
บทที่ 15 
การเขาใจกลุมและทีม 

(Understanding Groups and Teams) 
 
กลุม (Groups) คือ จํานวนของบุคคลที่เขามาเกี่ยวของกัน และรวมกจิกรรมดวยกนัแบงออกเปน 
1. กลุมทางการ (Formal Group) เปนกลุมที่เกิดขึ้นในองคการเพื่อปฏิบัติใหประสบความสาํเร็จ     

แบงเปน 
1.1 Command Group คือ กลุมทางการที่เกิดตามสายการบงัคับบัญชาตามแบบแผนภูมิ

องคการ กลุมบังคับบัญชาเปนผูรับผิดชอบงาน 
1.2 Task Group คือ กลุมทางการที่เกีย่วของกนัเพื่อใหงานที่ไมใชงานประจาํทาํไดสําเร็จ

สมาชิกของกลุมงานจะมาจากหลายระดบัหรือหลายแผนกในองคการก็ได 
2. กลุมไมเปนทางการ (Informal Group) เปนการรวมกนัของบุคคลโดยสมัครใจ ซึ่งไมเกี่ยวของ

กับหนาที่การงานทีท่ําอยู แตจะชวยสงผลตองานประจําทางออม ไดแก  
2.1 Interest Group คือ กลุมไมเปนทางการที่รวมกันโดยมีคนสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึง่เปน

พิเศษเหมือนกัน 
2.2 Friendship Group คือ กลุมไมเปนทางการที่รวมใจกันเนื่องจากมคีวามผูกพนัเปนการ

สวนตัวของสมาชิกแตละคน 
 
ข้ันตอนในการพัฒนากลุม 
1. การกอรูป (Forming) คือข้ันตอนแรกของการกอต้ังกลุม นั่นคือทุกคนเปนคนใหมและถูกนําเขา

มาพบปะกนั เพื่อรวมกลุม ซึ่งแตละคนกพ็ยายามทาํความคุนเคยซึ่งกนัและกนั โดยอาศัย
เร่ืองราวที่เปนสาเหตุใหมารวมกลุมกันเปนตัวเชื่อม 

2. การไมลงตัว (Storming) คือ ข้ันตอนตอมา ซึง่สมาชิกของกลุมเร่ิมมีความขัดแยงไมลงรอย        
เนื่องจากยังไมรูบทบาทของตนเอง ตามหนาทีท่ี่ไดรับมอบหมาย 

3. การเขารูปเขารอย (Norming) คือ มกีารกําหนดบทบาท หนาที่และระเบยีบกฎเกณฑ และ
พฤติกรรม   ทีย่อมรับของสมาชิกและเริ่มทํางานเขาที ่

4. การปฏิบัติ (Performing) คือ สมาชกิในกลุมพยายามชวยกนั ทาํงานเปนทมี และเนนผลการ
ปฏิบัติงานหรอืผลงานทีท่ํา 

5. การสลายตวั (Adjourning) คือ สําดับสุดทายของการฟอรมกลุม คือ เมื่องานเสร็จส้ินลงกลุม
งานก็แยกกันสลายตัว 

 



แนวคิดขั้นพืน้ฐานของกลุม 
(Basic Groups Concepts) 
1. บทบาท (Role) เปนรูปแบบของกลุมพฤติกรรมที่คาดหวงัของคนใดคนหนึ่ง ที่ใชทางตําแหนง

งานในหนวยสงัคมที่เปนอยู ความขัดแยงทางบทบาทอาจเกิดขึ้นเมือ่คนใดคนหนึง่ ตองเผชิญ
กับความคาดหวงั ในบทบาทที่ผิดรูปผิดรางไป 

2. ปทัสถาน (Norms) เปนมาตรฐานที่ไดรับการยอมรับรวมกันของสมาชิกในกลุม ถงึแมวาแตละ
กลุมที่มปีทัสถานที่เปนเอกลกัษณของกลุมเองก็ตาม แตละกลุมจะมีปทัสถานทั่วๆ ไป ปรากฏ
อยูทุกองคการ เชน ความพยายาม การปฏิบัติงาน เครือ่งแบบ การแตงกาย และพยายามให
เกิดความกลมกลืนของปทัสถาน 

3. สถานภาพ (Status) คือ การแขงขันตามชือ่เสียง ตาํแหนง หรือยศภายในกลุม 
4. ขนาดของกลุม (Size) มีผลตอพฤติกรรมโดยรวมของกลุม กลุมยิง่ใหญยิ่งทําใหประสิทธิภาพ

ลดลง เรียกวา Free-Rider Tendency 
5. ความสามัคคีของกลุม (Group Cohesiveness) เปนระดับที่สมาชิกถูกดึงดูดใจโดยบุคคลอื่นๆ 

ใหมีเปาหมายรวมกัน กลุมที่มีความสามัคคีมากทําใหมีประสิทธิภาพมาก แตบางครั้งอาจมี
ประสิทธิภาพในการทํางานต่าํก็ได หากเปาหมายในการทาํงานไมไปในทิศทางเดียวกนั 

6.  
ความสมัพันธระหวางความสามัคคีกบัผลิตภาพ 

(Relationship between Cohesiveness and Productivity) 
ความสามัคคี (Cohesiveness)  

สูง ตํ่า 
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ผลิตภาพลดลง 

 
 

ไมมีผลที่ชัดเจนตอผลิตภาพ 

 
 



7. การบริหารความขัดแยง (Conflict Management) เปนแนวความคิดอีกอยางหนึ่งของกลุมที่
ตองทําความเขาใจ ความขดัแยง (Conflict) เปนการรับรูถึงความแตกตางหรือไมเทาเทียมกัน 
ซึ่งมีผลทําใหเกิดการขัดแยงกัน  การบรหิารความขัดแยงจงึเปนการจัดการใหความขัดแยงอยู
ในระดับที่เหมาะสม  ควบคมุได 
แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยง มี 3 อยาง คือ 

1. แนวคิดแบบดั้งเดิม (Traditional View) มีความเห็นวา ความขัดแยงเปนสิง่ไมดี ตอง
พยายามหลกีเลี่ยง  หรือขจัดออกไป 

2. แนวคิดแบบมนุษยสัมพันธ (Human Relations View) เชื่อวาความขัดแยงเปนเรื่องที่เกิดขึน้
ตามธรรมชาต ิหลีกเลี่ยงไมได ดังนัน้ ผูบริหารพยายามบริหารบนความขัดแยงนัน่เอง 

3. แนวคิดแบบนักปฎสิัมพทัธ (Interactionist View) เชื่อวา บางครัง้ผูบริหารจาํเปนตองสราง
ใหมี  เพราะความขัดแยงบางชนิดมีประโยชนตอการดําเนินงาน 

ความขัดแยงแบงออกเปน 2 ชนิด 
- ความขัดแยงเพื่อสนับสนุน  (Functional Conflict)  มักเปนการติเพื่อกอ  หรือทกัทวง

เพื่อคิดและกระทําอยางรอบคอบ 
- ความขัดแยงแบบทําลาย  (Dysfunctional Conflict)  เปนการขัดแยงทีท่ําใหเกิดผล

ลัพธทีท่าํลายลาง 
                                 วิธีการขจัดความขัดแยง 

                                 (Conflict Resolution Approaches) 
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การแกไขปญหาค
1. หลบหลีก (Av

ความรวมมือแ
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2. ยินยอม (Acc
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จิ้งจอก ตองวอ

4. การขูบังคับ 
เปรียบเสมือนฉล
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• 

 

                         ความรวมมือ             
                                                (Coo

วามขัดแยง (Conflict Resolution Approache
oiding) วิธีนี้ผูบริหารมีความคิดวา เรือ่งที่เกิดค
ละไมยึดมั่นในหลักการของตน หรือเปนเรื่องขอ
งลุกลามใหญโต จึงอยูเฉย ปลอยใหเงียบไปเ
ึ่ง ผูบริหารทีล่อยตัวเหนือปญหา หรือเตาที่หดห

ommodating) เปนการใหความรวมมือกับฝายต
มดสิ้น วิธีนีจ้ะกระทําเมื่อเราเปนฝายผิดหรือม
พเปนพระ ชนะเปนมาร” ยอมแพดีกวา ไมอยาก
ส หรือในกรณีที่ยอมนอง (เกิดมาเพื่อให) เปรียบ
 (Compromising) เปนการพบกันครึ่งทาง ใช
มา เปนการรกุและรับ ผูบริหารจะมีเทคนคิในก
งไว มีไหวพริบ ตอบใหไดทันควัน 
(Forcing) เปนวิธีที่นํามาใชเมื่อเรามีอํานาจ กํา
ามตองมีผูแพ-ชนะ ยึดมั่นในหลักการไมยอมคอย เปรีย
ollaborating) เปนการพยายามหาวธิีการใหท
ียบเสมือนนกฮูก 
รวมมือกัน 
 (Collaborating
ประนีประนอม 
 (Compromising
) 

หลบหลีก 

  (Avoiding

ยินยอม 

 (Accommodating
             สูง 
perative) 

s) 
วามขัดแยงนั้นเปนเรื่องเล็กๆ ไมให
งเด็กๆ ผูใหญไมเกี่ยว หรือถาเขาไป
อง หรือการที่เขาไปยุงจะทําใหเสีย
ัวในกระดอง 
รงขามอยางเต็มที่ โดยลดหลักการ
ีอํานาจนอยกวา (สูไมได) หรือมี
มีปญหา หรือกรณีที่เดก็ยอมผูใหญ
เสมือนหมีผูนารัก 
ในกรณีที่ใชวิธีขูบังคับแลวไมไดผลก็
ารเจรจาตอรอง เปรียบเสมือนสุนัข

ลังเหนือคูตอสู หรือเมื่อเราคิดวาเราถูก  
บเสมือนพวกลนลานที่ตอสูเพื่อแพ-ชนะ 
ั้ง 2 ฝาย ไดผลประโยชนรวมกัน    



คณะกรรมการ  คือ กลุมของบุคคลรวมกันอยางเปนทางการ มีการทํางานรวมกันในเรื่องใด
เรื่องหนึ่ง เปนการเฉพาะโดยทํางานอยางตอเนื่อง คณะกรรมการอาจเปนสายงานหลักหรือสานงาน
รอง คณะกรรมการจะมาใชสําหรับ : 

- การไดมา ซึ่งการตัดสินใจที่เปนไปอยางรอบคอบ 
- เพื่อปองกันไมใหบุคคลใดมีอาํนาจมากเกินไป 
- เปนการแสดงถึงความคิดเหน็ที่หลากหลายของบุคคลในกลุม 
คณะกรรมการอาจนําไปใชเพื่อวัตถุประสงคในการประสานงานระหวางแผนกงาน      การ 

วางแผนงานและนโยบายรวมทั้งการแบงขอมูลขาวสารตอกัน 
การใชคณะกรรมการในองคการตางๆ 
-  รัฐบาล -  ผูออกกฎหมาย 
  -  คณะรัฐมนตรี 

   -  ตัวแทน 
 -  การศึกษา 
 -  ศาสนา 

-  ธุรกิจ 



ความขัดแยงกับผลการปฏิบัติงานของกลุม 
(Conflict and group performance) 
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เกิดประโยชนแบบเสริม
แบบเสริมสราง  
Viable  
วิพากษวิจารณ 
กันเอง 
มีความคิดริเร่ิม 
 
สูง 

สูง  
แบบทําลายลาง 
Disruptive 
สับสนวุนวาย 
ไมใหความรวมมือ 
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ั้ งหมดในการตัดสินใจ ดังนั้นอํานาจหนาที่จึงถูก
นั้นคณะกรรมการมักจะเพิ่มแรงจูงใจ ดังนั้นอํานาจ
ร นอกจากนั้นคณะกรรมการมักจะเพิ่มแรงจูงใจโดย
ินใจ แตบางครั้งคณะกรรมการถูกใชเพื่อเลื่อนการ

ยมีตัวหารรวมนอยที่สุด 
ียหายในตัวของมันเอง ถามีบุคคลผูหนึง่ครอบงําการ



- มีการแบงแยกความรับผิดชอบโดยไมมีบคุคลใดมีความรูสึกรับผิดชอบในการตัดสนิใจ 
-  กลุมยอยของสมาชกิกรรมการอาจตอตานการยอมรับ ซึ่งตนไมเห็นดวยกับความเหน็ของ

เสียง- สวนใหญ Plural executive เชน คณะกรรมการอํานวยการ (Board of 
Director) : 

 -  Plural executive คือ กลุมที่ไดรับอํานาจเพื่อทาํการตัดสินใจ และดําเนนิหนาทีห่นึง่
หรือทั้งหมดในทางการบริหาร เชน การวางแผน การจดัองคการ การจัดคนเขาทาํงาน 
การเปนผูนาํ การควบคุม 

- อํานาจหนาทีข่องคณะกรรมการอํานวยการ มักจะไมเปนไปตามที่ควร  การตัดสนิใจ
มักขึ้นอยูกับผูบริหารคนใดคนหนึ่งอาํนาจหนาที่จะผันแปรไปอยางมาก 

- ในขณะที่คณะกรรมการมหีนาที่กาํหนดกลยุทธและนโยบาย ผูบริหารเปนผูใชนโยบาย
ตางๆ การดําเนินงานอยางมปีระสิทธิภาพของคณะกรรมการจําเปนตอง : 
- กําหนดอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ 
- การเลือกขนาดที่เหมาะสมของคณะกรรมการ 
- การเลือกสมาชิกของคณะกรรมการอยางรอบคอบ 
- การใชคณะกรรมการเพื่อใหเหมาะสมกับหวัขอเร่ือง 
- การวางตัวประธานทีม่ีประสิทธิภาพ 
- การใชเวลาอยางเหมาะสม 

- ใชเมื่อเหน็วาประโยชนที่ไดรับมากกวาตนทนุ 
คณะกรรมการ คือ กลุมของบุคคลประเภทหนึ่ง ผลของการทดลองของ Asch แสดงใหเหน็

ถึงผลกระทบของความกดดันของกลุมทาํใหเกิดคลอยตามกัน ดังนัน้บคุลอาจใหคําตอบที่ผิดซึ่งตรง
กับการตัดสินใจของตน เนื่องจากสมาชกิคนอืน่ของกลุมมีความคิดเห็นตรงขาม กลุมที่มี
ความสาํคัญ คือ กลุมทีม่ีลักษณะพิเศษซึ่งจะสามารถดึงการตอบสนองจากลูกคา สาธารณะชน 
หรือพนกังานกอนที่องคการจะใชการกระทําของกลุม จะตองมีการพจิารณาถงึผลดีและผลเสียของ
กลุมดวย 

คณะทํางาน (Task Force) คือ กลุมทางการซึ่งตัง้ขึ้นมาเพื่อวัตถุประสงคใด วัตถุประสงค
หนึง่โดยเฉพาะ และคณะทาํงานดังกลาวจะถูกยุบไปเมือ่งานนัน้เสร็จเรียบรอยแลว 

Groupthink  คือ เปนความคิดเหน็ของสมาชิกในกลุม ซึ่งผนึกกนัเพื่อตองการมติตามที่
กลุมต้ังไว ดังนัน้จึงมกีารครอบงําหรือชกันําสมาชกิในกลุมใหเหน็ดวยกับสมาชกิสวนใหญ โดย
บางครั้งไมไดคํานึงหลักการที่ถูกตอง (พวกมากลากไป) 

 



การตัดสนิใจเปนกลุม (Group Decision Making) 
องคการสวนใหญในปจจุบนัมักนยิมตัดสินใจเปนกลุมในรูปแบบตางๆ เชน คณะกรรมการ 

คณะทํางาน ทีมศึกษาเฉพาะเรื่อง ฯลฯ  ซึ่งมทีั้งผลดีและผลเสียดังนี ้
ผลดีของการตัดสินใจเปนกลุม 
1. มีขอมูลขาวสารที่คอนขางสมบูรณ (Provide more complete information) 
2. มีความหลากหลายในแนวคิดที่กระจายไปในรูปแบบตางๆ มากขึน้ (Generate more 

alternatives) 
3. เปนการเพิ่มการยอมรับในแนวทางการแกไขปญหามากขึ้น (Increase acceptance of a 

solution) 
4. เพิ่มความถกูตองมากขึน้ (Increase Legitimacy) 
ผลเสียของการตัดสินใจเปนกลุม 
1. ตองเสียเวลามาก (Time consuming) 
2. ถูกครอบงําการตัดสินใจจากเสียงสวนนอย (Minority Domination) 
3. แรงกดดันใหตองคลอยตาม (Pressure to conform) 
4. มีความคลุมเครือไมชัดเจนในเรื่องความรบัผิดชอบ (Ambiguous responsibility)  
ดังนัน้ หากพจิารณาในดานประสิทธิผลและประสิทธภิาพของการตัดสินใจเปนกลุม อาจมองเห็น
ขอดีขอเสียในแงมุมอ่ืนๆ ดังนี ้
1. ดานความรวดเร็ว  การตัดสินใจโดยลําพงัจะดกีวา 
2. ดานความคิดสรางสรร  การตัดสินใจเปนกลุมจะดีกวา 
3. ดานการยอมรับการแกปญหา การตัดสินใจเปนกลุมจะดีกวา 
4. ดานขนาดของกลุม กลุมควรมีขนาด 5-15 คน จงึจะตดัสินใจอยางมปีระสิทธิภาพ 
เทคนิคในการพัฒนาการตัดสินใจเปนกลุม 
(Techniques for Improving Group Decision Making) 
1. การระดมความคิด (Brainstorming) เปนกระบวนการในการเสริมสรางใหสมาชิกในกลุม

พยายามหาทางเลือกหลายๆ ทางโดยในขณะนั้นตองไมใหมีการวิพากยวิจารณแนวคิดที่เสนอ
โดยเด็ดขาด ซึ่งควรมีสมาชิกกลุมไดชวยกันเสนอแนวทางแกไขโดยทั่วถึง (Free- Wheel) 

2. เทคนิคกลุมในนาม (Nominal group technique-NGT) คือ การที่สมาชิกของกลุมไดพบปะ
กันเพื่อเสนอความคิด แนวทางในการแกไขปญหา และรวมกันตัดสินใจอยางเปนระบบและมี
ความเปนอิสระ ในขณะที่เสนอแนวคิดจะยังไมมีการวิพากษวิจารณจนกระทั่งไดมีการจด
บันทึกขอเสนอของแตละคนจนจบกอน แลวจึงมีการวิจารณและประเมินแนวคิดนั้นๆ 
ตอจากนั้นสมาชิกของกลุมจึงจะจัดลําดับความสําคัญของแนวคิดที่ไดมีการวิพากยวิจารณกัน



อยางอิสระ (ตางคนตางทํา) ผลการตัดสินใจขั้นสุดทายคือ แนวคิดที่ไดจัดลําดับสูงสุดจาก
แนวคิดทั้งหมดโดยรวม 

3. Delphi Technique มีลักษณะคลาย NGT แตกตางกันตรงที่ Delphi นั้น สมาชิกของกลุมที่จะ
ทําการตัดสินใจ ไมจําเปนตองมาพบหนากันหรือไมเคยรูจักกันมาเลย แตละคนไดรับปญหา
และหาแนวทางแกไข โดยจะมีศูนยรวมขอมูลซึ่งอาจจะมีการสงปญหาและแนวทางแกไขไปให 
2-3 รอบจึงจะหาขอมูล สวนใหญวิธีนี้ใชผูเชี่ยวชาญเปนผูตัดสินในปญหานั้นๆ  

4. Electronic Meetings เปนวธิีการลาสุดที่ใชกัน โดยใชผสมผสานกับวธิี NGT เพียงแตมีการนํา
เทคโนโลยทีางคอมพวิเตอรมาชวย ซึง่อาจมีสมาชกิที่รวมตัดสินใจ 40-50 คน กย็ังทําได ตราบ
ใดที่มีจอ Computer อยูตรงหนา วิธนีี้คอนขางรวดเร็วกวาการประชุมปกติ 

ปกติการทาํงานเปนทีมจะดีกวาการทําเพยีงคนเดยีวเมือ่งานนัน่ตองการทกัษะ การ
ตัดสินใจและความชาํนาญหลายอยาง องคการที่ตองการสรางโครงสรางใหมเพื่อใหสามารถแขงขัน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ไดหันมาใช “teams” เพื่อที่จะใชประโยชนจาก
ความสามารถพิเศษของคนงาน ทมีจงึเปนเครื่องมอืสําคัญของฝายบริหารในการใหสิทธิเสรีแก
องคการ และเพิ่มการจูงใจคนงานอกีดวย 

Work team หรือทีมงาน คือกลุมที่เปนทางการซึง่รวมกนัโดยไมตองพึง่พาอาศยักัน 
มีหนาที่รับผิดชอบการทาํงานใหบรรลุเปาหมายทีว่างไว 

 

 



ประเภทของทีม (Types of Teams) 

 
ทีมสามารถแบงเปนกลุมใหญๆ ตามคุณลักษณะดังนี ้
1. แบงตามวัตถปุระสงค (Purpose) 

- ทีมพฒันาผลติภัณฑ 
- ทีมแกปญหา 
- ทีมร้ือปรับระบบ 
- ทีมที่ตัง้ตามวตัถุประสงคอ่ืนๆ ขององคการ 

2. แบงตามโครงสราง (Structure) 
- ทีมทีม่ีหวัหนาคอยดูแล 
- ทีมทีบ่ริหารเอง 

3. แบงตามลกัษณะสมาชกิ (Membership) 
- ทีมงานตามหนาที ่
- ทีมงานไขว 

4. แบงตามระยะเวลา (Duration) 
- ถาวร 
- ชั่วคราว 

 
 



ประเภทของทมีสามารถแบงออกตามวัตถปุระสงคไดดังนี ้
1. ทีมตามหนาที่ (Functional team) เปนลักษณะของทีมงานซึง่ประกอบดวยหัวหนาและ

2. ท งมาจาก
ทางในการ

3. ท ดชอบตอ

4. ท ันแต
็จตาม     

กลุม

- มีความเกี่ยวของและพึง่พาซึง่กนัและกนั 
ี่ไดต้ังใจไว 

ที่ภายใตความรับผิดชอบ 
ทีมงาน ัญคือ 

ความพยายามในการรวมมือกนั 
งแตละคนสามารถมีผลในระดับของการปฏิบัติงาน ที่สูงกวาผลรวม

คิดของ teams และ group : แนวทางทีท่ําใหทมีปฏิบัติงาน
ไดสูง 

 ทีมงานที่มขีนาดเล็กนาจะดีที่สุด สมาชิกไมควรเกิน 5 คน 

างเทคนิค 
ในการแกปญหาและการตัดสินใจ 

ัวทีม่ีความสามารถระหวางกัน เชน มกีารฟงที่ดี การให
อนกลบั และความสามารถในการแกไขขอขัดแยงระหวางกนั เปนตน 

3. การจัดสรรบทบาทและการกระจายการสงเสริม 
4. การกระทําเพือ่บรรลุถึงวัตถปุระสงครวมกนั 

พนกังานจากหนวยงานที่แบงตามหนาทีใ่นองคการ 
ีมที่ใชในการแกปญหา (Problem-solving teams) ไดแกคณะทํางาน 5-12 คน ซึ่

แผนกงานเดียวกัน มาพบปะกันประมาณ 2-3 ชั่วโมงตอสัปดาห เพื่อพิจารณาวธิี
เพิ่มคุณภาพ ประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอมในการทาํงาน 
ีมที่มีการจดัการเอง (Self-managed work teams) กลุมทํางาน 10-15 คน รับผิ

งานที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย โดยไมจาํเปนตองมีหวัหนาหรือผูควบคุม 
ีมงานที่มีหนาที่ไขวกัน (cross-functional teams) ประกอบดวยพนักงานระดับเดียวก

คนละแผนก ซึ่งมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในหลายๆ หนาที่มารวมกันทํางานใหสําเร
เปาหมาย 

ความแตกตางระหวางกลุมและทีม 
 (Group) ลักษณะสาํคัญคือ 

- บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป 

- ทํางานรวมกันเพื่อบรรลุวัตถปุระสงคตามท
- สามารถดาํเนนิงานตามหนา
 (work team) ลักษณะสําค
- กอใหเกิดผลดจีากการใช
- ความพยายามขอ

ของปจจัยการผลิต (input) ของแตละคน 
การเชื่อมกนัระหวางแนวความ

1. ขนาดของทมีงาน
2  ความสามารถของสมาชิก .

- ความชาํนาญท
- ความชาํนาญ
- คว ามชาํนาญเฉพาะต

ขอมูลย
 



5. การกําหนดเปาหมายเฉพาะ 
6. ความเปนผูนาํ และโครงสราง 
7. หนาทีท่างสงัคมและความรบัผิดชอบ 
8. การประเมนิการดําเนนิงานที่เหมาะสม และระบบการใหรางวัล 
9. การพัฒนาความไววางใจทีสู่งระหวางกนั ปกติแลวความไววางใจเปนสิ่งที่เปราะบาง 

ตองใชเวลานานวาจะสรางขึ้นมาได สามารถทีจ่ะถกูทําลายไดโดยงาย และเปนการ

ความจงรักภักดี (loyalty) 
ess) 

1. แสดงให ใจในตัวเขา 
2. เปน
3. มีกา ฏ
4. มีคว ย

6. แสดงคา
7. แสด ว

 
การเปล

ามทาทาย (Challenge) อุปสรรคประการหนึ่งของการใชทีมงานคอืการตอตานจากาบุคคล
อ่ืน 

2. การ  players) เครื่องมือในการเปลีย่นบุคคลเปนผูเลนในทีมคือ 
- 
- 
- 

คุณสมบัติของท
1. มีเป
2. มีทัก ) 

ยากที่จะไดกลบัคืนมาของเขตของความไววางใจมีดังนี ้
- ความซื่อสัตย  (integrity) 
- สมรรถนะ (competence) 
- ความสม่าํเสมอมั่นคง (consistency) 
- 
- ความเปดเผย (openn

วิธีการสรางความไววางใจ 
ผูอ่ืนเห็นวาเรามีความสน

ผูแสดงในทีม 
รป ิบัติอยางเปดเผย 
าม ุติธรรม 

5. พูดถึงความรูสึกของทาน 
นิยมพื้นฐานโดยสม่ําเสมอ 

งค ามสามารถ 

ี่ยนแปลงบุคคลใหเปนผูเลนในทีม 
1. คว

เปนผูเลนในทีม (shaping team
การคัดเลือก  (selection) 
การฝกอบรม (training) และ  
การใหรางวัล (reward) 

ีมงานที่มปีระสิทธิภาพ คือ  
าหมายทีช่ัดเจน (clear goals) 
ษะและศกัยภาพในการทํางาน (Relevant Skills



3. มีคว l Trust) 
4. มีขอ fied Commitment) 
5. มีกา ) 
6. มีทัก
7. มีผูน
8. มีการสน
ทีมงานและ

TQM (Total Quality Management) คือ การบริหารงานเชิงคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ ซึง่
เปนกระบวน ร ง TQM ตองการใหผูบริหารพยายามสงเสริมให
พนกังานเสน น ระทําในสิ่งที่ไดรับคําแนะนาํ 

ก คือ Quality Circles ซึ่งเปนกลุมทํางานประกอบดวย
พนกังาน 8  ะเพื่อปรึกษาสืบเสาะ และแกไขปญหาดานคุณภาพ

ามไววางใจซึ่งกนัและกนั (Mutua
ผูกพันเปนอันหนึง่อันเดียวกนั (uni
รติดตอส่ือสารที่ด ี(Good Communication
ษะในการเจรจาตอรอง (Negotiating Skills) 
ําที่มีความเหมาะสม (Appropriate Leadership) 

บัสนนุทัง้ภายในและภายนอก (Internal and External Support) 
 TQM 

กา ในการปรับปรุงอยางตอเนื่อ
อแ วคิดในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง และก
ารประยุกตใชทีมงานใน TQM 
-10 คน และหวัหนางานมาพบป

ตางๆ 
 
  



คําถามทายบท 

าอยางไร 
าง ยกตัวอยางมาสัก 3 องคประกอบ 

มารถดาํเนนิการได
 แตละวิถทีางควรจะนํามาใชในโอกาสใด อธิบาย 

4. ใหอธิ

4.3 B

 Cross-functional Team 
. ในความคิดเหน็ของทาน ทานคิดวาคาํวา กลุมทาํงาน  (Work Group) กับทีมทํางาน (Work 

Teams) เหมือนกนัหรือแตกตางกนัอยางไร 
6. อธิบายหลักการและรายละเอียดของการจัดการเชิงคุณภาพโดยรวม (Total Quality 

Management) มาโดยละเอียด 
 

-------------------- 
 
  
 

บทที่ 15 
 
1. กระบวนการของการเกิดการรวมกลุมมีความเปนม
2. ในกลุมแตละกลุมนัน้ จะมอีงคประกอบที่สําคัญๆ อะไรบ
3. การจัดการหรือการบริหารขอขัดแยง (Conflict Management)  ผูบริหารสา

ดวยวถิีทางใดบาง
บายความหมายและความสาํคัญของคําตอไปนี ้

4.1 Groupthink 
4.2 Delphi Technique 

rainstorming 
4.4 Self-Managed Team 
4.5

5
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