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ในโลกการท างานสมัยใหม่ที่มีความซับซ้อนสูงและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
องค์การไม่สามารถพึ่งพาการท างานของปัจเจกบุคคลเพียงล าพังได้อีกต่อไป แต่
จ าเป็นต้องพัฒนา การท างานเป็นทีม (teamwork) และสร้างความเข้าใจต่อ พลวัตกลุ่ม 
(group dynamics) เพื่อให้บุคลากรสามารถท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ การ
ท างานเป็นทีมมิได้หมายถึงเพียงการรวมคนหลายคนมาท างานร่วมกัน แต่เป็น
กระบวนการจัดการความหลากหลายทางทักษะ ประสบการณ์ และมุมมอง ให้หลอมรวม
เป็นพลังร่วมที่มากกว่าผลรวมของส่วนย่อยแต่ละคน (Kozlowski & Ilgen, 2006)

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ



ระบบราชการและองค์การภาครัฐของไทย การท างานเป็นทีมมีความท้าทายมากขึ้น 
เนื่องจากโครงสร้างล าดับชั้น วัฒนธรรมอุปถัมภ์ และข้อจ ากัดด้านกฎระเบียบ มักส่งผลต่อรูปแบบ
การท างานร่วมกันของบุคลากร อย่างไรก็ตาม เมื่อเผชิญวิกฤติ เช่น การแพร่ระบาดของโควิด -19
ได้สะท้อนให้เห็นว่า ทีมงานสาธารณสุข แพทย์ พยาบาล และอาสาสมัคร สามารถสร้างพลังร่วมที่
เข้มแข็งและมีพลวัตกลุ่มเชิงบวก จนท าให้องค์การและสังคมสามารถรับมือกับสถานการณ์ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ดังนั้น บทนี้จะอธิบายถึงความหมาย ความส าคัญ และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานเป็นทีมและพลวัตกลุ่ม กระบวนการพัฒนาทีม ลักษณะทีมที่มีประสิทธิภาพ ปัญหาและ
อุปสรรค ตลอดจนกรณีศึกษาไทย เพื่อช่วยให้นักรัฐศาสตร์และผู้สนใจเข้าใจปรากฏการณ์การ
ท างานร่วมกันอย่างลึกซึ้ง และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการองค์การสมัยใหม่และ
ระบบราชการไทยได้อย่างเหมาะสม

การท างานเป็นทีมและพลวัตกลุ่ม



การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางในทาง
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ เนื่องจากทีมเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยให้องค์การสามารถจัดการกับ
ปัญหาที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างมีประสิทธิภาพ นักวิชาการได้ให้นิยามของ
การท างานเป็นทีมไว้หลากหลาย โดยมีแก่นร่วมคือ “การท างานร่วมกันของบุคคลหลายคนเพื่อ
บรรลุเป้าหมายเดียวกัน” 

การท างานเป็นทีมหมายถึง กระบวนการที่บุคคลหลายคนซึ่งมีทักษะ บทบาท และความ
รับผิดชอบแตกต่างกัน ร่วมมือกันผ่านการสื่อสาร การประสานงาน และการพึ่งพาซึ่งกันและกัน 
เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมที่ตกลงกันไว้ โดยมีความรับผิดชอบร่วมกันต่อผลลัพธ์ของทีม

ความหมายของการท างานเป็นทมี



การท างานเป็นทีมถือเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การยุคใหม่ เนื่องจาก
สภาพแวดล้อมการท างานในปัจจุบันเต็มไปด้วยความซับซ้อน การแข่งขันสูง และความ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้ปัจเจกบุคคลไม่สามารถรับผิดชอบงานที่มีความท้าทายได้เพียง
ล าพัง (West, 2012) ทีมจึงมีบทบาทส าคัญในการระดมความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
ของบุคคลที่หลากหลายมาผสมผสานเพื่อสร้างคุณค่าใหม่ (Kozlowski & Ilgen, 2006) 
นอกจากนี้ การท างานเป็นทีมยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพของการตัดสินใจ เนื่องจาก
สมาชิกในทีมสามารถแลกเปลี่ยนมุมมองและข้อมูลเชิงลึกที่แตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดการแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์และรอบด้าน (Hackman, 2002) ทีมยังมีบทบาทในการ เสริมสร้างแรงจูงใจและ
ความผูกพันของบุคลากร เพราะท าให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วม (shared ownership) และ
ความรับผิดชอบร่วมต่อผลงาน (Katzenbach & Smith, 1993)

ความส าคัญของการท างานเป็นทีมในองค์การและระบบราชการ



แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพลวัตกลุ่ม

1. ทฤษฎีภาคสนามของเคริ์ท เลวิน (Kurt Lewin’s Field Theory)

2. แบบจ าลองการพัฒนากลุ่มของ Tuckman (Tuckman’s Stages of Group Development)

3. ทฤษฎีบทบาทภายในทีมของ Belbin (Belbin’s Team Roles Theory)

4. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory)

5. แนวคิดทีมเสมือนและเทคโนโลยี (Virtual Teams and Technology)



Lewin (1947) เป็นผู้ริเริ่มการศึกษา “พลวัตกลุ่ม” โดยเสนอว่า พฤติกรรมของบุคคลเป็น
ผลมาจาก “แรง” ที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมหรือสนาม (field) ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยภายใน 
(แรงจูงใจ ความต้องการ) และปัจจัยภายนอก (บรรทัดฐานของกลุ่ม แรงกดดันทางสังคม) ทฤษฎีนี้
ช่วยอธิบายว่าการเปลี่ยนแปลงในกลุ่มสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกได้โดยตรง

ทฤษฎีภาคสนามของเคิร์ท เลวิน (Kurt Lewin’s Field Theory) เป็นแนวคิดทาง
จิตวิทยาที่เน้นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในบริบทของสภาพแวดล้อมทางจิตใจและสังคมที่เขา
อาศัยอยู่ โดยมีสมการที่เป็นที่รู้จักคือ B = f(P, E) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรม (B) เป็นฟังก์ชันของ
บุคคล (P) และสภาพแวดล้อม (E)

1. ทฤษฎีภาคสนามของเคริ์ท เลวิน (Kurt Lewin’s Field Theory)



หลักการส าคัญของทฤษฎีภาคสนาม
1. พฤติกรรมเป็นฟังก์ชันของบุคคลและสภาพแวดล้อม

สมการ B = f(P, E) แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
ของบุคคล (เช่น ความต้องการ ความเชื่อ) และสภาพแวดล้อมที่เขาอยู่

2.พื้นที่ชีวิต (Life Space)พื้นที่ชีวิต หมายถึงพื้นที่ทางจิตใจที่ประกอบด้วยความคิด 
ความรู้สึก ความต้องการ และแรงจูงใจต่าง ๆ ที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล

3. แรงและความตึงเครียด แรง (Forces) และความตึงเครียด (Tensions) เป็นปัจจัยที่
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม โดยแรงสามารถเป็นแรงดึงดูดหรือแรงผลักดันที่มีผลต่อการตัดสินใจและ
การกระท าของบุคคล

1. ทฤษฎีภาคสนามของเคริ์ท เลวิน (Kurt Lewin’s Field Theory)



สาระส าคัญของทฤษฎีภาคสนาม
สมการพฤติกรรม B = f(P,E) : พฤติกรรม (Behavior) เป็นฟังก์ชัน (f) ของบุคคล 

(Person) และสิ่งแวดล้อม (Environment)
พื้นที่ชีวิต (Life Space): คือสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาที่บุคคลรับรู้และให้ความส าคัญ 

ซึ่งประกอบด้วยตัวบุคคลและสภาพแวดล้อมรอบตัว (ทั้งทางกายภาพและจิตวิทยา) ณ เวลา
ปัจจุบัน

แรงจูงใจและเวกเตอร์ (Forces and Vectors): แรงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมมีลักษณะเป็น
พลังและทิศทาง (Field of Force) สิ่งที่สนใจจะมีพลังบวก (+) สิ่งที่หลีกเลี่ยงจะมีพลังลบ (-)การ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม: เลวินเชื่อว่าการเปลี่ยนพฤติกรรมเกิดขึ้นได้จากการปรับเปลี่ยน 
"พื้นที่ชีวิต" โดยการเพิ่มแรงขับ (Driving Forces) หรือลดแรงต้าน (Restraining Forces)

1. ทฤษฎีภาคสนามของเคริ์ท เลวิน (Kurt Lewin’s Field Theory)



ทฤษฎีภาคสนามของเคิร์ท เลวินเป็นแนวคิดที่ส าคัญในจิตวิทยา โดยเน้นการศึกษา
พฤติกรรมของบุคคลในบริบทของสภาพแวดล้อมทางจิตใจและสังคม การประยุกต์ใช้ทฤษฎีนี้ช่วย
ให้เข้าใจถึงการเรียนรู้ การพัฒนา และการบริหารการเปลี่ยนแปลง แม้ว่าจะมีข้อจ ากัด แต่ทฤษฎีนี้
ยังคงเป็นเครื่องมือที่มีคุณค่าในการศึกษาและปฏิบัติทางจิตวิทยา

แม้ว่าทฤษฎีภาคสนามจะมีความส าคัญในการเข้าใจพฤติกรรมของบุคคล แต่ก็มีข้อจ ากัด เช่น การเน้น
ที่ปัจจัยภายในบุคคลมากเกินไป และอาจไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมในบริบททางสังคมที่ซับซ้อนได้ทั้งหมด

ทฤษฎีภาคสนามของเคิร์ท เลวินเป็นแนวคิดที่ส าคัญในจิตวิทยา โดยเน้นการศึกษา
พฤติกรรมของบุคคลในบริบทของสภาพแวดล้อมทางจิตใจและสังคม การประยุกต์ใช้ทฤษฎีนี้ช่วย
ให้เข้าใจถึงการเรียนรู้ การพัฒนา และการบริหารการเปลี่ยนแปลง แม้ว่าจะมีข้อจ ากัด แต่ทฤษฎีนี้
ยังคงเป็นเครื่องมือที่มีคุณค่าในการศึกษาและปฏิบัติทางจิตวิทยา

1. ทฤษฎีภาคสนามของเคริ์ท เลวิน (Kurt Lewin’s Field Theory)



ทฤษฎีภาคสนามของเคิร์ท เลวินเป็นแนวคิดที่ส าคัญ
ในจิตวิทยา โดยเน้นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในบริบท
ของสภาพแวดล้อมทางจิตใจและสังคม การประยุกต์ใช้
ทฤษฎีนี้ช่วยให้เข้าใจถึงการเรียนรู้ การพัฒนา และการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง แม้ว่าจะมีข้อจ ากัด แต่ทฤษฎีนี้ยังคง
เป็นเครื่องมือท่ีมีคุณค่าในการศึกษาและปฏิบัติทางจิตวิทยา

ทฤษฎีของเลวินมีอิทธิพลอย่างสูงต่อจิตวิทยาสังคม, 
การบริ หารองค์ ก ร  (การจั ดการความขั ดแย้ ง /การ
เปลี่ยนแปลง), และการศึกษาวิธีท าความเข้าใจแรงจูงใจและ
บริบททางสังคมรอบตัวผู้เรียน

1. ทฤษฎีภาคสนามของเคริ์ท เลวิน (Kurt Lewin’s Field Theory)



แบบจ าลองการพัฒนากลุ่มของ Bruce W. Tuckman (1965) เป็นกรอบแนวคิดที่ใช้ใน
การอธิบายพัฒนาการของทีมหรือกลุ่มงาน โดยชี้ให้เห็นว่าการท างานเป็นทีมไม่ได้เกิดประสิทธิภาพ
ทันที แต่ต้องผ่านขั้นตอนของการปรับตัวและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก การเข้าใจ
แบบจ าลองนี้ช่วยให้นักบริหารและผู้น าทีมสามารถสนับสนุนการท างานของทีมได้อย่างเหมาะสม
และลดความขัดแย้ง (Tuckman, 1965; Bonebright, 2010) 
แบบจ าลองนี้ช่วยให้ผู้น าเข้าใจพลวัตของทีมและสามารถปรับรูปแบบการบริหาร (จากการสั่งการ 
สู่การโค้ช และการมอบหมายงาน) ให้สอดคล้องกับแต่ละขั้นตอนได้
อย่างถูกต้อง Tuckman (1965) อธิบายว่า
กลุ่มมีพัฒนาการเป็นขั้นตอน 5 ระยะ ได้แก่

2. แบบจ าลองการพัฒนากลุ่มของ Tuckman 
(Tuckman’s Stages of Group Development)



ขั้นตอนการพัฒนากลุ่มตาม Tuckman
1. Forming (การก่อตัวของกลุ่ม) ในขั้นนี้ สมาชิกเพิ่งมารวมตัวกัน มีความสุภาพ

ระมัดระวัง และยังไม่เกิดความไว้วางใจมากนัก สมาชิกจะส ารวจบทบาท หน้าที่ และความ
คาดหวังของกลุ่ม

2. Storming (การปะทะหรือความขัดแย้ง) เป็นช่วงที่สมาชิกเริ่มแสดงความคิดเห็น ความ
ต้องการ และความแตกต่างของตนเอง ท าให้เกิดความขัดแย้งหรือความตึงเครียด ผู้น าต้องมี
บทบาทในการจัดการความขัดแย้งและสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้าง

3. Norming (การสร้างมาตรฐานร่วม) สมาชิกเริ่มปรับตัวเข้ากับบทบาทและพฤติกรรม
ของกลุ่ม ก าหนดกฎเกณฑ์ มาตรฐาน และวิธีการท างานร่วมกัน สมาชิกมีความร่วมมือและ
สนับสนุนซึ่งกันและกันมากขึ้นการสะท้อนผลเป็นสิ่งส าคัญในขั้นนี้

2. แบบจ าลองการพัฒนากลุ่มของ Tuckman 
(Tuckman’s Stages of Group Development)



4. Performing (การปฏิบัติและ
ประสิทธิภาพสูง) กลุ่มสามารถท างานได้
อย่ า งมีประสิทธิ ภาพ  สมาชิ กมี ความ
ไว้วางใจและประสานงานได้ดี สามารถ
บรรลุเป้าหมายของกลุ่มและแก้ปัญหาที่
ซับซ้อนได้

5. Adjourning (การยุบกลุ่ม) เป็น
ขั้ นตอนสุดท้ ายที่ กลุ่ ม เสร็ จสิ้ นภารกิจ 
สมาชิกแยกย้ายไปท างานอื่นหรือยุบกลุ่ม 
การยอมรับการเปลี่ยนแปลงและการสะท้อน
ผลเป็นสิ่งส าคัญในขั้นนี้

2. แบบจ าลองการพัฒนากลุ่มของ Tuckman 
(Tuckman’s Stages of Group Development)



การบริหารทีมภาครัฐและเอกชน: ผู้น าสามารถปรับสไตล์การบริหารและการสนับสนุนตาม
ขั้นตอนพัฒนาการของกลุ่ม

การจัดการความขัดแย้ง: ใช้ช่วง Storming เป็นโอกาสในการแก้ปัญหาและสร้างความ
เข้าใจ

การเพิ่มประสิทธิภาพทีม: ช่วง Norming และ Performing เป็นช่วงที่ทีมสามารถสร้าง
นวัตกรรมและผลลัพธ์สูงสุด (Bonebright, 2010)

แบบจ าลองการพัฒนากลุ่มของ Tuckman ช่วยให้เข้าใจว่าการท างานเป็นทีมต้องผ่าน
หลายขั้นตอนตั้งแต่การก่อตัว ความขัดแย้ง การสร้างมาตรฐานร่วม การปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ และการยุบกลุ่ม การท าความเข้าใจและสนับสนุนทีมในแต่ละขั้นตอนช่วยเพิ่มความ
ร่วมมือ ลดความขัดแย้ง และเสริมสร้างประสิทธิภาพของทีม แบบจ าลองนี้ถูกน ามาใช้อย่าง
กว้างขวางในการพัฒนาทีมทั้งในภาคธุรกิจและระบบราชการ

2. แบบจ าลองการพัฒนากลุ่มของ Tuckman: การประยุกต์ใช้



ทฤษฎีบทบาทภายในทีมของ Belbin (Belbin’s Team Roles Theory) พัฒนาโดย ดร. 
เมเรดิธ เบลบิน (Meredith Belbin) องค์ความรู้พัฒนาทีม ผลลัพธ์งานวิจัย 9 ปี  ระบุว่าทีมที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดเกิดจากการผสมผสาน 9 บทบาทพฤติกรรมที่หลากหลาย แทนที่จะเน้นเพียง
ความสามารถด้านเทคนิค การเข้าใจบทบาทเหล่านี้ช่วยให้จัดคนได้ถูกกับงาน ลดความขัดแย้ง 
และเพิ่มผลงานทีมโดยเน้นการใช้จุดแข็งและจัดการจุดอ่อน

Belbin (2010) เสนอว่า สมาชิกทีมแต่ละคนมี “บทบาท” 

ทีแ่ตกต่างกัน เช่น ผู้ประสานงาน (coordinator), ผู้ปฏิบัติ (implementer), 

ผู้คิดเชิงกลยุทธ์ (plant) หรือ ผู้ตรวจสอบ (monitor evaluator) 

พลวัตของทีมที่มีประสิทธิภาพเกิดจากการผสมผสานบทบาททีห่ลากหลาย

อย่างสมดุล

3. ทฤษฎีบทบาทภายในทีมของ Belbin (Belbin’s Team Roles Theory)



บทบาททีมทั้ง 9 ของ Belbin
Belbin แบ่งบทบาทสมาชิกทีมออกเป็น 9 ประเภท แบ่งเป็น 3 กลุ่มหลัก ได้แก่
1. กลุ่มการคิดสร้างสรรค์ (Action-oriented Roles) ได้แก่
1) Shaper (ผู้ผลักดัน) มีความกระตือรือร้น ช่วยผลักดันทีมให้บรรลุเป้าหมาย
2) Implementer (ผู้ปฏิบัต)ิ จัดการงานให้เป็นระบบและท าตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพ
3) Completer Finisher (ผู้ตรวจสอบและสมบูรณง์าน) ใสใ่จรายละเอียด ลดข้อผิดพลาด 

และติดตามงานให้เสร็จสมบูรณ์

3. ทฤษฎีบทบาทภายในทีมของ Belbin (Belbin’s Team Roles Theory)



2. กลุ่มการคิดวิเคราะห์ (People-
oriented Roles) ได้แก่

4) Coordinator (ผู้ประสานงาน) 
จัดการทรัพยากรและช่วยสร้างความร่วมมือ
ระหว่างสมาชิก

5) Teamworker (สมาชิกสนับสนุน) 
ช่วยสร้างบรรยากาศที่ดี ลดความขัดแย้งและ
สนับสนุนเพื่อนร่วมทีม

6) Resource Investigator 
(ผู้ส ารวจโอกาส) ค้นหาแนวคิดใหม่ โอกาส 
และสร้างเครือข่ายภายนอก

3. ทฤษฎีบทบาทภายในทีมของ Belbin (Belbin’s Team Roles Theory)



3. กลุ่มการคิดเชิงวิเคราะห์ 
(Thought-oriented Roles) ได้แก่

7) Plant (ผู้คิดริเริ่ม) มีความคิด
สร้างสรรค์และเสนอแนวคิดใหม่ ๆ

8) Monitor Evaluator (ผู้ประเมิน) 
วิเคราะห์และประเมินข้อเสนออย่างมีเหตุผล

9) Specialist (ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้าน) มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางที่เป็น
ประโยชน์ต่อทีม

3. ทฤษฎีบทบาทภายในทีมของ 
Belbin





ทฤษฎีบทบาทภายในทีมของ Meredith Belbin (1981, 2010) เป็นกรอบแนวคิดที่เน้น
บทบาทและพฤติกรรมของสมาชิกในทีม เพื่อให้ทีมสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
Belbin เสนอว่า ทีมที่มีประสิทธิภาพสูงประกอบด้วยสมาชิกที่มีบทบาทสมดุลทั้งด้านการคิด
สร้างสรรค์ การปฏิบัติ การสนับสนุน และการควบคุม การเข้าใจบทบาทภายในทีมช่วยให้ผู้น า
สามารถจัดสรรงานและสร้างความร่วมมือระหว่างสมาชิกได้ดีขึ้น 

หัวใจส าคัญ  คือ “พฤติกรรมการท างานเป็นทีม” 

หรือ บทบาทในทีม (Team Roles) ซึ่งเป็นความถนัดเฉพาะตัว
ในการท างาน และ ช่วยให้ #ทีมประสบความส าเร็จ 
ทีม ควรประกอบด้วย บทบาทในทีมที่ แตกต่าง หลากหลาย  
และ สมดุล (ไม่มีบทบาทไหนขาด หรือ บทบาทไหนที่มากเกิน)

3. ทฤษฎีบทบาทภายในทีมของ Belbin (Belbin’s Team Roles Theory)



การประยุกต์ใช้ทฤษฎีของ Belbin
1) การจัดทีมให้สมดุล ตรวจสอบบทบาทของสมาชิกเพื่อให้ทีมมีความสมดุลทั้ง 9 บทบาท
2) การจัดสรรงานตามจุดแข็ง สมาชิกแต่ละคนท างานตามจุดแข็งและบทบาทของตน
3) การพัฒนาทีมและลดความขัดแย้ง เข้าใจพฤติกรรมของสมาชิกช่วยลดความขัดแย้งและ

เพิ่มความร่วมมือ
ทฤษฎีบทบาททีมของ Belbin ช่วยให้ทีมสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพโดย

อาศัยความสมดุลของบทบาทสมาชิกทั้ง 9 ประเภท การท าความเข้าใจบทบาทของแต่ละคนช่วย
ให้ผู้น าและสมาชิกจัดสรรงาน สร้างความร่วมมือ และเสริมสร้างประสิทธิภาพของทีม ทั้งในภาค
ธุรกิจและองค์กรภาครัฐ

3. ทฤษฎีบทบาทภายในทีมของ Belbin (Belbin’s Team Roles Theory)



เป็นหนึ่งในทฤษฎีส าคัญที่ใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและกลุ่มในองค์การ โดยมี
รากฐานจากแนวคิดทางสังคมวิทยาและจิตวิทยาสังคม ทฤษฎีนี้ถูกพัฒนาขึ้นครั้งแรกโดย 
Homans (1958) และต่อมาได้รับการขยายโดย Blau (1964) และ Emerson (1976) ซึ่ง
ชี้ให้เห็นว่าความสัมพันธ์ทางสังคมเปรียบเสมือนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ สมาชิกแต่ละฝ่ายจะ
ประเมิน “ต้นทุน (costs)” และ “ผลตอบแทน (rewards)” ที่ตนเองได้รับจากความสัมพันธ์นั้น 
(Cropanzano & Mitchell, 2005)

Homans (1958) และ Blau (1964) อธิบายว่าความสัมพันธ์ในกลุ่มตั้งอยู่บนหลักการ 
“การแลกเปลี่ยน” ทั้งในเชิงวัตถุ (ทรัพยากร เวลา) และเชิงนามธรรม (ความไว้วางใจ การ
ยอมรับ) หากการแลกเปลี่ยนมีความยุติธรรม จะน าไปสู่ความร่วมมือและความผูกพันในทีม

4. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory)



แนวคิดหลักของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม มีดังนี้
ผลตอบแทน (Rewards) สิ่งที่บุคคลได้รับ เช่น ค่าตอบแทน 

เงินเดือน การยอมรับ สถานะทางสังคม
ต้นทุน (Costs) สิ่งที่บุคคลต้องเสียไป เช่น เวลา แรงงาน ความ

พยายาม หรือความตึงเครียดทางอารมณ์
ผลประโยชน์สุทธิ (Outcome) ค านวณจากผลตอบแทนลบด้วย

ต้นทุน หากผลลัพธ์เป็นบวก ความสัมพันธ์มีแนวโน้มที่จะด าเนินต่อไป
การเปรียบเทียบมาตรฐาน (Comparison Level) บุคคลใช้เป็น

เกณฑ์ในการประเมินว่าความสัมพันธ์คุ้มค่าหรือไม่
การพึ่งพิง (Dependence) หากบุคคลรูส้ึกว่าความสัมพันธ์ให้

ประโยชน์สูงกว่าตัวเลือกอื่น จะมีแนวโน้มที่จะรักษาความสัมพันธ์นัน้

4. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory)



ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า-ผู้ตาม (Leader-Member Exchange: LMX) หากพนักงานได้รับการ
สนับสนุนและยอมรับจากผู้น า จะมีแรงจูงใจในการท างานและภักดีต่อองค์กรมากขึ้น

ความร่วมมือในทีม ทีมที่มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล การสนับสนุน และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มักมี
ประสิทธิภาพสงูกว่า

ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice) ความรู้สึกเป็นธรรมในการแลกเปลีย่น เช่น 
ค่าตอบแทนและโอกาสการเติบโต ส่งผลต่อความพึงพอใจและการอยู่ต่อในองค์การ

การลดการลาออก เมื่อพนักงานรู้สึกว่าการแลกเปลีย่นระหว่างตนกับองค์การมีความคุ้มค่า จะมี
แนวโน้มลาออกน้อยลง

ทฤษฎีนี้ช่วยอธิบายว่าความร่วมมือ ความไว้วางใจ และความพึงพอใจของพนักงานเกิดจากการรับรูถ้ึง
ความเป็นธรรมและสมดุลในการแลกเปลี่ยน เช่น การที่พนักงานได้รับการยอมรับ ค่าตอบแทน หรือการ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน ย่อมท าให้พนักงานมีแรงจูงใจที่จะทุ่มเทในการท างานมากขึ้น 

4. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม: การประยุกต์ใช้ในองค์การ 



ข้อจ ากัดของทฤษฎี แม้ว่าทฤษฎีนี้มีพลังในการอธิบาย แต่ก็ถูกวิจารณ์ว่ามีลักษณะ 
“เศรษฐศาสตร์มากเกินไป” โดยมุ่งเน้นการค านวณผลประโยชน์และต้นทุน ขณะที่ในความเป็นจริง 
ความสัมพันธ์ทางสังคมยังมีปัจจัยด้านอารมณ์ ค่านิยม และบรรทัดฐานทางสังคมที่ซับซ้อน 
(Molm, 2003)

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (SET)ชี้ให้เห็นว่าความสัมพันธ์ในองค์การตั้งอยู่บนพื้นฐาน
ของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยความสมดุลระหว่างต้นทุนและผลตอบแทน
ส่งผลต่อความร่วมมือ ความพึงพอใจ และความภักดีของพนักงาน การประยุกต์ใช้ทฤษฎีนี้ในทาง
ปฏิบัติ เช่น การสร้างความยุติธรรมในองค์การ การเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน และ
การสนับสนุนทีมงาน ล้วนเป็นปัจจัยที่ท าให้องค์การสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความยั่งยืนได้ใน
ระยะยาว

4. ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory)



ในยุคดิจิทัล พลวัตกลุ่มไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะในพื้นที่จริง แต่ยังเกิดใน “ทีมเสมือน” (virtual 
teams) ที่ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารเป็นสื่อกลาง การสร้างความไว้วางใจและการประสานงานจึง
กลายเป็นความท้าทายใหม่ (Gibson & Gibbs, 2006) ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อระบบราชการ
ไทยที่ก าลังก้าวสู่การเป็น Digital Government

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและกระแสโลกาภิวัตน์ท าให้องค์กรในศตวรรษที่ 21 ต้อง
ปรับตัวสู่รูปแบบการท างานใหม่ที่ไม่จ ากัดด้วยเวลาและสถานที่ “ทีมเสมือน” (Virtual Teams) 
ได้กลายเป็นโครงสร้างการท างานที่ส าคัญ โดยเฉพาะในช่วงสถานการณ์โควิด-19 ที่องค์กรทั่วโลก
ต้องพึ่งพาการสื่อสารผ่านระบบดิจิทัล (Purvanova, 2014) ทีมเสมือนประกอบด้วยสมาชิกที่
กระจายตัวอยู่ต่างสถานที่ แต่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICTs) เป็นเครื่องมือหลักใน
การท างานร่วมกัน (Gilson et al., 2015)

5. แนวคิดทีมเสมือนและเทคโนโลยี (Virtual Teams and Technology)



ลักษณะส าคัญของทีมเสมือน

- สมาชิกอยู่คนละพื้นที่ทางภูมิศาสตร์และโซนเวลา

- การพึ่งพาเทคโนโลยีเป็นช่องทางการสื่อสารหลัก

- ความหลากหลายสูง ทั้งเชิงวัฒนธรรม ภาษา และความเชี่ยวชาญ

- ความท้าทายด้านความไว้วางใจและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

บทบาทของเทคโนโลยีในทีมเสมือน การสื่อสาร เทคโนโลยีช่วยให้การสื่อสารเป็นไปแบบเรียลไทม์ 
(synchronous) และแบบไม่พร้อมกัน (asynchronous) 

การประสานงาน เครื่องมือดิจิทัลช่วยแบ่งปันข้อมูล ติดตามความคืบหน้า และลดความซ้ าซ้อนของ
งาน การสร้างความไว้วางใจ การใช้วิดีโอคอลและแพลตฟอร์มโต้ตอบแบบเห็นหน้า ช่วยลดระยะห่างทางจิตใจ
และเพิ่มความใกล้ชิด 

5. แนวคิดทีมเสมือนและเทคโนโลยี (Virtual Teams and Technology)



ข้อดีของทีมเสมือน

- ความยืดหยุ่นสูง ลดข้อจ ากัดด้านสถานที่และเวลา

- เพิ่มโอกาสในการดึงดูดผู้เชี่ยวชาญจากหลากหลายประเทศ

- ลดต้นทุนการเดินทางและค่าใช้จ่ายด้านส านักงาน

ความท้าทายของทีมเสมือน

- การสร้างความไว้วางใจและการมีส่วนร่วมอาจยากกว่าทีมแบบดั้งเดิม

- ความแตกต่างทางวัฒนธรรมและภาษาอาจท าให้เกิดความเข้าใจผิด

- การพึ่งพาเทคโนโลยีอาจเผชิญข้อจ ากัดด้านโครงสร้างพื้นฐานหรือทักษะการใช้

5. แนวคิดทีมเสมือนและเทคโนโลยี (Virtual Teams and Technology)



5. แนวคิดทีมเสมือนและเทคโนโลยี 
(Virtual Teams and Technology)

ทีมเสมือนและเทคโนโลยีได้กลายเป็น
รูปแบบการท างานที่ส าคัญในยุคดิจิทัล ช่วย
ให้องค์การเพิ่มความยืดหยุ่น ประสิทธิภาพ 
และความสามารถในการแข่งขันระดับโลก 
อย่างไรก็ตาม ความท้าทายด้านความสัมพันธ์ 
การสื่อสาร และความไว้วางใจยังเป็นปัจจัยที่
ต้องได้รับการจัดการอย่างรอบคอบ การลงทุน
ในเทคโนโลยีที่เหมาะสม ควบคู่กับการพัฒนา 
“ ทั ก ษ ะ ก า ร ท า ง า น เ ส มื อ น ”  ( virtual 
collaboration skills) ของบุคลากร จะท า
ให้ทีม เสมือนสามารถท างานได้อย่ า งมี
ประสิทธิภาพและยั่งยืนในอนาคต



ทีมในองค์การมีหลายประเภท ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ โครงสร้าง และวิธีการท างาน ทีมที่มี
ประสิทธิภาพมักถูกออกแบบให้เหมาะสมกับลักษณะงานและเป้าหมายขององค์การ (Katzenbach 
& Smith, 2015)

1. ทีมตามหน้าที่ (Functional Teams) ทีมประเภทนี้ประกอบด้วยสมาชิกที่มีทักษะหรือ
ความเชี่ยวชาญในงานเดียวกัน ท างานภายใต้หัวหน้าหน่วยงานเดียวกัน เช่น ทีมบัญชี ทีม
ทรัพยากรบุคคล การท างานมุ่งเน้นการปฏิบัติงานตามหน้าที่และประสิทธิภาพการด าเนินงาน

2. ทีมข้ามหน้าที่ (Cross-functional Teams) ทีมที่ประกอบด้วยสมาชิกจากหน่วยงาน
หรือสาขาต่าง ๆ เพื่อแก้ปัญหาหรือด าเนินโครงการร่วมกัน เช่น โครงการพัฒนาระบบดิจิทัลของ
องค์การ ทีมประเภทนี้ช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้และแนวคิดที่หลากหลาย

ประเภทของทีมในองค์การ



3. ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมที่ถูกจัดตั้งขึ้นเพื่อท างานตามโครงการเฉพาะเจาะจง 
โดยมีระยะเวลาการท างานชัดเจน เช่น ทีมพัฒนานวัตกรรมใหม่ ทีมประเภทนี้มีเป้าหมายเฉพาะ
และมักยุบตัวเมื่อโครงการเสร็จสิ้น

4. ทีมเสมือน (Virtual Teams) ทีมท่ีสมาชิกท างานจากสถานที่ต่าง ๆ ใช้เทคโนโลยีในการ
สื่อสารและประสานงาน เช่น ทีมระหว่างหน่วยงานในพื้นที่ต่างจังหวัดหรือข้ามประเทศ ทีมเสมือน
ช่วยเพิ่มความยืดหยุ่นแต่ต้องจัดการความท้าทายด้านการสื่อสารและความไว้วางใจ

5. ทีมเชิงกลยุทธ์ (Self-managed or High-performance Teams) ทีมที่สมาชิกมีอิสระ
ในการตัดสินใจและบริหารงานร่วมกัน โดยมักมุ่งเน้นประสิทธิภาพสูงและการสร้างนวัตกรรม 
สมาชิกมีบทบาททั้งการวางแผน การประสานงาน และการติดตามผล

ประเภทของทีมในองค์การ



ทีมที่มีประสิทธิภาพ (Effective Teams) เป็นปัจจัยส าคัญที่ก าหนดความส าเร็จของ
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจหรือภาครัฐ เนื่องจากทีมที่เข้มแข็งสามารถสร้างนวัตกรรม แก้ไข
ปัญหาที่ซับซ้อน และขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเป็นระบบ (Kozlowski & Ilgen, 2006) 
งานวิจัยจ านวนมากได้ระบุลักษณะส าคัญของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนี้

1. เป้าหมายที่ชัดเจนและร่วมกัน ทีมต้องมีเป้าหมาย (shared goals) ที่ชัดเจน วัดผลได้ 
และเป็นที่ยอมรับร่วมกันของสมาชิก ซึ่งจะช่วยให้เกิดความสามัคคีและแรงจูงใจ (Hackman, 
2002)

2. บทบาทและความรับผิดชอบที่ชัดเจน สมาชิกในทีมต้องเข้าใจบทบาท หน้าที่ และความ
รับผิดชอบของตนเอง รวมทั้งตระหนักถึงบทบาทของผู้อื่น เพื่อลดความซ้ าซ้อนและความขัดแย้ง 
(Belbin, 2010)

ลักษณะของทีมที่มีประสิทธิภาพ



3. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา และโปร่งใส
เป็นปัจจัยที่ช่วยให้ทีมสามารถแก้ปัญหาและตัดสินใจได้อย่างมีคุณภาพ (Salas et al., 2015)

4. ความไว้วางใจและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทีมที่เข้มแข็งจะสร้างบรรยากาศแห่งความ
ไว้วางใจ (trust) ท าให้สมาชิกกล้าแสดงความคิดเห็น ยอมรับความแตกต่าง และพร้อมที่จะช่วยเหลือกัน 
(Dirks & Ferrin, 2001)

5. ภาวะผู้น าที่สนับสนุน ผู้น าทีมที่ดีไม่เพียงควบคุม แต่ต้องท าหน้าที่เป็นผู้เอื้อ (facilitator) ที่
สนับสนุนการท างาน ร่วมแก้ไขความขัดแย้ง และสร้างแรงบันดาลใจแก่ทีม (Zaccaro, Rittman, & 
Marks, 2001)

6. ความสามารถในการปรับตัวและเรียนรู้ร่วมกัน ทีมที่มีประสิทธิภาพต้องสามารถปรับกลยุทธ์
ตามสภาพแวดล้อม และเรียนรู้จากประสบการณ์เพื่อพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง (Edmondson, 
1999)

ลักษณะของทีมที่มีประสิทธิภาพ



คือการศึกษาพฤติกรรม ปฏิสัมพันธ์ และกระบวนการทางจิตวิทยาที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมา
รวมตัวกันเป็นกลุ่ม (ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป) ซึ่งส่งผลต่อการท างานร่วมกัน ความสามัคคี การตัดสินใจ 
และผลการด าเนินงานของทีม ทั้งในเชิงบวกและลบ มีรากฐานจากการศึกษาวิธีที่สมาชิกสื่อสาร 
บทบาท และการปฏิบัติตามบรรทัดฐานของกลุ่ม 
องค์ประกอบหลักของพลวัตกลุ่ม 

บทบาท (Roles): ความรับผิดชอบเฉพาะหรือพฤติกรรมที่คาดหวังจากสมาชิก (เช่น ผู้น า, ผู้ไกล่เกลี่ย)

บรรทัดฐาน (Norms): กฎเกณฑ์ พฤติกรรมที่กลุ่มยอมรับ และมาตรฐานร่วมกัน

ความสามัคคี (Cohesion): ระดับความใกล้ชิด ความผูกพัน และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม

การสื่อสาร (Communication): วิธีแลกเปลี่ยนข้อมูลและการตัดสินใจ

ภาวะผู้น า (Leadership): อิทธิพลในการน ากลุ่มไปสู่เป้าหมาย

พลวัตกลุ่ม (Group Dynamics)



1. การก่อตัวและพัฒนาการของกลุ่ม Tuckman (1965) 
ระบุว่ากลุ่มมีพัฒนาการผ่าน 5 ระยะ ได้แก่
Forming: สมาชิกยังไม่คุ้นเคยและพึ่งพาผู้น าสูง
Storming: เกิดความขัดแย้งและท้าทายบทบาท
Norming: สมาชิกปรับตัวและสร้างบรรทัดฐานร่วมกัน
Performing: กลุ่มท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
Adjourning: การสลายกลุ่มหลังบรรลุเป้าหมาย

พลวัตกลุ่ม (Group Dynamics)



2. บทบาทของสมาชิกในกลุ่ม Belbin (2010) เสนอว่าการท างานของทีมมีความส าเร็จ
สูงสุดเมื่อสมาชิกแต่ละคนรับบทบาทที่เหมาะสม เช่น ผู้ประสานงาน (coordinator), ผู้ปฏิบัติ 
(implementer), ผู้คิดสร้างสรรค์ (plant) หรือผู้ตรวจสอบ (monitor evaluator) การกระจาย
บทบาทอย่างสมดุลช่วยลดความขัดแย้งและเพิ่มประสิทธิภาพ

3. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์และสภาพแวดล้อม ความไว้วางใจ การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
และบรรยากาศที่ปลอดภัยทางจิตใจ (psychological safety) เป็นปัจจัยส าคัญในการเสริมสร้าง
พลวัตกลุ่มที่มีประสิทธิภาพ (Edmondson, 1999) นอกจากนี้สภาพแวดล้อม เช่น วัฒนธรรม
องค์กร และแรงกดดันภายนอก ยังมีผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในทีม (Lewin, 1947)

พลวัตกลุ่ม (Group Dynamics)



4. พลวัตกลุ่มในยุคดิจิทัล ในปัจจุบัน ทีมท างานไม่จ ากัดเพียงการประชุมแบบตัวต่อตัว แต่
ขยายไปยัง ทีมเสมือน (virtual teams) ที่ใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร การสร้างความไว้วางใจและ
การประสานงานจึงมีความท้าทายเพิ่มขึ้น (Gibson & Gibbs, 2006)

พลวัตกลุ่มเป็นกลไกส าคัญที่ก าหนดความส าเร็จของทีมและองค์การ การเข้าใจพัฒนาการ
ของกลุ่ม บทบาทของสมาชิก ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก และสภาพแวดล้อมภายในกลุ่มช่วยให้
ผู้น าและสมาชิกสามารถบริหารจัดการความขัดแย้ง เสริมสร้างความร่วมมือ และเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานได้ ในยุคดิจิทัล การสร้างความไว้วางใจและประสานงานในทีมเสมือนยังกลายเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญยิ่งขึ้น การพัฒนาพลวัตกลุ่มอย่างเหมาะสมจึงเป็นรากฐานของทีมที่มีประสิทธิผล
และนวัตกรรมอย่างยั่งยืน

พลวัตกลุ่ม (Group Dynamics)



ผู้น าทีมมีบทบาทส าคัญในการก าหนดทิศทางของทีม สร้างความร่วมมือ และเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของสมาชิก การศึกษาผู้น าในบริบทของทีมชี้ให้เห็นว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพไม่ได้
เพียงแต่ตัดสินใจหรือสั่งการ แต่ยังท าหน้าที่ เอื้ออ านวย (facilitator) สนับสนุนการสื่อสาร และ
สร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความไว้วางใจและนวัตกรรม (Zaccaro, Rittman, & Marks, 
2001)

บทบาทและสไตล์ผู้น าในการท างานเป็นทีม



1. บทบาทของผู้น าทีม ผู้น าทีมมีบทบาทส าคัญหลายด้าน ได้แก่
ก าหนดทิศทางและเป้าหมาย ช่วยให้สมาชิกเข้าใจเป้าหมายร่วมและแนวทางการท างาน 

(Hackman, 2002)
สนับสนุนและพัฒนาสมาชิก มอบโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะ (Kozlowski & 

Ilgen, 2006)
จัดการความขัดแย้ง ช่วยลดความตึงเครียดและสร้างความร่วมมือ (Jehn, 1995)
สร้างแรงจูงใจและความผูกพัน ส่งเสริมความทุ่มเทและความร่วมมือของสมาชิก

บทบาทและสไตล์ผู้น าในการท างานเป็นทีม



2. สไตล์ผู้น าในการท างานเป็นทีม การวิจัยพบว่าสไตล์ผู้น าที่เหมาะสมสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพทีมได้

ผู้น าแบบมุ่งงาน (Task-oriented leadership) เน้นการวางแผน ก ากับดูแลงาน และ
ติดตามผลส าเร็จ

ผู้น าแบบมุ่งคน (People-oriented leadership) ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ ความ
ไว้วางใจ และความเป็นอยู่ของสมาชิก

ผู้น าแบบสร้างภาวะผู้น าร่วม (Shared leadership) สมาชิกแต่ละคนมีบทบาทในการ
ตัดสินใจ สนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งเหมาะกับทีมที่มีความเชี่ยวชาญหลากหลาย 
(Pearce & Conger, 2003)

บทบาทและสไตล์ผู้น าในการท างานเป็นทีม



3. การพัฒนาผู้น าทีม
การฝึกอบรมและการสะท้อนผล (reflection) ช่วยให้ผู้น าปรับปรุงทักษะการสื่อสาร การ

แก้ปัญหา และการจัดการความขัดแย้ง การพัฒนาผู้น าอย่างต่อเนื่องส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ
และพลวัตของทีม (Edmondson, 1999)

ผู้น าทีมมีบทบาทส าคัญในการก าหนดทิศทาง สนับสนุนสมาชิก และสร้างสภาพแวดล้อมที่
เอื้อต่อความร่วมมือและนวัตกรรม ทีมที่มีผู้น าที่สามารถปรับสไตล์การบริหารได้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ ทั้งมุ่งงาน มุ่งคน หรือการสร้างภาวะผู้น าร่วม จะสามารถเสริมสร้างประสิทธิภาพและ
พลวัตของทีมได้อย่างยั่งยืน การพัฒนาผู้น าอย่างต่อเนื่องจึงเป็นรากฐานส าคัญของความส าเร็จ
ของทีมและองค์การ

บทบาทและสไตล์ผู้น าในการท างานเป็นทีม





แม้ว่าการท างานเป็นทีมจะมีศักยภาพสูงในการสร้างประสิทธิภาพและนวัตกรรมในองค์การ 
แต่ในทางปฏิบัติ ทีมจ านวนมากกลับประสบปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน (West, 2012) อุปสรรคเหล่านี้สามารถแบ่งออกได้เป็นหลายด้าน ดังนี้

1. ความแตกต่างระหว่างบุคคล ความแตกต่างด้านบุคลิกภาพ ค่านิยม วัฒนธรรม และ
ทักษะ อาจน าไปสู่ความไม่เข้าใจ ความขัดแย้ง และการสื่อสารที่ไม่ราบรื่น (Jehn, 1995)

2. การสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ หากทีมขาดการสื่อสารที่โปร่งใสและเปิดเผย มักจะเกิด
การบิดเบือนข้อมูล ความล่าช้าในการตัดสินใจ และความเข้าใจผิดที่สะสมจนกระทบต่อ
ความสัมพันธ์ภายในทีม (Salas et al., 2015)

3. การขาดความไว้วางใจ เมื่อสมาชิกทีมไม่ไว้วางใจซึ่งกันและกัน จะท าให้เกิดการปิดบัง
ข้อมูล ไม่กล้าแสดงความคิดเห็น และลดความร่วมมือในการท างาน (Dirks & Ferrin, 2001)

ปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีม



4. ภาวการณ์ครอบง าและความขัดแย้งเชิงอ านาจ ในบางทีม สมาชิกบางคนอาจครอบง า
การตัดสินใจหรือไม่เปิดโอกาสให้ผู้อื่นมีส่วนร่วม ส่งผลให้เกิดความไม่พอใจและลดแรงจูงใจของทีม 
(Mannix & Neale, 2005)

5. การขาดการก ากับดูแลและภาวะผู้น าที่ชัดเจน ทีมท่ีไม่มีผู้น าที่มีประสิทธิภาพอาจประสบ
ปัญหาความไม่เป็นระบบ ขาดทิศทาง และไม่สามารถแก้ไขความขัดแย้งได้อย่างเหมาะสม 
(Zaccaro, Rittman, & Marks, 2001)

6. ปัญหาการท างานในทีมเสมือน (Virtual Teams) ในยุคดิจิทัลที่การท างานทางไกล
แพร่หลาย ทีมเสมือนอาจเผชิญกับอุปสรรค เช่น ความยากในการสร้างความไว้วางใจ ความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม และข้อจ ากัดด้านเทคโนโลยี (Gibson & Gibbs, 2006)

ปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีม



การท างานเป็นทีมแม้จะเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ซับซ้อนและ
สร้างคุณค่าใหม่ แต่ก็เต็มไปด้วยปัญหาและอุปสรรคที่ท้าทาย ไม่ว่าจะเป็นความแตกต่างระหว่าง
บุคคล การสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ การขาดความไว้วางใจ หรือความขัดแย้งเชิงอ านาจ ทั้งหมด
นี้สามารถบั่นทอนความร่วมมือและลดประสิทธิผลของทีมได้ หากไม่ได้รับการจัดการอย่าง
เหมาะสม ดังนั้น องค์การจึงจ าเป็นต้องตระหนักถึงอุปสรรคเหล่านี้ และพัฒนาแนวทางเชิงรุกใน
การป้องกันและแก้ไข เช่น การสร้างบรรยากาศแห่งความไว้วางใจ การก าหนดบทบาทที่ชัดเจน 
การส่งเสริมการสื่อสารที่เปิดเผย และการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ เพราะการจัดการ
อุปสรรคอย่างเป็นระบบไม่เพียงช่วยลดความขัดแย้ง แต่ยังท าให้ทีมสามารถเปลี่ยนความ
หลากหลายและความแตกต่างให้เป็นพลังในการสร้างสรรค์และนวัตกรรมได้อย่างแท้จริง

ปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีม







ในการท างานจริง ทีมในประเทศไทยมักเผชิญปัญหาและอุปสรรคที่สะท้อนบริบททาง
วัฒนธรรมและระบบราชการ ตัวอย่างที่ชัดเจนคือ ทีมสาธารณสุขและอาสาสมัครสู้โควิด -19 ซึ่ง
ท างานร่วมกันเพื่อควบคุมการระบาด แม้จะมีความตั้งใจสูง แต่ก็พบอุปสรรคหลายด้าน

1. ความแตกต่างด้านอ านาจและวัฒนธรรมองค์กร ระบบราชการไทยมีล าดับขั้นและความ
เป็นอุปถัมภ์สูง การตัดสินใจบางครั้งจึงถูกจ ากัดโดยโครงสร้างอ านาจ ส่งผลให้เกิดความล่าช้าและ
ความไม่ชัดเจนในการประสานงานระหว่างหน่วยงาน (Kivimäki et al., 2020)

2. การสื่อสารที่ซับซ้อนและหลายชั้น การถ่ายทอดข้อมูลในระบบราชการมักผ่านหลายชั้น
ขั้น ท าให้เกิดความล่าช้าและความเข้าใจผิด การสื่อสารกับอาสาสมัครหรือทีมชุมชนยังต้องเผชิญ
อุปสรรคด้านเทคโนโลยีและความแตกต่างทางภูมิศาสตร์ (Salas et al., 2015)

ปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมเชิงปฏิบัต:ิ กรณีศึกษาสู้โควิด-19 



3. การขาดความชัดเจนในบทบาทและหน้าที่ สมาชิกหลายกลุ่มมักไม่แน่ใจในบทบาทของ
ตนเอง ซึ่งเกิดจากการมอบหมายงานที่ซ้ าซ้อนหรือขาดการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและแรงจูงใจ (Belbin, 2010)

4. ความเครียดและแรงกดดันจากสถานการณ์วิกฤติ ทีมสาธารณสุขต้องเผชิญแรงกดดันสูง 
เช่น ภาระงานหนัก ความเสี่ยงต่อสุขภาพ และความคาดหวังจากสังคม สิ่งเหล่านี้ท าให้สมาชิกบาง
คนเกิดความเครียดและ Burnout ส่งผลต่อความร่วมมือและประสิทธิภาพทีม (Edmondson, 
1999)

ปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมเชิงปฏิบัต:ิ กรณีศึกษาสู้โควิด-19 



จากกรณีศึกษาไทยของทีมสาธารณสุขและอาสาสมัครสู้โควิด-19 พบว่า การท างานเป็นทีม
ต้องเผชิญอุปสรรคหลายมิติ ทั้งความแตกต่างด้านอ านาจและวัฒนธรรมองค์กร การสื่อสารหลาย
ชั้น ความไม่ชัดเจนของบทบาท และความเครียดจากสถานการณ์วิกฤติ แม้จะมีความตั้งใจสูง การ
จัดการอุปสรรคเหล่านี้อย่างเป็นระบบ เช่น การก าหนดบทบาทชัดเจน การส่งเสริมการสื่อสารที่
โปร่งใส และการสร้างความไว้วางใจระหว่างสมาชิก จะช่วยให้ทีมสามารถท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายได้

ปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมเชิงปฏิบัต:ิ กรณีศึกษาสู้โควิด-19 





คือ กระบวนการพัฒนานักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏให้เป็น "นักพัฒนา" ที่มีทักษะ Soft 
Skills ในการลงพื้นที่วิเคราะห์ชุมชน สื่อสาร ประสานงาน และสร้างนวัตกรรมแก้ปัญหาท้องถิ่น
แบบยั่งยืน โดยใช้ฐานข้อมูลจริง มุ่งผลิตบัณฑิตที่เป็นนักคิด นักสื่อสาร นักประสาน และนักสร้าง
นวัตกรรมเพื่อสังคม 
คุณลักษณะส าคัญ 4 ประการของวิศวกรสังคม (4 ทักษะหลัก)
1. นักคิด (Thinker) วิเคราะห์เชิงเหตุผล แยกแยะข้อเท็จจริง และเห็นปัญหาเป็นเรื่องท้าทาย
2. นักสื่อสาร (Communicator) เปิดใจรับฟัง เคารพความเห็นต่าง และสื่อสารเพื่อสร้างการมี
ส่วนร่วม
3. นักประสาน (Coordinator) เชื่อมโยงคนในท้องถิ่นและเครือข่ายภายนอกเพื่อท างานร่วมกัน
4. นักสร้างนวัตกรรม (Innovator) สร้างสรรค์แนวทางหรือเครื่องมือใหม่ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาชุมชน

วิศวกรสังคม ม. ราชภัฏ



1.ทักษะการคิดวิเคราะห์ เชิงเหตุ-ผล เห็นปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย (นักคิด)
2.ทักษะในการสื่อสารองค์ความรู้เพื่อการแก้ปัญหา (นักสื่อสาร)
3.ทักษะในการท างานร่วมกับผู้อื่น ระดมสรรพก าลัง ทรัพยากรเพื่อการแก้ปัญหา (นัก
ประสานงาน)
4.ทักษะการสร้างนวัตกรรมเพื่อแก้ปัญหาสังคม (นักสร้างนวัตกรรม)

ดังนั้น วิศวกรสังคม จึงเป็นทั้งผู้เรียนรู้และผู้เอื้อให้เกิดกระบวนการจัดการเรียนรู้ของคนใน
ท้องถิ่น ได้มานั่งพูดคุยเพื่อออกแบบกระบวนการ / วิธีการในการจัดการปัญหาหรือยกระดับทุน
ของชุมชนไปสู่การสร้างมูลค่าเพิ่มโดยเน้นไปที่การมีส่วนร่วมของคนในชุมชนผสานกับความรู้จาก
ภายนอกทีว่ิศกรสังคมจะเชื่อมโยงลงไปสู่ท้องถิ่นเพื่อขับเคลื่อนคุณภาพชีวิตของคนในพื้นที่ต่อไป

ทักษะส าคัญของวิศวกรสังคม ม. ราชภัฏ



1.วิเคราะห์ศักยภาพชุมชน
2.ยกระดับองค์ความรู้ในชุมชน
3.สร้างนวัตกรรมเพื่อการแก้ปัญหาชุมชน 
4.สร้างความยั่งยืนในการแก้ปัญหาเชิงพื้นที่ บนฐานข้อมูลของชุมชน

ยกระดับท้องถิ่น น าความรู้ลงพื้นที่เพื่อยกระดับศักยภาพชุมชนบนฐานข้อมูลจริง
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ใช้เครื่องมือวิศวกรสังคมในการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์เพื่อ

หาทางแก้ปัญหาที่ตรงจุด
สร้างความยั่งยืน พัฒนาคนในชุมชนให้สามารถจัดการตนเองได้
เป็นพลเมืองที่ใส่ใจ สร้างนักศึกษาที่ใส่ใจสังคมและมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน 

โครงการนี้เปรียบเสมือนการสร้างวิศวกรที่ไม่ได้สร้างตึก แต่สร้างสังคมให้ดีขึ้น โดยใช้แนวคิดการ
พัฒนาท้องถ่ินของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

บทบาทและเป้าหมายของวิศวกรสังคม ม.ราชภัฏ



บทสรุป
การท างานเป็นทีมและพลวัตกลุ่มเป็นหัวใจส าคัญของความส าเร็จในองค์การยุคใหม่ ทีมที่มี

ประสิทธิภาพไม่ได้เกิดขึ้นโดยบังเอิญ แต่ต้องผ่านกระบวนการพัฒนา การจัดการบทบาทของ
สมาชิก และการสร้างบรรยากาศแห่งความไว้วางใจและการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ทฤษฎีต่าง ๆ 
เช่น ทฤษฎีภาคสนามของเลวิน แบบจ าลองการพัฒนากลุ่มของ Tuckman ทฤษฎีบทบาททีมของ 
Belbin และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ล้วนช่วยให้เราเข้าใจพลวัตที่ซับซ้อนของทีม และ
น าไปใช้ในการออกแบบ การจัดการ และการเสริมสร้างทีมในบริบทที่แตกต่างกัน
 ในสังคมไทยและระบบราชการ การท างานเป็นทีมยังต้องเผชิญความท้าทายจากวัฒนธรรม
ล าดับชั้น ระบบอุปถัมภ์ และข้อจ ากัดเชิงโครงสร้าง แต่หากสามารถพัฒนากลไกการสื่อสาร การ
สร้างแรงจูงใจ และการใช้เทคโนโลยีสนับสนุนทีมเสมือน จะช่วยให้ทีมท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ทีมที่มีการบริหารจัดการอย่างเหมาะสมจึงไม่เพียงช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย แต่ยัง
สร้างการเรียนรู้ร่วมกัน ความผูกพัน และนวัตกรรมที่ยั่งยืนในระยะยาว
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