนังกับ    
         เพ่ือนนะคะ 
           
แม     : ไดจะ  แลวรีบกลับบานนะจะ 
 

 
 

  P P

  A    A 

  C   C 
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 2.  การติดตอสัมพันธแบบขัดแยง  (Cross  Transaction)  เปนการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล  
ซ่ึงฝายหนึ่งไมไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวังไว  จึงทําใหเกิดสัมพันธภาพในเชิงลบ  เกิดการขัดแยงกัน
ขึ้น  มีขอขัดแยงกัน  ไมรวมมือกัน  หรือเกิดความเขาใจผิดกันอาจถึงขั้นทะเลาะวิวาทเปนศัตรูกันได  ดัง
ตัวอยางที่  2 
 
ตัวอยางที่  2 
            พี                        เค 
              
 
      พี     : เที่ยงแลว  ไปทานขาวเถอะ 
      เค  : เธอนาจะทําการบานใหเสร็จกอน 
       ที่จะคิดเรื่องทานอาหารนะ 
 
 
 
 3.  การติดตอสัมพันธแบบที่มีนัยเคลือบแฝง (Ulterior  Transaction)  เปนการติดตอสัมพันธ
ระหวางบุคคลซึ่งผูติดตอแสดงพฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดอยางหนึ่ง   แตมีความตองการที่แทจริงซึ่งเคลือบ
แฝงหรือซอนเรนไดภายในเปนอีกอยางหนึ่ง ซ่ึงมีลักษณะคลาย ๆ  กับ “ปากอยาง ใจอยาง”  หรือ  “วาจา
ขัดแยงกับทาทาง”  พฤติกรรมหรือวาจาที่เขาแสดงออกเปนสิ่งที่สังคมยอมรับและเปดเผยได  เปน Social  
Message  สวนความตองการที่แทจริงน้ันเปดเผยโดยตรงไมได  แตเปนความตองการที่เขาตระหนักอยูแก
ใจ  ความสัมพันธแบบเคลือบแฝงนั้นจําเปนตองใชอยูบางในสังคม  เพราะมีความตองการที่แทจริงหลาย
ลักษณะที่บุคคลไมสามารถนํามาเปดเผย  หรือพูดกันอยางตรงไปตรงมาได  ทั้งนี้เพ่ือรักษามารยาท  
อยางไรก็ตาม  การติดตอสัมพันธแบบเคลือบแฝงจะนําไปสูความรูสึกที่ไมจริงใจตอกัน  หรือไมไววางใจกัน
ระหวางทั้งสองฝาย ดังตัวอยางที่  3 
ตัวอยางที่  3 
           ผูขาย  ผูซ้ือ 
     ผูขาย  1.  (ลูกศรทึบ)  :  น่ีเปนรุนที่ดีที่สุดของเรา 
        แตบางทีคุณอาจอยากดูรุน 
  1      ถูก ๆ  ก็ได (ทําหนายิ้ม ๆ) 
     1    1.  (ลูกศรปะ) :  คุณคุงไมกลาซื้อของแพง ๆ 
    2        ดี ๆ  ใชหรอก 
     ผูซ้ือ 2.  (ลูกศรทึบ)  :  ฉันจะเอารุนน้ีละ 
          (ทําหนางอ) 

  P   p 

  A   A 

  C   C 

  P   P 

 A   A 

 C C 
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ความพึงพอใจของสมาชิก 
 
   เปนความรูสึกของสมาชิกที่มีตอการทํางานเปนทีม  สมาชิกมีความรูสึกประทับใจในทีมงาน  การ
เคารพและยอมรับในสิทธิของสมาชิก    มีความคิดทางบวกในการพัฒนาทีมงาน  และการชวยเหลือให
กําลังใจซึ่งกันและกัน 
 ขอควรคํานึงถึงเกี่ยวกบัความพึงพอใจของสมาชิก 
 1.  ประสบการณเกี่ยวกับความพึงพอใจเปนสิ่งสําคัญทีจ่ะชวยใหสมาชิกมีสวนรวมในการทํางาน
เปนทีม 
 2.  ความพึงพอใจเกิดจากความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับความสําคญัในการทํางาน  จากความ
สนกุสนานที่ไดรับจากการทํางานรวมกัน  จากความทรงจําดีๆ  เกี่ยวกับเพ่ือนสมาชิกในทีมงานที่ไดรวมมือ
กันทํางาน  จากการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน  และไดรับรางวัลจากทีม 
 3.  การสื่อสารเปนหัวใจสําคัญของความพึงพอใจ  สมาชิกตองการที่จะแสดงความรูสึกทั้งความรูสึก
ที่ดีที่มีตอกัน  และความรูสกึที่ไมดี 
 4.  ผูนําทีมและสมาชิกตองรับผิดชอบรวมกันที่จะชวยใหสมาชิกทมีงานมีความรูสึกพึงพอใจใน
ทีมงาน ทั้งน้ีเพราะวา  สมาชิกบางคนที่ไมมีประสบการณ หรือรูสึกไมพึงพอใจในทีมงาน  ก็จะไมสนใจ
เพ่ือนรวมงาน  ไมสนใจที่จะทํางานอยางเต็มที ่
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การประเมินผลการทํางานเปนทีม 
 

เปนความสามารถของสมาชิกในทีมงานทีส่ามารถวิเคราะหเกี่ยวกบัตนเองในดานตาง ๆ ที่ใช
ความสามารถของตนเพื่อเปนประโยชนในการทํางานเปนทีม  โดยที่สมาชิกในทีมสามารถประเมินการ
ปฏิบัติงานของผูนําในทีมงานได  ความสามารถของผูนําในการตัดสนิใจ   การใหเกียรติสมาชิกกลุม  การ
ชวยประสานงานของสมาชิก  และการใหความยุตธิรรมกับสมาชิกในทีมงาน  และการปรับปรุงผลผลติใน
การทํางานใหมีคุณภาพ    มีผลการปฏิบตัิงานรวมกันกอใหเกิดคุณคา 

ขอควรคํานึงในการประเมินผลการทาํงานเปนทีม 
1.  การประเมินเปนระบบการแนะนําทีมงานใหทํางานบรรลตุามเปาหมาย  

 2.  การประเมินเปนพ้ืนฐานของการปรับปรุงทีมงาน  ปรับปรุงผลสาํเร็จของงาน 
 3.  ความกาวหนาของงาน คือ  เปาหมายทีมงาน  การตรวจสอบกระบวนการ  การประเมิน
คุณภาพของผลงาน   
 4.  กลยุทธของการประเมินคือ การพัฒนากระบวนการวางแผน และวธิีการดําเนินงานของทีมงาน 
 5.  วัตถุประสงคของการประเมินคือใหสมาชิกในทีมงานหรือผูที่ทําใหเกิดผลสําเรจ็ของงานเปนผู
ปรับปรุง ตรวจสอบการทํางานเอง 
 

สตัฟเฟลบีม (Stufflebeam)  ไดเสนอรูปแบบเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตรหรือโครงการซึ่งรูจักกัน
ทั่วไปชื่อ  ซิปโมเดช  (CIPP  Model)  คําวาซิป  มาจากอักษรยอของคํา 4 คํา  ดังน้ี 
  1. การประเมินบริบทหรือสภาวะแวดลอม (C = Context  evaluation)  เปนการประเมิน
ความตองการหรือความจําเปนเพ่ือจัดทําโครงการและกําหนดจุดมุงหมายของโครงการตาง ๆ  การประเมิน
บริบททําไดโดยการศึกษา  อิทธิพลหรือแรงกดดันตาง ๆ  ของสิ่งภายนอกของโครงการวามีหรือไมอยางไร  
การศึกษานโยบายการศึกษาของประเทศปญหาของสับคมที่มีผลกระทบตอโครงการ  หรืออาจประเมิน
โครงการเปรียบเทียบ  วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายของโครงการ  วาสอดคลองกับความจําเปน  และ
นโยบาย หรือปรัชญาของสถานบันหรือหนวยงานนั้นหรือไม  
  2.  การประเมินปจจัยเบื้องตน  (I = Input  evaluation) เปนการประเมินวาปจจัยที่เรา
ตองการมีอะไรบาง พอเพียงหรือไม  ภายใตปจจัยน้ีมีทางเลือกใดหรือโปรแกรมใดที่เราควรดําเนินงาน  
เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายของโครงการ  การประเมินปจจัยเบื้องตนไดแก  บุคลากร  เงิน  วัสดุอุปกรณ  จะ
ชวยใหผูดําเนินโครงการ  เลือกแผนจัดโปรแกรมไดอยางเหมาะสม  หรือถาประเมินโครงการที่ดําเนินไป
แลว  ผลจากการประเมินปจจัย  ก็จะใหคําตอบวา  การดําเนินโครงการที่ทําไปนั้นไดดําเนินการไปตามแผน
ที่เหมาะสมหรือไม  ปจจัยเบื้องตน  พอเพียงหรือไม  
  3.  การประเมินกระบวนการ  (P = Process evaluation) เปนการประเมินวาไดนําโครงการ
ไปปฏิบัติ ตามแผนที่ไดกําหนดไว หรือไม  การประเมินกระบวนการทําได 2 ลักษณะ  คือ มีการประเมิน
กอนนําไปปฏิบัติจริง  เปนการวิเคราะหในเชิงความสัมพันธตามหลักสูตร เหตุผลระหวางจุดมุงหมายกับ
แนวปฏิบัติซ่ึงอาจไดเสนอแนะใหปรับปรุงวิธีการปฏิบัติไดในลักษณะที่สอง คือ  การประเมินกระบวนการ
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ขณะปฏิบัติอยูโดยการสังเกตอยางมีสวนรวมจะชวยใหขอมูลที่เปนประโยชนแกคณะกรรมการดําเนิน
โครงการเปนอยางมาก  การใหขอติชมอยางเหมาะสม  และทันทวงทีทีจะนําไปสูผลสัมฤทธิ์ของโครงการใน
ที่สุด 
  4.  การประเมนิผลผลติ  ( P = Product  evaluation)  เปนการประเมินผลลัพธที่ไดวา
เปนไปตามจดุมุงหมายของโครงการหรือไม  ซ่ึงอาจทําไดทันทีที่โครงการสิ้นสุด  และมีการตดิตามผลการ
ปฏิบัติงานตอมาอีกภายหลัง  เชน  6  เดือน เปนตน  การประเมินผลผลติชวยใหการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
รับรอง  ลมเลกิ  และปรับขยายโครงการถาจะกระทําตอไป 
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สรุปการฝกอบรม 
เร่ืองที่ 1  การพัฒนาการทํางานเปนทมีและวตัถุประสงค 

วันที่ 29 กรกฎาคม 2551  เวลา 09.00 – 10.30 น.   
ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 

 
1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1  เริ่มตนโดยการกลาวตอนรับ และแสดงความยินดีกับสมาชิกกลุมที่ไดเขารวมการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาการทํางานเปนทีมในครั้งน้ี  ผูวิจัยแนะนําตนเองใหกับสมาชิก โดยบอกชื่อ  นามสกุล  หนาที่การงาน
ในปจจุบัน  ประสบการณในการทํางาน 
 1.2  ผูวิจัยใหสมาชิกแนะนําตนเองสั้น ๆ  โดยใหบอกชื่อ นามสกุล  หนาที่ความรบัผิดชอบ 
ประสบการณในการทํางานที่บริษทัโตโยตา เค มอรเตอร จํากัด 
 1.3  ผูวิจัยแจกกระดาษใหกับสมาชิกคนละ 1 แผน  แลวใหสมาชกิวาดภาพที่สื่อถึงตัวเองมากทีสุ่ด 
เพ่ือเปนการสรางความไววางใจ และความคุนเคยในการฝกอบรม 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
 2.1  ในการพบกันครั้งแรกสมาชิกยังมีการพูดคุยกันนอย เน่ืองจากไมทราบถึงทศิทางหรือแนวทาง
ในการฝกอบรมครั้งน้ี 
 2.2  เน่ืองจากการฝกอบรมครั้งน้ีมีพนักงานทุกระดับ คือ ผูบริหาร  หัวหนางาน และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จึงทําใหในชวงแรกของการฝกอบรม  ผูที่แสดงความคิดเห็นสวนใหญจึงเปนผูบริหาร  หรือ
หัวหนางานเทานั้น   
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 3.1  ผูวิจัยนําหลักการของเทคนิคการใหคําปรกึษาแบบยึดบุคคลเปนศูนยกลางมาใชในการ
ฝกอบรม ไดแก 
  3.1.1  การยอมรับอยางไมมีเง่ือนไข (Unconditional  positive  regards)  กลาววาผูวิจัยจะ
ไมมีการใสอคติ  ความรูสึก  การตัดสินของตนเองกับสมาชิกในการฝกอบรมโดยเด็ดขาด 

3.1.2  การฟงอยางใสใจ (Active listening) เพ่ือรับรูถึงความคิด อารมณ ความรูสึกของ
ผูรับการปรึกษา  และมีการตอบรับอยางเหมาะสม 
  3.1.3  การถาม (Questioning)  เพ่ือใหสมาชิกทุกไดมีสวนรวมในการแสดงความคดิเห็น  
และสรางบรรยากาศเปนกนัเองในการฝกอบรม 
 3.2  วางโครงสรางของการฝกอบรม  เปนการชี้แจงวัตถุประสงคของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการ
ทํางานเปนทมี  ประโยชนที่จะเกิดในการทํางานเปนทมี  นอกจากนั้นยังมีการกําหนดขอตกลงรวมกันเพ่ือให
การฝกอบรมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ี 
  3.2.1  การรักษาความลับ  โดยใหสมาชิกตระหนักถึงการรักษาความลับภายในกลุม ขอดี 
และมีผลเสยีอยางไรโดยใหสมาชิกกลุมรวมกับอภิปราย 
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  3.2.2  ตรงตอเวลา  เพ่ือใหสามารถจัดฝกอบรมไดตามระยะเวลาทีก่ําหนด  สมาชิกรวมกัน
กําหนดขอตกลงวา จะมีการพักรับประทานอาหารวางในชวงเวลา 10.30 น และ  14.30 น.  ซ่ึงสมาชิกตอง
เขาหองตรงเวลา 
  3.2.3  การไมรบกวนเพื่อนสมาชิก  คือ ไมพูดคุยกันนอกประเด็น  หรือการรับโทรศัพท
ขณะฝกอบรม 
4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 สมาชิกมีความมั่นใจ  และไววางใจในผูวจัิย เน่ืองจากมีการซักถามขอสงสัย  มีการแสดงความ
คิดเห็น  มีเสียงหัวเราะ  ทาํใหบรรยากาศในการฝกอบรมดีขึ้น  นอกจากนี้สมาชิกที่เปนผูหญิง 2 คนที่เขา
รวมฝกอบรม ในชวงแรกไมคอยพูด  ผูวิจัยใชเทคนิคการถาม เพ่ือใหสมาชิกผูหญิงไดแสดงความคิดเห็น
มากขึ้น   
5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 5.1  สมาชิกรูสึกผอนคลาย และไววางใจในการฝกอบรมมากขึ้น  สมาชิกมีความคุนเคยกัน  จึงทํา
ใหการดําเนินการฝกอบรมมีความคลองตัวมากยิ่งขึ้น 
 5.2  บรรยากาศเปนไปดวยความสนุกสนาน  มีการพูดคุยหยอกลอกันในกิจกรรมวาดภาพ  และมี
การพูดคุยกันวา  เลือกวาดรูปไดเหมาะสมกับตัวเองมาก  เพราะในการทายภาพ สมาชิกสามารถทายภาพ
ถูกตองถึง  7  ภาพ   
 
 

เร่ืองที่ 2 เปาหมายของทีมงาน 
วันที่ 29 กรกฎาคม 2551  เวลา 10.30 – 12.00 น.   

ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 
 
1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1 เริ่มตนดวยการใหสมาชกิชวยกันระดมสมอง เรื่องความฝนของฉัน  เพ่ือใหทราบวาสมาชิกมี
เปาหมายในการดําเนินชีวิตการทํางานอยางไร   
 1.2  การกําหนดเปาหมายของทีมงาน เพ่ือใหสมาชิกสามารถกําหนดเปาหมายการทํางานของ
ตนเองได เพ่ือนําสูการกําหนดเปาหมายการทํางานเปนทีมรวมกัน 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  2.1  ในชวงการระดมสมองเรื่องความฝนของฉัน  มีสมาชิกบางคนยงัไมกลาที่จะแสดงความคิดเห็น 
เน่ืองจากไมเขาใจ  ผูวิจัยไดอธิบายและยกตัวอยางประกอบ  ทําใหสมาชิกเขาใจและสามารถอธิบายถึง
ความฝนของสมาชิก  และยังมีสมาชิกบางคนบอกถึงความฝนในครอบครัว ซ่ึงผูวิจัยก็เชื่อมโยงใหสมาชิก
เห็นความสัมพันธกันระหวางความฝนในครอบครัว และเปาหมายในการดําเนินงานชีวติการทํางาน 
 2.2  ผูวิจัยแจกเอกสารประกอบการฝกอบรมใหสมาชกิไดกําหนดเปาหมายของสวนตวั และ
เปาหมายในการทํางาน  ซ่ึงสมาชิกบางคนยังกําหนดแนวทางในการบรรลุเปาหมายที่ไมชัดเจน  เชน  
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เปาหมายในการทํางานระยะสั้น คือ  ศึกษาขอมูลที่ไดรับมอบหมาย แนวทางในการบรรลุเปาหมาย คือ 
เรียนรูใหเรว็  ผูวิจัยจึงไดอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับ การกาํหนดเปาหมายที่ตองมีความเฉพาะเจาะจง  มี
ระยะเวลาทีช่ดัเจน  และสามารถวัดผลได  ดังน้ันจึงเปลี่ยนเปาหมายการทํางานระยะสั้น “การศึกษาขอมูลที่
ไดรับมอบหมาย”  เปน “ความเขาใจระบบการทํางานเพิ่มขึ้น”  แนวทางในการบรรลุเปาหมาย “การศึกษา
ขอมูล  การจดบันทึก  ศึกษาวธิีการทํางานจากรุนพ่ี”  เปนตน 
 2.3  ในการกําหนดเปาหมายของทีมงาน เน่ืองจากในกลุมมีพนักงานในหลายแผนก จึงทําใหมีการ
กําหนดเปาหมายของทีมงาน เพ่ือใหบริษัทมีผลกําไร  และลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  โดยให
สมาชิกรวมกนัเสนอแนวคดิเพื่อกําหนดเปาหมายของทีมงาน   ซ่ึงสมาชิกหลาย ๆ คน ไดใหความคิดเห็นที่
ดี  และสมาชิกที่ไมเคยเสนอความคิดเห็น ก็สามารถเสนอความคิดรวมกันได 
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 3.1 เทคนิคการสอน  ผูวิจัยไดสอนแนวคิดเรื่องการกําหนดเปาหมายตามแนวคดิของทรูป และเคส
เทลลูซ่ี  (Troop ;& Castellucci)  ตามแนวคิดทฤษฎกีารใหคําปรึกษาแบบมุงเนนคําตอบ (Solution – 
Focused  Counseling Theory)  ที่มีแนวคิดในการกําหนดเปาหมายคือ SAM  คือ มีความเฉพาะเจาะจง  
ชัดเจนเปนรูปธรรม  และสามารถวัดผลสาํเร็จได  ซ่ึงการกําหนดเปาหมายนี้สามารถนําไปใชไดทั้งการ
กําหนดเปาหมายสวนบุคคล และการกําหนดเปาหมายการทํางานเปน 
 3.2  เทคนิคการถาม  เพ่ือใหสมาชิกมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็  ผูวิจัยจะใชคําถาม
ปลายเปด  เพ่ือใหสมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มที่  โดยเฉพาะในสมาชิกที่ไมคอยแสดง
ความคิดเห็น  ผูวิจัยจะถามคําถามเพื่อใหสมาชิกนั้นพูด   และแรงเสริมเพ่ือใหสมาชิกมีกําลังใจและรูสึกวา
ผูวิจัยรับฟงและเขาใจ 
 3.3  เทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  ซ่ึงผูวิจัยมีการแสดงออกถึงการฟงอยางตั้งใจ โดยการประสาน
สายตา  การตอบรับ  การแสดงทาทางที่ใสใจในการทุกคําพูดของสมาชิก  ซ่ึงทําใหสมาชิกรูสกึวามีคนรับฟง  
และเกิดความไววางใจในกลุม 
4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 4.1  ผูวิจัยใชเทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  ทําใหสมาชิกรูสกึวาผูวิจัยใสใจ  และรับฟง จึงทําใหกลาทีจ่ะ
แสดงความคดิเห็นอยางเต็มที่  ซ่ึงการแสดงออกของผูวิจัยสามารถเปนตวัแบบใหสมาชิกคนอื่น ๆ ไดเรียนรู
ในการรับฟงความคิดเห็นคนอ่ืนได   
 4.2  การกําหนดเปาหมาย  ซ่ึงทําใหสมาชิกเกิดความเขาใจ  และรูถงึวิธีการในการกําหนด
เปาหมายที่ถกูตอง  ในระหวางที่ผูวิจัยไดอธิบายเกี่ยวกบัการกําหนดเปาหมาย  มีสมาชิกคนหนึ่งพูดออกมา
วา “เออ  ทําอยางนี้มันก็เขาใจงาย  และนําไปทําไดงายดวย”  ซ่ึงโดยปกติแลวสมาชิกมีการกําหนด
เปาหมายที่ไมชัดเจน  เปนภาพกวาง  ซ่ึงทําใหกําหนดแนวในการปฏิบัติไมชัดเจน จึงทําใหไมบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนด 
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5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 5.1  ในการฝกอบรมเรื่องนี้  สมาชิกมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นมากขึ้น  สามารถทํา
กิจกรรมไดดี  และไมเขาใจก็กลาที่จะยกมือขึ้นถาม  แสดงใหเห็นวา  สมาชิกเริ่มคุนเคยกับผูวจัิย  และกลุม
เพ่ือนสมาชิก 
 5.2  ในชวงของการกําหนดเปาหมายการทํางานทีม  สมาชิกยังไมกลาที่จะพูดเกี่ยวกับบริษทั
เทาไหร  ผูวิจัยสรางความมั่นใจโดยบอกถึงการรักษาความลับ  รวมทั้งผูบริหารที่เขารวมในกลุมก็แสดง
ความมั่นใจใหกับสมาชิก  จึงทําใหบรรยากาศในการแสดงความคิดเห็น  รวมทั้งการโตแยงเพ่ือหาขอยุต ิ
ดีขึ้น 
 
 

เร่ืองที่ 3 วิสยัทัศนทีมงาน 
วันที่ 29 กรกฎาคม 2551  เวลา 13.00 – 14.30 น.   

ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 
1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1  การระดมสมอง เพ่ือใหสมาชิกไดแสดงความคิดเห็นรวมกันในการกําหนดวิสัยทัศนของการ
ทํางานเปนทมี 
 1.2  แผนที่ความคิด  เพ่ือใหสมาชิกไดกําหนดปจจัยที่มีผลทําใหการทํางานเปนบรรลุตามวสิัยทัศน
ที่กําหนดตามความคิดเห็นของตนเอง  และนําเสนอเพือ่รวบรวมสรปุเปนภาพรวมของทีมงาน 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  2.1  ในการจินตนาการถึงบริษัทในอนาคต  สมาชิกบางคนยังไมสามารถสรางจินตนาการได  ผูวิจัย
ไดอธิบาย  และใหบรรยากาศในกลุมเงียบ  เพ่ือใหสมาชิกสามารถทบทวนและจนิตนาการไดดีขึ้น 
 2.2  การกําหนดวิสัยทศันของทีมงาน  ใหสมาชิกนําเสนอทีละคน แลวสรุปรวมเปนวิสัยทศันของ
ทีมงาน  คือ “ เราจะเปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือ 
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 3.1  เทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  เพ่ือใหสมาชิกไดฝกการรับฟงเพ่ือนสมาชิกคนอื่น คือการแสดง
ความสนใจ  สบตา  และรบัฟงเพ่ือนพูดอยางตั้งใจ 
 3.2  เทคนิคการยอมรับอยางไมมีเง่ือนไข  เพ่ือใหสมาชิกรับฟงคนอื่นไดโดยไมมีการตัดสิน หรือมี
อคติตอผูพูด 
4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 จากการสังเกตของผูวิจัย ในการใชเทคนคิการฟงอยางตั้งใจ  ในชวงแรก ๆ  สมาชิกยังไมคอยเขาใจ  
ผูวิจัยไดเปนตัวแบบแสดงใหสมาชิกเห็น ซ่ึงสมาชิกสามารถทําไดดี  ตอนทายผูวจัิยไดถามสมาชิกเกี่ยวกบั
การใชเทคนิคการฟงอยางตั้งใจ  สมาชิกบอกวา  ในตอนแรก ๆ ก็รูสึกอึดอัดเพราะปกติจะเปนคนชอบถาม  
แตพอทําไปสกัพักก็รูสึกดีเพราะมันไดหลายละเอียดมากขึ้น พอเราเปนผูพูดเม่ือเห็นเพ่ือนรับฟงก็รูสึกดีมาก 
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5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 5.1  ในการฝกอบรมเรื่องนี้  ผูวิจัยจะตองพยายามเก็บรายละเอียดความคิดเห็นของสมาชิกทุกคน  
และตองสอบถามมติของกลุมเพ่ือใหเปนขอตกลงรวมกัน  ในการกําหนดวิสัยทัศนใชเวลานานพอสมควร 
เน่ืองจากหาขอสรุปไมได   
 5.2  การมีสวนรวมของสมาชิกมีมากขึ้น  สมาชิกแสดงความคิดเห็นทุกคน  สมาชิกที่ไมคอยแสดง
ความคิด  ก็แสดงความคิดเห็น  และไดรับคําชมจากเพื่อนมา  พูดไดดีมาก  ซ่ึงทําใหสมาชิกคนนั้นมีกําลังใจ
มากขึ้น 
 
 

สรุปการฝกอบรม 
เร่ืองที่ 4  ภาระงานและทกัษะที่จําเปน 

วันที่ 29 กรกฎาคม 2551  เวลา 14.30 – 16.00 น.   
ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 

1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1  การวิเคราะหขอดีขอเสียของการตัดสินใจ  โดยใหสมาชิกไดทบทวนประสบการณการตัดสินใจ
ในเรื่องงาน  และวเิคราะหขอดีขอเสียของการเลือกที่ไดตัดสินใจ   
 1.2  ทักษะการแกปญหา  ผูวิจัยใชการแสดงบทบาทสมมติในการแกปญหาในสถานที่ทํางาน  แลว
ใหสมาชิกชวยกันวิเคราะหการแกปญหา  และการปรับปรุงเพ่ือใหมีทักษะการแกปญหาที่ดีขึ้น 
 1.3  การเผชิญความขัดแยง เน่ืองจากในการทํางานรวมกันตองเกิดความขัดแยง  ดังน้ันถาสมาชิก
สามารถเผชญิกับความขัดแยงได  ก็จะทําใหไมเกิดปญหาในการทาํงานรวมกัน   
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  2.1  ในการฝกอบรมเรื่องนี้ใชเวลาประมาณ 2 ชั่วโมง  เน่ืองจากเปนเรื่องที่ตองใชกระบวนการคิด  
สมาชิกทุกคนมีความตั้งใจในกิจกรรมดี  เม่ือไมเขาใจก็ยกมือขึ้นถาม  มีสมาชิกบางคนที่เขาใจ  ก็ชวยตอบ
และอธิบายใหเพ่ือนฟงได 
 2.2  การแสดงบทบาทสมมติ  เม่ือผูวิจัยใหอาสาสมัครแสดงบทบาทปญหาที่เกิดขึน้ในสถานที่
ทํางาน  ซ่ึงสมาชิกสามารถแสดงใหดี  
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 3.1  เทคนิคการสอน  ผูวิจัยสอนเกี่ยวกบัทักษะการแกปญหา  และการเผชิญความขัดแยง  เพ่ือให
สมาชิกมีความเขาใจมากขึน้  ซ่ึงนอกจากที่ผูวิจัยจะสอนแลว  ยังมีสมาชิกในกลุมชวยสอนเพือ่นสมาชิกใน
ทักษะการแกปญหาอีกดวย 
 3.2  การแสดงบทบาทสมมติ เปนวธิีการเรียนรูทักษะการแกปญหาจากตัวแบบ  ผูวิจัยไดกําหนด
สถานการณทีหั่วหนางานตองนําทีมงาน 2-3 คนไปเสนอผลงานกับลูกคา ซ่ึงทีมงานนั้นเปนพนักงานใหมยัง
ไมมีความรู และไมคอยใหความรวมมือในการทํางาน  สมาชิกไดแสดงถึงวิธีการในการแกปญหานี้ โดยมี
การประชุมชี้แนวนโยบายของผูบริหาร  และใหทีมงานรวมกันเสนอรูปแบบที่จะไปเสนอกับลูกคา  โดยให
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ความรูกอน แลวสรางแรงจงูใจในการทํางาน  ซ่ึงจากการแสดงบทบาทสมมติน้ี  สรุปไดมีการการแกปญหา
ไดดี  ซ่ึงสมาชิกไดเสนอเพิ่มเติมเพ่ือใหสามารถแกปญหาไดดี  
4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 4.1 เน่ืองจากภาระงานและทักษะที่จําเปนเนนความคดิและปรับเปลีย่นพฤติกรรม  ในการเลือกใช
เทคนิคการสอน ตามแนวคิดพฤติกรรมนิยม ทําใหสมาชิกมีความเขาใจมากขึ้น   
 4.2  การแสดงบทบาทสมมติทําใหสมาชกิเกิดการเรียนรูจากตัวแบบได  สมาชิกเขาใจและสามารถ
นําไปประยกุตใชในการทํางานได 
5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 การฝกอบรมเรื่องนี้ใชเวลานาน   ทั้งน้ีเน่ืองจากเนื้อหาเยอะ  และตองมีการแสดงบทบาทสมมติ 
ดังน้ันควรเพิม่เวลา  หรือแบงการฝกอบรมเปนเรื่อง ๆ  เชน เรื่องทักษะการตัดสินใจ  เรื่องทักษะการ
แกปญหา  และเรื่องการเผชิญความขัดแยง 
 
 
 

สรุปการฝกอบรม 
เร่ืองที่ 5  รูปแบบพฤติกรรมทางสังคม 

วันที่ 30 กรกฎาคม 2551  เวลา 09.00 – 10.30 น.   
ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 

1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1  การระดมสมองคิดวิเคราะห หลังจากการดูวิดีโอ เพ่ือนงานผิดพลาด แลวตําหนิ  เพ่ือให
สมาชิกเกิดการเรียนรูจากพฤติกรรมของตัวแบบในวิดีโอ  แลวนํามาวิเคราะหถึงความคิด ความรูสึกของตัว
แบบน้ัน 
 1.2  กลองของขวัญ  เพ่ือใหสมาชิกตระหนักถึงความสําคัญในการมอบไมตรีจิตใหกันโดยอาจเปน
รอยยิ้ม  การสัมผัส  การจับมือ  หรือประโยคที่สรางความรูสึกดีตอกัน 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  2.1  การฝกอบรมเรื่องนี้  สมาชิกมีความตั้งใจในการดวูิดีโอ  และสามารถวิเคราะหและเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับการปรับปรุงพฤติกรรมใหมของคนที่ตาํหนิเพ่ือนรวมงาน   
 2.2  ในกิจกรรมกลองของขวัญ  สมาชิกทกุคนมีความสขุ  ดีใจ  บางคนน้ําตาคลอเมื่อเพ่ือนมอบ
ของขวัญทีเ่ปนคําพูดที่ดีในกับตนเอง  เม่ือผูวิจัยถามความรูสึกที่เกิดขึ้น  สมาชิกสวนใหญรูสึกดทีี่ไดยิน
คําพูดที่ดีๆ จากเพื่อน 
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 3.1  ตัวแบบ  ใชตวัแบบจากวิดีโอ  เพ่ือใหสมาชิกเกิดการเรียนรูในการปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง 
 3.2  เทคนิค I Statement  เพ่ือใหสมาชิกฝกการแสดงความรูสึกที่แทจริงอยางเปดเผย
ตรงไปตรงมา  ถาสมาชิกไมแสดงความรูสึกที่แทจริง  ก็จะทําใหมีการพูดหรือการแสดงออกในทางลบอาจจะ
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กอใหเกิดความขัดแยงในการทํางานได  ยกตัวอยางทีส่มาชิกเสนอ เชน  “ปน้ีดูคุณแกขึ้นนะ”  เปลี่ยนเปน  
“ฉันรูสึกวาปน้ีคุณเปนผูใหญมากขึ้น” 
4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 4.1  การใชตวัแบบจากการดูวิดีโอ  จะแตกตางจากการแสดงบทบาทสมมติ เน่ืองจากตัวแบบจาก
วิดีโอสามารถแสดงไดสมบทบาท  ทําใหสมาชิกมีความอารมณรวมในการบทบาทนั้น  ซ่ึงมีการคิดวิเคราะห
และตอวาตวัแสดงในวิดีโอ  จึงทําใหเกิดบรรยากาศสนุกสนาน  และสมาชิกมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นทุกคน 
 4.2  เทคนิค I Statement  ในขั้นเริ่มตนสมาชิกยังไมคอยเขาใจ วาการเปลี่ยนจาก You Statement 
เปน  I Statement ตางกันอยางไร  ผูวิจัยไดยกตัวอยาง จึงทําใหสมาชิกเขาใจ  ซ่ึงสมาชิกคนหนึ่งไดพูด
ขึ้นมากวา  “เออ เราก็ลืมไป ชอบพูดโดยไมคิด  ถาเปลี่ยนคําพูดใหม  ก็อาจจะทําใหความรูสกึดีขึ้น”  และ
สมาชิกบางคน  ยังมีลักษณะเขินอาย  บอกวาไมตรงกับบุคลิก  ไมเคยพูด  ผูวิจัยใหแรงเสริมเพ่ือใหสมาชิก
เกิดความมั่นใจในการปรับเปลี่ยนการพูดของสมาชิก 
5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 การฝกอบรมครั้งน้ี  ผูวิจัยเลือกใชตวัแบบจากการดูวดีิโอ  ซ่ึงเปนผลดี เน่ืองจากการเปนการแสดง
ที่สมบทบาท ทําใหสมาชิกสนใจ และเกดิความเขาใจมากยิ่งขึ้น  ซ่ึงจะสงผลตอการเรียนรูที่จะนําไป
ประยุกตใชกบัตนเองได 
 
 

สรุปการฝกอบรม 
เร่ืองที่ 6  การเปนผูนํา 

วันที่ 30 กรกฎาคม 2551  เวลา 10.30 – 12.00 น.   
ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 

1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1  แบบประเมินตนเอง  เปนแบบประเมินภาวะผูนําของสมาชิก 
 1.2  แบบทดสอบจุดแข็ง  เพ่ือใหสมาชิกรับรูและตระหนักถึงความสามารถของตนเอง 
 1.3  การระดมสมอง  เพ่ือใหสมาชิกบางกลุมรวมกันวเิคราะห  จุดออน จุดแข็ง  โอกาสและขอจัด
ของการทํางานเปนทีม  ซ่ึงในการทํางานเปนกลุมก็จะสะทอนใหเห็นภาวะผูนําของสมาชิกแตละคน 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  2.1 สมาชิกมีความสนใจในการตอบแบบประเมินตนเอง  
 2.2  ในชวงแรกที่มีการเสนอผูนําที่สมาชิกสนใจ  ซ่ึงไดวิเคราะหผูนําของประเทศไทย ซ่ึงแตละคน
ใหความสนใจ ออกความคิดเห็นดี  จึงทําใหบรรยากาศในการฝกอบรมเปนไปดวยความสนุกสนาน 
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 3.1  การใชตวัแบบ  ของผูนําทั้งผูนําประเทศ  ผูนําทางการคา  หรือผูนําที่สมาชิกใหความสนใจ  
เพ่ือใหสมาชิกรวมกันวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําที่สมาชิกไดเสนอ   
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4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 4.1  การใชตวัแบบผูนําที่สมาชิกสนใจ  ทําใหสมาชิกมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นมากขึ้น 
เน่ืองจากสมาชิกสนใจ  และมีการติดตามขาวสารอยูเปนประจํา  ซ่ึงในขณะที่มีการวิเคราะหคณุลักษณะของ
ผูนํานั้น  มีสมาชิกคนหนึ่งเสนอใหสมาชิกวิเคราะหผูนําของประเทศไทย ซ่ึงสมาชิกจึงเสนอขึ้นมาวาสิ่ง
สําคัญที่สุดของผูนํา คือความซื่อสัตย   หากไมมีตรงนี้ก็ไมสามารถที่จะเปนผูนําคนอ่ืนได 
5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 ในการฝกอบรมเรื่องนี้  สมาชิกที่เปนผูหญิงไดอาสาสมัครเปนตวัแทนกลุมนําเสนอการวิเคราะห
จุดออน จุดแข็ง  โอกาส และขอจํากัดของการทํางานเปนทีม ซ่ึงแสดงใหเห็นวา สมาชิกผูหญิงมีความ
เชื่อม่ันในกลุม และกลาแสดงออกมากขึ้น  ซ่ึงเม่ือนําเสนอเสร็จ  สมาชิกกลุมที่มีอายุมากที่สุด ใหคําชม
เพ่ือนวา  “พูดไดดีมาก”   
 
 

สรปุการฝกอบรม 
เร่ืองที่ 7 การวางแผนและการดําเนินงานตามแผน 
วันที่ 31 กรกฎาคม 2551  เวลา 10.30 – 12.00 น.   

ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 
1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 การสอน  เพ่ือใหสมาชิกเขาใจถึงการวางแผนและการปฏิบัตติามแผนตามแนวคิดทฤษฎีการให
คําปรึกษากลุมแบบเผชิญความจริง 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  สมาชิกกลุมใหความสนใจในกิจกรรม   
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 3.1  WDEP  เปนเทคนคิการวางแผนและการปฏบิตัิตามแผนตามแนวคิดทฤษฎกีารใหคําปรึกษา
กลุมแบบเผชญิความจริง  ที่ใหสมาชิกวเิคราะหความตองการ  แนวทางในการทํางานของสมาชิก  การ
ประเมินพฤตกิรรมการทํางาน  และการวางแผนเพื่อพัฒนาพฤติกรรมของตนเองใหการทํางานเปนทีมดีขึ้น 
 3.2  การใหกําลังใจ เพ่ือใหสมาชิกมีแรงจูงใจในการปรับเปลีย่นพฤติกรรมการทํางานของตนเองซึ่ง
จะนําไปสูการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 4.1  สมาชิกมีความเขาใจในการวางแผนเพื่อปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรมตนเอง  และการดําเนินการ
ตามแผนที่ตนเองไดวางไว  โดยมีความมุงหวังรวมกันคือการพัฒนาการทํางานเปนทีมใหดีขึ้น 
 4.2  การใชเทคนิคการใหกําลังใจ  โดยทั้งผูวิจัยและเพ่ือนสมาชิกชวยกันใหกําลังใจ  เพราะมี
สมาชิกคนหนึ่งบอกวา  ไมรูจะทําไดหรือเปลา เพราะปรับปรุงหลายพฤติกรรม ซ่ึงสมาชิกในกลุมใหกําลังใจ
วา “พ่ีเชื่อวานองทําได เพราะนองเปนคนมีความสามารถ  คอย ๆ ทําไปทีละอยางกไ็ดไมตองเปลีย่นทีเดียว
เลย” 
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5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 1.  ในการฝกอบรมเรื่องนี้  สมาชิกใหความสนใจและสามารถกําหนดดําเนินกิจกรรมตามแบบฟอรม 
WDEP  ได  ซ่ึงภาพรวมของการปรับปรุงพัฒนาพฤตกิรรมตนเองเพื่อใหการทํางานเปนทีมดีขึน้ คือ การ
ตรงตอเวลา  การทํางานใหทันเวลา  ความละเอียดรอบคอบในการทาํงาน  เปนตน 
 2.  บรรยากาศในการฝกอบรมดีมาก  เน่ืองจากมีการใหกําลังใจกัน  สมาชิกทุกคนมีรอยยิ้ม และ
พรอมที่จะปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมตนเองเพื่อใหการทํางานเปนทีมดีขึน้ 

 
 

สรปุการฝกอบรม 
เร่ืองที่ 8 การประสานกิจกรรม 

วันที่ 31 กรกฎาคม 2551  เวลา 13.00 – 14.30 น.   
ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 

1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1  การระดมสมองวิเคราะหสถานการณที่เกิดขึ้นจริงจากหนังสือพิมพเปนสถานการณความ
ขัดแยงในการทํางาน และความขัดแยงที่เกิดขึ้นในสังคม   
 1.2  การสอน  ผูวิจัยไดสอนแนวคิดการทํางานเปนและการประสานงาน ดวยการติดตอสื่อสาร ตาม
แนวคิดทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบการวิเคราะหสัมพันธภาพ 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  สมาชิกในความสนใจในรูปแบบการสื่อสาร  มีการยกมือขึ้นถาม แลวนํากลับมาทบทวนรูปแบบการ
สื่อสารของตนเอง  มีการพูดคุย แซวกนัดวยความสนุกสนาน 
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 3.1  เทคนิคการสื่อสารสัมพันธ ตามแนวคิดทฤษฎีการใหคําปรึกษากลุมแบบวิเคราะหสัมพันธภาพ 
เพ่ือใหสมาชิกไดรูถึงการสื่อสารแบบตาง ๆ  เม่ือตองมีการประสานงานรวมกับผูอ่ืน  โดยผูวิจัยไดอธิบาย
รูปแบบการสือ่สารและยกตวัอยางประกอบเพื่อใหสมาชิกมีความเขาใจมากยิ่งขึ้น 
 3.2  เทคนคิการมองมุมใหม  ตามแนวคิดทฤษฎีการใหคําปรึกษาเนนความคิด  ทีใ่หสมาชิก
ปรับเปลี่ยนมุมมองเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการทํางาน จะไดไมเกิดความรูสึกยอทอ 
4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 4.1  สมาชิกเขาใจรูปแบบการสื่อสาร  สามารถวิเคราะหตนเองไดวามีรูปแบบการสื่อสารแบบไหน  
และควรปรับปรุงตนเองในการพัฒนาการสื่อสาร  ซ่ึงมีสมาชิกคนหนึ่งเปนผูหญิงบอกวาตนเองเปนคนพูด
แข็ง ๆ  เลยทาํใหเพ่ือนรวมงานวาเปนคนดุ  บางทีก็จะสื่อสารแบบใชคําสั่งมากเกินไป จึงทําใหมีปญหาการ
สื่อสารกับคนอ่ืน  ซ่ึงเม่ือผูวิจัยสอนเรื่องรูปแบบการสือ่สารทําใหสมาชิกคนนี้ไดรูรูปแบบการสือ่สารของ
ตนเอง  และปรับปรุงตนเองได 
 4.2  การเทคนิคการมองมุมใหม  สมาชิกไดปรับเปลีย่นมุมมองใหมในการทํางานเปน  แทนทีจ่ะ
มองทางลบ  เปลี่ยนมองทางบวก  ซ่ึงจากเอกสารประกอบการฝกอบรมที่ใหสมาชิกลองเขียน แลวเลาให
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เพ่ือนฟงทีละคน  เม่ือเพ่ือนนําเสนอทุกคน  มีสมาชิกคนหนึ่งยกมือขึ้น แลวบอกความรูสึกตนเองวา  ไมเคย
คิดอยางนี้มากอนเลย  พอปรับเปลี่ยนมุมมองทําใหรูสึกดี  ดีกวาไปคิดแงลบ 
5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 สมาชิกใหความรวมมือในกิจกรรมเรื่องนี้  ใหความสนใจ  มีการซักถามในประเด็นที่สงสัย  และ
เพ่ือนสมาชิกรวมกันแสดงความคิด  ชวยตอบคําถามใหเพ่ือน  จึงทําใหบรรยากาศในการฝกอบรมราบรื่น
ดวยดี 
 
 

สรุปการฝกอบรม 
เร่ืองที่ 9 ความพึงพอใจของทีมงาน 

วันที่ 1 สิงหาคม 2551  เวลา 09.00 – 10.30 น.   
ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 

1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1  ระดมสมอง  เพ่ือใหสมาชิกรวมกันระดมความคิดเห็นเพ่ือเขียนวิธีการที่จะสรางความพึงพอใจ
ในทีมงาน 
 1.2  การสอน  ผูวิจัยไดสอนสมาชิกเรื่องการสรางความพึงพอใจในการทํางานเปนทีมที่ทุกคนใน
ทีมงานจะตองชวยเหลือเกื้อกูลกัน  มีความสุขในการทํางาน  และมีการใหแรงเสริมในการทํางานเพื่อให
สมาชิกมีพลังใจในการทํางานรวมกัน 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  สมาชิกใหความสนใจชวยกนัระดมความคิดเห็นในการสรางความพึงใจในการทํางานเปนทีม 
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 เทคนิคจินตนาการ  เพ่ือใหสมาชิกไดจินตนาการทางลบและจตินาการทางบวก คอื  ใหสมาชิก
หลับตา แลวจินตนาการความรูสึกที่ไมประทับใจในบรษิัท  แลวผูวิจัยถามความรูสึกสมาชิก  ตอจากนั้นให
สมาชิกหลับตาอีกครั้งหน่ึง  แลวจินตนาการทางบวกเกีย่วกับเหตุการณน้ันอีกครั้งเพ่ือใหสมาชิกไดรับรู
ความแตกตางของความรูสึกที่เกิดขึ้น 
4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 ในการใชเทคนิคการจินตนาการ  ในชวงแรกสมาชิกยังไมคอยเขาใจ  ผูวิจัยไดอฺธิบายและใหสมาชิก
หลับตาสักพัก  แลวผูวิจัยถงึพูด “ใหทุกทานจินตนาการความรูสึกที่ไมประทับในบริษัทนี”้  เม่ือสมาชิกลืมตา  
ผูวิจัยถามความรูสึก  มีสมาชิกทานหนึ่งบอกวา  รูสึกไมดีกับบริษัทที่ไมขึ้นคาแรงใหกับพนักงาน  คือขึ้นชา
กวาบรษิัทอ่ืน ๆ  ในตอนแรกก็อยากลาออก  ไปหางานใหมดีไหม  ดูเหมือนไมมีใครสนใจตรงนีเ้ลย    เม่ือ
ผูวิจัยใหสมาชิกจินตนาการทางบวกกบัเหตุการณน้ันอีกครั้ง  สมาชิกคนเดิมเลาวา  ถาเรามองอีกมุมหน่ึง
ถึงแมจะขึ้นชาแตก็ยังขึ้นคาแรงให  สวัสดิการบริษัทเราก็ดีกวาบริษทัอ่ืน ๆ  ผูบริหารก็เปนกันเอง  มันก็ทํา
ใหเรามีแรงใจในการทํางานตอ 
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5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 สมาชิกใหความรวมมือทุกคนในการะดมสมองและการอภิปรายถึงการสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนทมี  ดังน้ี 

1. การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 
2. การพูด สื่อสารกันดี ๆ   
3. มาทํางานใหตรงเวลา  ไมกนิแรงเพื่อน 
4. เม่ืองานมีปญหาตองปรึกษาหารือกัน 
5. สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เชน รางวัลพนักงานดีเดน  โบนัสพิเศษ 

 
 

สรุปการฝกอบรม 
เร่ืองที่ 10  การประเมินผล 

วันที่ 1 สิงหาคม 2551  เวลา 10.30 – 12.00 น.   
ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 

1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1 เกมตกไมแตก  มีวัตถปุระสงคเพ่ือใหสมาชิกฝกการทํางานรวมกันเปนทีม 
 1.2  การประเมินผลผลิตและกระบวนการ  เปนแบบประเมินที่ผูวิจัยประยุกตมาจากแนวคิดของ 
เฮอเรนโคล เพ่ือใหสมาชิกใชประเมินผลผลิตและกระบวนการจากการเลนเกมตกไมแตก   
 1.3  การระดมสมอง  เพ่ือใหสมาชิกระดมสมองในการประเมินผลผลติและกระบวนการจากเกมตก
ไมแตก 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  สมาชิกมีความสนุกสาน เน่ืองจากผูวิจัยใชเกมมาเพื่อใหสมาชิกพัฒนาการทํางานเปนทีม โดย
แบงเปน 2  ทีม แจกอุปกรณใหเหมือนกัน  และแขงกันวากลุมไหนที่ทําใหไขไมตกแตกบาง  ในชวงที่จะมี
การโยนไข  สมาชิกทุกคนลุนใหไขของฝายตรงกันขามแตก  ซ่ึงทําใหบรรยากาศการฝกอบรมเปนไปอยาง
สนุกสนาน 
3.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 สมาชิกมีความเขาใจในการประเมินผลผลติและกระบวนการเนื่องจากผูวิจัยประยกุตใชเกมตกไม
แตก  แลวใหสมาชิกประเมินผลจากการเลนเกม ซ่ึงทําใหสมาชิกมองเห็นเปนรูปธรรม  สามารถประเมินผล
ได  แลวผูวิจัยใชเทคนิคสอนเรื่องการประเมินผลการทํางานเปนทมี  เพ่ือใหทีมน้ันสามารถดําเนินงานไป
ตามวตัถุประสงคที่กําหนดไว 
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สรุปการฝกอบรม 
เร่ืองที่ 11  สรุปการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
วันที่ 1 สิงหาคม 2551  เวลา 13.00 – 14.30 น.   

ณ  หองประชุมบริษัทโตโยตา เค มอรเตอร จํากัดสาขารามอินทรา 
1.  กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 
 1.1  ผูวิจัยทักทาย สมาชิกและบอกสมาชกิวาเปนกิจกรรมเรื่องสุดทายของการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาการทํางานเปนทีม 
 1.2  ผูวิจัยใหสมาชิกทบทวนกิจกรรมทุกเรื่องทั้ง 11  เรื่อง ในการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
2.  พฤติกรรมของสมาชิกในกลุม 
  2.1  สมาชิกใหความสนใจ  กระตือรือรนในการตอบคําถาม 
 2.2  สมาชิกบอกวาการฝกอบรมครั้งน้ีสนุกสนาน  มีเกมใหเลนหลายอยาง สนุกดี 
 
 
3.  เทคนิคการใหคําปรึกษาที่ใชในการพัฒนา 
 เทคนิคการเสริมแรง  ตามแนวคิดทฤษฎกีารใหคําปรึกษากลุมแบบพฤติกรรมนิยม  เพ่ือใหสมาชิก
มีกําลังใจในการปรับปรุงพัฒนาตนเองเพื่อใหการทํางานเปนทีมดีขึน้ 
4.  ผลของเทคนิคการใหคําปรึกษาที่นําไปใชในการพัฒนา 
 ทั้งผูวิจัยและสมาชิกรวมกนัใหกําลังใจเพื่อน ๆ ทุกคน  ทําใหหลายคนยิ้ม นํ้าตาคลอ  ดีใจที่เพ่ือให
กําลังใจ  โดยเฉพาะ  สมาชิกที่เปนรองผูจัดการ  ใหกําลังใจทั้งหัวหนางาน  และพนักงานทุกคน  ทําใหทุก
คนยิ้มดวยความปลื้มใจ 
5.  ขอสังเกตจากการฝกอบรม 
 ในการฝกอบรมครั้งน้ี  สมาชิกไดบอกถึงสิ่งทีตนเองไดรับจากการฝกอบรม  ดังน้ี 
 5.1  ไดรูจักตนเองมากขึ้น  และรูจักเพื่อนรวมงานมากขึ้น บางคนที่มาอบรมดวยกันน้ีมีการคุยกัน
นอยมาก  บางทีก็ยิ้มทักทายกันเทานั้น  เม่ือไดมาฝกอบรมดวยกัน ก็รูจักกันดีขึ้น  ตอไปคงคุยกันมากขึ้น
เพ่ือใหเกิดการทํางานรวมกัน 
 5.2  มีความรูมากขึ้น  เชน  เรื่องการสื่อสาร  การคิดแงบวก  ซ่ึงสิ่งเหลานี้สามารถนําไปใชไดใน
การทํางานรวมกับคนอื่น  และใชกบัครอบครัวก็ได 
 5.3  ไดความสนุกสนาน  ไดความรูมากขึ้น  คือ รูจักการทํางานเปนทีมเปนอยางไร  ถาทีมงานไม
รวมมือกัน  ก็จะทําใหงานไมประสบความสําเร็จ  ดังน้ันสมาชิกทุกคนตองรวมมือกัน 
 5.4  โดยทั่วไปฝกอบรมจะไมคอยมีผูบริหารเขามามีสวนรวม  ซ่ึงทาํใหตอนแรกรูสึกกลัวเหมือนกัน  
แตเห็นผูบริหารทําตัวเปนเหมือนผูฝกอบรมเหมือนกัน  จึงทําใหความรูสึกนั้นลดลงไป  
 5.5  เดิมจะเปนคนที่ไมคอยพูด  จะเปนผูฟงอยางเดียว  เม่ือมาฝกอบรม  ตองมีการระดมสมอง  
แสดงความคดิ  จึงทําใหกลาพูดมากขึ้น 
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 5.6  ไดรูจักเพื่อนรวมงานมากขึ้น  บางทีเรามีแตคําสัง่  ออกคําสั่ง ตองอยางนั้น ตองอยางนี้  พอมา
ฝกอบรม  ไดแนวคิดในการปรับปรุงการสือ่สารของตนเองใหม  เพ่ือไมใหเกิดความขัดแยง หรือทัศนคตทิี่ไม
ดีตอกัน ซ่ึงจะทําใหทีมงานทํางานอยางมีความสุข 
 5.7  โดยสวนตัวจะเปนคนใจรอน  จะโมโหเวลางานเสรจ็ไมทันเวลา  แลวก็จะโวยวายหาคนรับผดิ  
ซ่ึงเม่ือมาฝกอบรมก็ทําใหเกดิความคิด  ความรูใหมวา  การทํางานใหประสบความสําเร็จไมใชตองทําคน
เดียว  แตตองทําเปนทีม  และทีมจะทํางานไดทุกคนตองมีความเขาใจกันและกัน  และปรับตวัเขาหากันให
ได  งานนั้นจึงจะประสบความสําเร็จ 
 5.8  มีความรูเรื่องทักษะที่จะใชในการทํางานรวมกัน คือ ทักษะการตดัสินใจ  ทักษะการแกปญหา  
การจัดการกับความขัดแยง ซ่ึงไมเคยรูมากอนวาจะตัดสินใจอะไรก็ตองมีทักษะ  ซ่ึงเดิมไมเคยคิดถึงผลที่จะ
เกิด  หรือคิดถึงผลดีผลเสยีกอนการตัดสินใจ  ซ่ึงสิ่งน้ีสามารถนําไปใชในชวีติประจําวันได 
 5.9  ไดรูถึงการทํางานเปนทีมตองมีองคประกอบมากมาย  เดิมเขาใจเพียงแควา การทํางานเปนทีม
คือทํางานใหเสร็จแคน้ัน  แตพอมาอบรมทําใหเขาใจเกีย่วกับการทํางานเปนทีมมากขึ้น  วามันมี
องคประกอบมาก  และในการทํางานเปนทีมตองอาศัยความรวมมือจากทุกคน  ทุกคนตองรูจักตนเอง  และ
รูจักเพื่อนรวมงานดวย 
 5.10  มีความรูเรื่องการทํางานเปนทีม  เกม  กิจกรรม เทคนิคทีว่ิทยากรใชสามารถนําไปประยกุต
ในการพัฒนาบุคลการของบริษัทได 
 5.11  รูสึกดีมากที่ไดเขาฝกอบรมครั้งน้ี  เพราะตอนแรกเห็นรายชื่อตนเองก็ตกใจ คิดวาเราอาจทํา
ตัวไมดีหรือเปลาถึงถูกเลือกมา  แตพอฝกอบรมเสร็จ  รูวาดีแลวที่เราเขามาฝกอบรม เพราะทําใหเรามี
ความรู ประสบการณไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือน  ไดรูจักเพื่อนมากขึ้น 
 5.12  ความรูที่ไดในการฝกอบรมครั้งน้ี จะนําไปปรับปรุงตนเอง  ซ่ึงก็กําลังพยายามปรับปรุงตนเอง
อยูคือเรื่องการสื่อสาร  นอกจากนี้จะนําไปถายทอดตอใหเพ่ือนแผนกไดรับรูดวย  ซ่ึงจะทําใหการทํางานเปน
ทีมดีขึ้น 
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ภาคผนวก  จ 
ภาพการทดลองฝกอบรมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีม 
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ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ-ชื่อสกุล    นายธนวัฒน ภมรพรอนันต 
 

วัน/เดือน/ปเกิด    25   มีนาคม   2502  
 

สถานที่เกิด    อําเภอองครักษ  จังหวัดนครนายก 
 

ที่อยูปจจุบัน    100/8  ซอย 16  ถนนรังรักษเหนือ  แขวงลาดยาว 
       เขตจตุจักร  กรุงเทพมหานคร  10900 
 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  กรรมการผูจัดการ 
 

สถานที่ทํางานปจจุบัน   บริษัท  พี.เค.  จํากดั 
 

ประวตัิการศึกษา 
 
   พ.ศ.  2525  ศศ.บ.  (รัฐศาสตร) 
      มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 
   พ.ศ.  2539  รม.  (การปกครอง) 
      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

พ.ศ.  2551  กศ.ด.  (จิตวิทยาการใหคําปรึกษา) 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
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