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Deming Cycle
วงจรเด็มมิ่ง Deming Cycle หรือ วงจรการควบคุม

คุณภาพ PDCA Cycle คือ แนวคิดการพัฒนาการ
ทำงานเพื่อควบคุมคุณภาพงานให้มีการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง

พัฒนามาจากแนวคิดของ วอล์ทเตอร์ ซิวฮาร์ท (Walter
Shewhart) นักสถิติในงานอุตสาหกรรม ต่อมาแนวคิดนี้

เริ่มเป็นที่รู้จักกันมากขึ้นเมื่อ  เอดวาร์ด เดมมิ่ง
(Edwards Deming) นักจัดการบริหารคุณภาพ 

ใช้เป็นเครื่องมือสำหรับการปรับปรุงกระบวนการทำงาน
ของพนักงานภายในโรงงานให้ดีขึ้น ซึ่งจะใช้ในการค้นหา

ปัญหาอุปสรรคในขั้นตอนการทำงานโดยพนักงาน จนเป็น
ที่รู้จักกันในชื่อว่า วงจรเด็มมิ่ง หรือ วงจร PDCA 

เป็นแนวคิดที่ง่าย ไม่ซับซ้อน สามารถนำไปใช้ได้ในเกือบ
ทุกกิจกรรม จึงทำให้เป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลายมากขึ้น

ทั่วโลก



Deming CycleDeming Cycle
Plan : การวางแผน 

              Do : ปฏิบัติตามแผน       

คือ การวางแผนการดำเนินงาน เพื่อให้เกิด การทำงานที่ได้ผลงาน การ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง การพัฒนาสิ่งใหม่ การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติงาน มีส่วนที่สำคัญเช่น การกำหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ การจัด
อันดับความสำคัญของเป้าหมาย กำหนดการดำเนินงาน กำหนดระยะเวลา
การดำเนินงาน กำหนดผู้รับผิดชอบดำเนินการ และกำหนดงบประมาณที่

จะใช้ การวางแผนที่ดีควรต้องเกิดจากการศึกษาที่ดี มีการวางแผนไว้
รัดกุมรอบคอบปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมของงานและเหตุการณ์
แผนที่ได้ต้องช่วยในการคาดการณ์สิ่งที่เกิดขึ้นและสามารถช่วยลดความ

สูญเสียที่อาจเกิดขึ้นได้ การวางแผนควรมีการกำหนด

เป็นการทำงานตามแผนงานที่ได้วางไว้ ขั้นตอน วิธีการ ลำดับงานที่
กำหนดไว้ในแผน นำมาสู่การปฏิบัติ โดยทำการศึกษาถึงวิธีการที่ดีที่สุด
ในการทำงานนั้นๆ เพื่อนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ และทำงานได้ผลดีที่สุด

หรืออาจมีการอบรมงานเหล่านั้น เพื่อความเข้าใจในการปฏิบัติ แล้ว
ลงมือปฏิบัติตามขั้นตอนและวิธีการทำงานที่ได้วางแผนไว้ ในระหว่างการ
ทำงานจะมีเก็บข้อมูลที่จำเป็น ที่สำคัญต่างๆ เอาไว้ เพื่อประโยชน์ในการ

ทำงานครั้งต่อไป หรือเพื่อจดบันทึกที่เป็นข้อบกพร่องของงานเอาไว้
เพื่อนำไปแก้ไข ปรับปรุงการทำงานในครั้งต่อไป



Deming CycleDeming Cycle
Check : ตรวจสอบการปฏิบัติตามแผน 

Act : ปรับปรุงแก้ไขพัฒนาต่อเนื่อง 

ทำการประเมินผลการดำเนินงานว่าเป็นไปตามแผนงานที่กำหนดไว้หรือไม่
อาจประเมินผลการดำเนินการตามขั้นตอน และการประเมินผลงานตาม
เป้าหมายของแผนงานที่กำหนดไว้ ในการประเมินอาจทำเองในองค์กร
โดยใช้คณะกรรมการที่รับผิดชอบในแผนการดำเนินงานเป็นผู้ประเมิน
มีการกำหนดวิธีการประเมินให้ชัดเจน สามารถทำได้ง่าย มีรูปแบบการ

ประเมินตรงกับเป้าหมายที่วางไว้

การนำผลประเมินที่ได้มาทำการวิเคราะห์ เพื่อพัฒนาแผนในการปรับปรุง
ต่อไป โดยเสนอแนะปัญหาแนวทางการปรับปรุงแก้ไขปัญหา หรือการ
พัฒนาระบบที่มีอยู่แล้วให้ดียิ่งขึ้นไปอีก ทำการระดมสมอง เพื่อหาทาง

แก้ไข ปัญหา / จุดอ่อน / ข้อดี / จุดแข็ง ที่พบเพื่อปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น
นำผลที่ได้จากการระดมสมองเสนอผู้เกี่ยวข้อง มาพิจารณาวางแผนการ

ดำเนินงานครั้งต่อไป และนำมากำหนดกลยุทธ์ในการจัดทำแผน
ครั้งต่อไป และกำหนดผู้รับผิดชอบดำเนินงานครั้งต่อไป



ตัวอย่างการวิเคราะห์ PDCA

Plan (วางแผน)

Check (ตรวจสอบ)

วิเคราะห์ปัญหาการเข้าถึงบริการ
สุขภาพในชุมชน
วางแผนจัดตั้ง “คลินิกหมอ
ครอบครัว” ในพื้นที่ละ 1 คลินิก
ตั้งเป้าหมายประชาชนได้รับบริการ
เบื้องต้นภายในรัศมีไม่เกิน 5
กิโลเมตร
จัดสรรงบประมาณสนับสนุนบุคลากร
ทีมแพทย์–พยาบาล–อสม.

Do (ดำเนินการ)

Act (ปรับปรุง)

สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข
โครงการ “คลินิกหมอครอบครัว (Primary Care Cluster)” 
เป้าหมาย พัฒนาระบบบริการปฐมภูมิให้ประชาชนเข้าถึงได้ทั่วถึงและลดภาระโรงพยาบาลใหญ่

ประเมินผลการให้บริการ 6 เดือนแรก
พบว่า

ผู้ป่วยโรคเรื้อรัง (เบาหวาน/
ความดัน) มารับบริการที่คลินิก
มากขึ้น 38%
เวลารอคิวเฉลี่ยลดลงจาก 120
นาที เหลือ 65 นาที

รับฟังข้อเสนอจากประชาชนผ่าน
ระบบ Feedback ของ สปสช.

เปิดคลินิกนำร่องใน 10 จังหวัด (ปี
2561)
จัดอบรมทีมบุคลากรด้านการให้
บริการแบบองค์รวม
ใช้ระบบ Health Data Center
(HDC) เชื่อมข้อมูลผู้ป่วยระหว่างโรง
พยาบาล–ชุมชน

เพิ่มจำนวนทีมหมอครอบครัวในเขต
เมือง
พัฒนาแอป “หมอพร้อม” เชื่อมต่อ
ระบบข้อมูลผู้ป่วย
จัดตั้งทีมติดตามผลระยะยาวและปรับ
แนวทางบริการเฉพาะพื้นที่

ผลลัพธ์ : ประชาชนเข้าถึงบริการสุขภาพได้มากขึ้นกว่า 1 ล้าน
คนในปีแรก เป็นตัวอย่างของการใช้ PDCA เพื่อ “ปรับปรุง
คุณภาพบริการอย่างต่อเนื่อง”



ตัวอย่างการวิเคราะห์ PDCA

Plan (วางแผน)

Check (ตรวจสอบ)

สำรวจข้อมูลสถิติอุบัติเหตุย้อนหลัง
3 ปี
กำหนดจุดเสี่ยง 200 จุดทั่วประเทศ
จัดทำแผนปรับปรุงถนน (เช่น เพิ่มไฟ
ส่องสว่าง ทางข้าม และป้ายจราจร)
ตั้งเป้าลดจำนวนผู้เสียชีวิต < 12 คน
ต่อ 1 แสนประชากร

Do (ดำเนินการ)

Act (ปรับปรุง)

กรมทางหลวงชนบท 
โครงการ “ถนนปลอดภัย ลดอุบัติเหตุทางถนน”
เป้าหมาย ลดอัตราอุบัติเหตุบนถนนในพื้นที่ชนบท 20% ภายใน 3 ปี

ตรวจสอบข้อมูลอุบัติเหตุจากศนย์
ขอมูลของกรมตำรวจ
พบว่าในพื้นที่นำร่อง อัตราอุบัติเหตุ
ลดลงเฉลี่ย 18%
มีบางจุดที่ยังเกิดอุบัติเหตุซ้ำ เพราะ
ไม่มีเจ้าหน้าที่ดูแลถาวร

ดำเนินโครงการปรับปรุงถนนและติด
ตั้งอุปกรณ์ความปลอดภัย
ร่วมมือกับตำรวจและองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในพื้นที่เสี่ยง
จัดกิจกรรม “ขับขี่ปลอดภัย” และ
อบรมชุมชน

จัดตั้ง “ศูนย์เฝ้าระวังถนนปลอดภัย
ระดับจังหวัด”
ใช้ระบบ GIS + Dashboard เพื่อ
ติดตามข้อมูลเรียลไทม์
กำหนดให้ทุกจังหวัดจัดทำ “แผน
ปฏิบัติการลดอุบัติเหตุ (Road
Safety Plan)”

ผลลัพธ์ : อัตราการเกิดอุบัติเหตุทั่วประเทศลดลง 22%
ภายใน 2 ปี เป็นตัวอย่างของ PDCA ที่เชื่อมโยงข้อมูล
ระหว่างหน่วยงาน (Data-driven Public Safety)



ตัวอย่างการวิเคราะห์ PDCA

Plan (วางแผน)

Check (ตรวจสอบ)

วิเคราะห์ปัญหาขยะล้นเมืองและงบ
ประมาณจัดเก็บสูง
ตงเป้า “ขอนแก่นเมืองสะอาด”
วางแผนรณรงค์แยกขยะตั้งแต่
ต้นทาง และสร้างศูนย์คัดแยกขยะ
ชุมชน
จัดตั้งคณะกรรมการสิ่งแวดล้อม
ระดับเทศบาล

Do (ดำเนินการ)

Act (ปรับปรุง)

เทศบาลนครขอนแก่น
โครงการ “การบริหารจัดการขยะมูลฝอยชุมชนแบบมีส่วนร่วม”
เป้าหมาย ลดปริมาณขยะฝังกลบ 30% ภายใน 2 ปี

ประเมินผลหลังดำเนินงาน 1 ปี พบว่า
ปริมาณขยะฝังกลบลดลง 27%
รายได้จากการขายขยะรีไซเคิลเพิ่มขึ้น
กว่า 1.5 ล้านบาทต่อปี
ความพึงพอใจของชุมชนสูงขึ้น
(4.6/5.0)

เรมโครงการนำร่องใน 5 ชุมชน
รณรงค์ “1 ครัวเรือน 3 ถัง” (เปียก–
แห้ง–รีไซเคิล)
สนับสนุนรถเก็บขยะคัดแยกและ
อบรมประชาชน

ขยายโครงการสู่ 40 ชุมชนทั่วเมือง
พัฒนาแอป “ขยะดี” สำหรับแจ้งจุด
ทิ้งขยะผิดประเภท
จัดตั้งความร่วมมือกับเอกชน (เช่น
CPALL, SCG) เพื่อสนับสนุนรีไซเคิล

ผลลัพธ์ : เทศบาลนครขอนแก่นได้รับรางวัล “องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นดีเด่นด้านสิ่งแวดล้อม ปี 2565”



ประโยชน์ของ PDCA

เพื่ อป้องกัน
การนำวงจร PDCA ไปใช้ ทำให้ผู้
ปฏิบัติมีการวางแผน การวางแผนที่
ดีช่วยป้องกันปัญหาที่ไม่ควรเกิด
ช่วยลดความสับสนในการทำงานลด
การใช้ทรัพยากรมากหรือน้อยเกิน
ความพอดีลดความสูญเสียในรูป
แบบต่างๆ
การทำงานที่มีการตรวจสอบเป็น
ระยะ ทำให้การปฏิบัติงานมีความ
รัดกุมขึ้น และแก้ไขปัญหาได้อย่าง
รวดเร็วก่อนจะลุกลาม
การตรวจสอบที่นำไปสู่การแก้ไข
ปรับปรุง ทำให้ปัญหาที่เกิดขึ้นแล้ว
ไม่เกิดซ้ำหรือลดความรุนแรงของ
ปัญหา ถือเป็นการนำความผิด
พลาดมาใช้ให้เกิดประโยชน์

เพื่ อแก้ไขปัญหา เพื่ อปรับปรุง
การใช้ PDCA เพื่อการแก้ปัญหา
ด้วยการตรวจสอบว่ามีอะไรบ้างที่
เป็นปัญหา ช่วยตรวจสอบปัญหา
ได้อย่างตรงจุด เมื่อพบปัญหา
สามารถนำมาวางแผนเพื่อดำเนิน
การตามวงจร PDCA ต่อไป
ทำให้การแก้ไขปัญหาเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ

การตรวจสอบที่นำไปสู่การแก้ไขปรับปรุง
ทำให้ปัญหาไม่เกิดซ้ำ หรือลดความ
รุนแรงของปัญหา ถือเป็นการนำความ
ผิดพลาดมาใช้ให้เกิดประโยชน์
การทำงานที่มีการตรวจสอบเป็นระยะ
ทำให้การปฏิบัติงานมีความรอบคอบมาก
ยิ่งขึ้น และแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด
และรวดเร็ว
สามารถตรวจสอบและทดลองได้เรื่อย ๆ
เพื่อหาวิธีที่ดีที่สุด
ลดความเสี่ยงในการจัดการ เนื่องจาก
สามารถทดลองกับทีมเล็ก ๆ ได้
เกิดการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

สรุป : PDCA” คือเครื่องมือบริหารคุณภาพในภาครัฐ ที่ช่วยให้เกิดการ ติดตาม ประเมิน และปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) ไม่ว่าจะเป็นโครงการด้านสาธารณสุข 
สิ่งแวดล้อม หรือความปลอดภัย ล้วนสามารถนำวงจร PDCA ไปประยุกต์ใช้เพื่อให้การบริการภาครัฐ
มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และยั่งยืน



การทำงานเป็นทีมและ
การสร้างทีมงาน
(Team work &
Team building)

การทำงานเป็นทีมและ
การสร้างทีมงาน
(Team work &
Team building)

ทีม (Team) หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และเป้า
หมายร่วมกัน ซึ่งทำงานประสานกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่
กำหนดไว้ โดยสมาชิกแต่ละคนมีบทบาทเฉพาะแต่ต้องอาศัยการร่วม
มือซึ่งกันและกัน



ประเด็นสำคัญของการทำงานเป็นทีม
การทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ไม่ได้ขึ้นอยู่กับตำแหน่งหรือ
อำนาจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง แต่เกิดจาก “ความรู้สึกเป็นเจ้าของ
ร่วมกัน” ของสมาชิกทุกคนในทีม ที่มองตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร มากกว่าจะเป็นเพียง “ผู้ใต้บังคับบัญชา”

ทีมงานที่ดีจะมี ความร่วมมือ ความไว้วางใจ และความเคารพซึ่งกันและ
กันทุกคนได้รับเกียรติเท่าเทียมกัน ไม่แบ่งชนชั้นระหว่างหัวหน้าและลูก
น้อง ผู้นำมีบทบาทในฐานะ “พี่ เลี้ยง” หรือ “โค้ช” ที่คอยแนะนำ
สนับสนุน และเปิดพื้นที่ให้เรียนรู้ร่วมกัน

เมื่อเกิดข้อผิดพลาด ทีมจะไม่โทษกัน แต่ใช้โอกาสนั้นในการเรียนรู้และ
พัฒนา สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ร่วมกัน (Learning Team)
และการเติบโตอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement)

ทีมที่มีพลังยังพร้อม ทำงานเกินกว่าหน้าที่ (Beyond Job Description)
เพราะรู้สึกถึงคุณค่าของตนในความสำเร็จของทีม และเห็นความสำเร็จของ
ทีมเป็นความภูมิใจร่วมกัน สิ่งที่ได้รับจึงไม่ใช่เพียง “ค่าตอบแทน” ทาง
วัตถุ แต่คือ “คุณค่าทางใจ” ทั้งจากเพื่อนร่วมทีมและผู้นำที่ให้ความเคารพ
และความปรารถนาดี

ทีมลักษณะนี้จะกลายเป็น ต้นแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่
สามารถถ่ายทอดวัฒนธรรมการทำงานที่ดีให้กับรุ่นต่อไป และเป็น
รากฐานของ “ความยั่งยืนขององค์กร” ในระยะยาว

“ทีมที่เข้มแข็ง คือทีมที่ไม่มีเจ้านาย มีแต่ผู้นำ”
ทุกคนมีเกียรติเท่าเทียมกัน เรียนรู้ เติบโต และรับผิด
ชอบร่วมกัน ความสำเร็จจึงเป็นของทีมทั้งทีม ไม่ใช่ของ
ใครคนหนึ่ง



การเปลี่ยนมุมคิด มองคนของเราเป็น "ทีมงาน" และเริ่มปฏิบัติ
โดยการสร้างและบริหารคนของเราแบบที่มงาน ผลของงานที่
เกิดขึ้น จะแตกต่างไปจากการบริหารแบบดั้งเดิมที่บังคับ
บัญชาให้ได้ตามเป้าหมาย 
ทีมงาน (Team Work) จึงเป็นทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ใน
การทำงานที่องค์การ/สถาบันต่าง ๆ มุ่งสร้างและพัฒนาขึ้นมา
จากบุคลากรที่หลากหลายมารวมกันเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ
ให้แก่องค์การ 
การสร้างทีมงาน (Team Building) จึงเป็นกระบวนการเริ่ม
ต้นที่สำคัญในการพัฒนาทีมงานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
ดังนั้นการเรียนรู้การทำงานเป็นทีมจึงจำเป็นต้องเข้าใจปัจจัยที่
เกี่ยวข้องอันส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทำงาน 

ประเด็นสำคัญของการทำงานเป็นทีม
การบริหารแบบทีมงาน คือ การเปลี่ยนจาก
“สั่งให้ทำ” เป็น “ร่วมกันทำ” ทีมที่ดีคือพลังขับ
เคลื่อนให้องค์กรก้าวสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน



ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศในยุคปัจจุบัน เป็นแรงผลัก
ดันให้องค์การต่าง ๆ ในทุกภาคส่วนต้องเสริมสร้างศักยภาพรองรับกับ
การเปลี่ยนแปลงในหลายมิติที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว เพื่อให้องค์การสามารถ
ปรับตัวและพัฒนาอย่างไม่หยุดยั้ง 
การทำงานเป็นทีม (Teamwork) ถือเป็นกลยุทธ์ของการพัฒนาองค์การ
อย่างหนึ่งที่ได้รับความสนใจและถูกนำมาใช้ในองค์การอย่างแพร่หลาย  ทีม
เป็นกลุ่มของบุคคลที่มีลักษณะเฉพาะและมีความเกี่ยวข้องต่อกันเพื่อร่วม
กันทำงานให้บรรลุเป้าหมาย 
องค์การในแบบเดิม ๆ ดำเนินงานโดยยึดถือการทำงานในลักษณะส่วน
บุคคล (Individual Work) เน้นการแบ่งงานกันทำตามหน้าที่รับผิดชอบ
และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน แต่แนวคิดในการทำงานเป็นทีมนั้น ถือ
เป็นการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการทำงานเพราะมีจุดมุ่งหมายเพื่อใช้การ
ร่วมมือกันของกลุ่มบุคคลในองค์การเพื่อแก้ปัญหาในการทำงาน
สร้างสรรค์นวัตกรรมตลอดจนพัฒนาคุณภาพของผลผลิตและบริการ
การสร้างทีมไม่เพียงช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานเท่านั้น แต่ยังช่วยสร้าง
บรรยากาศของความร่วมมือ ความไว้วางใจ และความผูกพันในองค์กร
ซึ่งเป็นพื้นฐานสำคัญของการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน

การสร้างทีม (Team building)
แนวคิด การทำงานเป็นทีม จึงเป็นการเปลี่ยน
วัฒนธรรมการทำงานจาก “ต่างคนต่างทำ”
สู่ “การร่วมมือกันทำ” เพื่อใช้พลังของความ
หลากหลายในการแก้ปัญหา สร้างสรรค์
นวัตกรรม และพัฒนาคุณภาพของผลผลิตและ
บริการให้ดียิ่งขึ้น



คือ กระบวนการในการทำให้คนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง เกิดความ
สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ทั้งในระดับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
และความสัมพันธ์ร่วมกันทั้งกลุ่ม ซึ่งจะพัฒนาความ
สัมพันธ์ให้ดียิ่งขึ้นจนเกิดการทำงานร่วมกันที่มี
ประสิทธิภาพ 
มีเป้าหมายร่วมกัน มีทัศนคติที่ดีในการทำงาน ตลอดจน
สร้างความสามัคคีกันได้เป็นอย่างดีที่สุด 
เป็นกระบวนการสร้างความสัมพันธ์ ที่มีหลากหลายรูป
แบบขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ที่ต้องการ
เป็นเครื่องมือสำคัญที่จะสร้างให้องค์การแข็งแกร่งและ
สามัคคีขึ้นมาได้ คือ ระบบ Team Building หรือ     
การสร้างทีมสัมพันธ์ ที่จะทำให้ทุกคนร่วมแรงร่วมใจกัน
ขับเคลื่อนองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด

การสร้างทีม (Team building)



ลักษณะของ Team Building

ฝึกความสามัคคี และประนีประนอมร่วมกัน
ทักษะหนึ่งที่จำเป็นอย่างมากต่อพนักงานในองค์กรนั้นก็คือทักษะในการแก้ปัญหานั่นเอง
ไม่ว่าจะเป็นทักษะการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า การแก้ปัญหาส่วนบุคคล และการแก้ป้ญหา
ระบบทีม มีส่วนทำให้องค์กรผ่านพ้นอุปสรรคและวิกฤตไปได้

สร้างเป้าหมายในอนาคตร่วมกัน

ฝึกฝนทักษะในการสื่อสาร และแสดงความคิดเห็น

ฝึกฝนทักษะในการแก้ปัญหา

การสร้างทีมสัมพันธ์ คือ การต้องสามารถมองเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน การมีเป้า
หมายที่เป็นจุดเดียวกันนี้ก็เพื่อทำให้ทุกคนเห็นทิศทางของตนและขององค์กรที่ชัดเจน
รวมถึงขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งจะทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ

การสื่อสารผิดพลาด หรือสื่อสารไม่ตรงกัน มีส่วนทำให้เกิดความเสียหายได้มาก ดังนั้น
กิจกรรมสร้างทีมสัมพันธ์ที่ดีมักจะฝึกทักษะในการสื่อสารไปในตัว ตั้งแต่เนื้อหาที่สื่อสาร
ตลอดจนวิธีสื่อสารระหว่างกัน รวมถึงการแสดงความคิดเห็นร่วมกัน

การทำกิจกรรมควรฝึกฝนการทำงานในระบบทีมและเสริมสร้างความร่วมมือร่วมใจกัน
และเมื่อเกิดความสามัคคีขึ้นก็ย่อมทำให้การทำงานนั้นเกิดประสิทธิภาพและสร้างความ
สำเร็จให้กับองค์กรได้



ปัจจัยที่สำคัญของการสร้างทีม 

เข้าใจความแตกต่าง
ของสมาชิกในทีม 

ทุกคนจะมีเอกลักษณ์ของตนทั้งกายภาพ
และบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน และเข้าใจ
ความแตกต่างระหว่างกัน เพื่อจะมี
ปฏิสัมพันธ์และทำงานร่วมกันกับคนอื่น ๆ
ในทีมได้อย่างสอดคล้องและมี
ประสิทธิภาพ 
การเข้าใจความแตกต่างของสมาชิกในทีม
ได้แก่ การศึกษา อายุ เพศ ภูมิลำเนา
สถานภาพทางครอบครัว ซึ่งส่งผลให้การ
แสดงออก การนึกคิดที่แตกต่างกัน เป็น
พฤติกรรมที่ส่งผลกระทบต่อทีมงาน จึง
ต้องทำความเข้าใจเหตุผลและมุมมองของ
สมาชิกทีมคนอื่น ๆ เอาใจเขามาใส่ใจเรา
และมองให้เห็นคุณค่าของความแตกต่าง
เหล่านั้น 

ความแตกต่างในองค์การ ความสัมพันธ์ในทีม

มีนัยสำคัญอยู่ 2 มิติ คือ
มิติแรก คำนึงถึงความเหมาะสม
ของทีมกับองค์การ ซึ่งจะดูว่าทีม
อยู่ระดับใดในองค์การ ภารกิจของ
ทีมมีความสำคัญเพียงใด และทีมได้
รับการสนับสนุนจากผู้บริหารหรือไม่
เพื่อที่ทีมจะปฏิบัติงานได้ตามความ
ต้องการขององค์การ
มิติที่สอง สนใจถึงความสัมพันธ์
ของสมาชิกในทีมกับบุคคลและ
สภาพแวดล้อมภายนอก เพราะทีม
งานจะไม่สามารถปฏิบัติงานตาม
ลำพัง แต่จะต้องปฏิสัมพันธ์กับ
บุคคลรอบข้าง

การรู้จัก คุ้นเคย ความสนิทสนม ความ
เชื่อใจ ความเข้าใจและความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยสำคัญ
ในการทำงาน และประสานงานระหว่าง
กันอย่างสร้างสรรค์ รวมถึงการสละ
เวลาในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมทีม ทั้งก่อนและระหว่างการ
ปฏิบัติงานเป็นทีม ล้วนมีความสำคัญ
ต่ออนาคตและความสำเร็จของทีม 
ฝึกการเข้าใจกันและกัน เข้าใจในบทบาท
หน้าที่และภารกิจของกันและกัน เข้าใจ  
ขั้นตอนการทำงาน ภาระงาน เพื่อผล
สำเร็จของทีมงานเป็นหลัก แสดงตนให้
ความช่วยเหลือและแบ่งเบาภาระงาน
ของทีมให้สำเร็จโดยเร็ว



โมเดลการสร้างทีมที่มีประสิทธิผล GRPI Model
พัฒนาโดย Richard Beckhard (1969) เป็นโมเดลที่ใช้วิเคราะห์และพัฒนาทีมงานให้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยมององค์ประกอบหลักของทีมผ่าน 4 มิติ คือ G – R – P – I

Goals (เป้าหมายของทีม) ทีมต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน วัดผลได้ และเข้าใจ
ร่วมกัน เพื่อให้ทุกคนมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน เป้าหมายที่ดีควรสอดคล้อง
กับพันธกิจขององค์กร และระบุผลลัพธ์ที่ต้องการอย่างเป็นรูปธรรม

เช่น ทีม “ศูนย์ข้อมูลสุขภาพจังหวัด” ตั้งเป้าหมายพัฒนาระบบรายงาน
ผู้ป่วยใน 48 ชม., ทีม e-Government ตั้งเป้าพัฒนาแพลตฟอร์ม
บริการภาครัฐภายใน 6 เดือน

Roles and Responsibilities (บทบาทและความรับผิดชอบ) การแบ่ง
หน้าที่อย่างชัดเจนช่วยลดความซ้ำซ้อนและความขัดแย้งในการทำงาน
สมาชิกในทีมต้องรู้ว่าใครรับผิดชอบอะไร และเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่าง
บทบาท

เช่น ทีมจัดทำแผนยุทธศาสตร์จังหวัด แบ่งหน้าที่ระหว่างฝ่ายวิเคราะห์
ข้อมูล ฝ่ายจัดทำเอกสาร และฝ่ายประสานงาน

Processes (กระบวนการทำงาน) ระบบ วิธีการ และขั้นตอนการทำงานที่
ทีมใช้ในการสื่อสาร ตัดสินใจ และแก้ปัญหา กระบวนการที่ดีจะช่วยให้ทีม
ทำงานอย่างมีระบบ โปร่งใส และตรวจสอบได้

เช่น ทีมงานโครงการ “Digital Government” ใช้ระบบ e-Meeting
และ e-Document เพื่อลดขั้นตอนการประสานงาน, ใช้ระบบ e-
Workflow หรือ CRM เพื่อให้การทำงานมีประสิทธิภาพ

Interpersonal Relationships (ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล) ความไว้
วางใจ การสื่อสารที่ดี และความเคารพซึ่งกันและกันคือหัวใจของทีมที่มี
ประสิทธิผล เมื่อสมาชิกในทีมเข้าใจกันและให้เกียรติกัน จะช่วยลดความขัด
แย้งและสร้างพลังร่วม

เช่น ทีมงานในสำนักงานเขตสร้างกิจกรรม “ประชุมเชิงสร้างสรรค์”
หรือ Workshop  เพื่อเปิดใจพูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็น



Types of Team in Organization
ประเภทของทีมในองค์การ มีการแบ่งประเภทของทีมตาม
ลักษณะการปฏิบัติงาน จุดประสงค์ และระดับของความเป็น
อิสระ เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะของงานและวัฒนธรรม
องค์กร

Problem-solving team (ทีมแก้ปัญหา)
Project Team (ทีมโครงการเฉพาะกิจ) 
Functional Team (ทีมตามสายงาน / ทีมหน้าที่เฉพาะ)
Self-Managed Team (ทีมบริหารตนเอง)
Cross-Functional Team (ทีมข้ามสายงาน)
Virtual Team (ทีมเสมือน / ทีมออนไลน์)
Leadership or Management Team (ทีมผู้บริหาร /
ทีมผู้นำ)



Types of Team 
in Organization

Functional team

Self-managed team

ทีมตามหน้าที่ตามสายงาน หรือกลุ่มงานเดียวกันในองค์การ เพื่อร่วมกันพัฒนาแผนกงาน
ของตนเองให้มีคุณภาพในการทำงานเพิ่มขึ้น เป็นทีมที่จัดตั้งขึ้นตามโครงสร้างขององค์กรใน
แต่ละฝ่ายหรือแผนก สมาชิกมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านและรายงานต่อหัวหน้าฝ่ายโดยตรง
เช่น แผนกการตลาด อาจจัดตั้งทีมขึ้นเพื่อเสริมคุณภาพของแผนก ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น

ตัวอย่าง ทีมวิเคราะห์นโยบายในสำนักปลัดกระทรวง, ทีมการตลาด ทีมการเงิน หรือทีม
ทรัพยากรมนุษย์ในบริษัทผลิตสินค้า ในภาคเอกชน ซึ่งทีมตามสายงาน จะมีความชำนาญ
เฉพาะทางสูง

ทีมบริหารตนเอง เป็นทีมที่ได้รับอำนาจจากผู้บริหารให้สมาชิกในทีมมีสิทธิในการใช้ดุลยพินิจ
เพื่อการตัดสินใจ และใช้อำนาจ รวมทั้งมีความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างมีอิสระในการจัดการอย่างสมบูรณ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ ทีมรูปแบบนี้ส่งเสริม
การทำงานแบบมีส่วนร่วม ความคิดสร้างสรรค์ และความเป็นเจ้าของงาน (Ownership)

ตัวอย่าง ทีม “GovLab Thailand” ภายใต้สำนักงาน ก.พ.ร. ได้รับมอบหมายให้คิด
นวัตกรรมเพื่อพัฒนาการบริการประชาชน เช่น บริการดิจิทัลแบบเบ็ดเสร็จ สมาชิก
กำหนดเป้าหมายโครงการและ KPI ร่วมกัน แบ่งหน้าที่กันรับผิดชอบและรายงานผลต่อ
คณะกรรมการระดับสูงเท่านั้น ส่งผลให้หน่วยงานมีความยืดหยุ่น และลดขั้นตอนการ
บริหารจากบนลงล่าง

Problem-solving team
ทีมแก้ปัญหา ประกอบด้วย สมาชิกจากแผนกงานเดียวกัน ซึ่งมีเวลาพบปะกันเพื่อหาแนวทาง
แก้ปัญหาหรือวิธีการที่จะปรับปรุงคุณภาพของผลผลิตและสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีจุด
ประสงค์เพื่อแก้ไขปัญหาด้วยความรับผิดชอบตามที่ผู้บริหารมอบหมาย ตั้งขึ้นชั่วคราวเพื่อ
วิเคราะห์และแก้ไขปัญหาที่เฉพาะเจาะจง เช่น ปัญหาประสิทธิภาพงาน หรือข้อร้องเรียนจาก
ลูกค้า

ตัวอย่าง ทีมเฉพาะกิจแก้ปัญหาฝุ่น PM 2.5 ในเขตกรุงเทพฯ, ทีมปรับปรุงกระบวนการ
ผลิตที่มีของเสียเกินมาตรฐานในภาคเอกชน



Types of Team 
in Organization

Project Team 
ทีมโครงการเฉพาะกิจ จัดตั้งขึ้นเพื่อดำเนินการตามโครงการระยะเวลาหนึ่ง เมื่อเสร็จสิ้น
ภารกิจ ทีมจะยุติลง เพื่อดำเนินโครงการใดโครงการหนึ่งโดยมีเป้าหมาย ผลลัพธ์ และระยะ
เวลากำหนดชัดเจน เมื่อโครงการเสร็จสิ้น ทีมจะสิ้นสุดการทำงานไปด้วย ประกอบด้วย
บุคลากรจากหลายฝ่ายที่มีความเชี่ยวชาญต่างกัน มาร่วมมือกันเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตาม
วัตถุประสงค์ของโครงการ

ตัวอย่าง ทีมจัดงาน “Expo Thailand 2025” ของกระทรวงพาณิชย์

Virtual team
ทีมเสมือนจริง เป็นทีมที่สมาชิกประสานความร่วมมือกันในการทำงาน โดยไม่เผชิญหน้ากันแต่
มีปฏิสัมพันธ์และติดต่อสื่อสารกันโดยผ่านตัวกลางรูปแบบต่าง ๆ เช่น อีเมล เครือข่าย
อินเตอร์เน็ต คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ หรือการประชุมทางไกล เป็นต้น เป็นทีมที่มีความ
ยืดหยุ่นสูง ทำงานได้ประหยัดเวลา และข้ามขอบเขตระหว่างองค์การได้อย่างไม่มีข้อจำกัด 

ตัวอย่าง ทีมบริหารข้อมูลของจังหวัดต่าง ๆ ที่ประชุมร่วมผ่านระบบ e-Meeting, ทีม
ออกแบบผลิตภัณฑ์ที่สมาชิกอยู่ต่างประเทศ เป็นต้น

Cross-function team
ทีมข้ามสายงาน เป็นทีมที่สมาชิกมีตำแหน่งระดับเดียวกันในองค์การ แต่มาจากคนละแผนก
งาน และมีความแตกต่างกันในด้านความรู้ และทักษะเฉพาะด้านมาทำงาน เพื่อหาวิธีการแก้
ปัญหาที่ต้องอาศัยมุมมองและความรู้ความสามารถที่แตกต่างหลากหลายร่วมกัน ส่งเสริมให้
เกิดประสิทธิผล ความรวดเร็วในการทำงานและการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ
อย่างเต็มที่ช่วยในการปรับปรุงและพัฒนาโปรแกรมและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในองค์การ 

ตัวอย่าง ทีมพัฒนา “ระบบบริการภาครัฐแบบเบ็ดเสร็จ” ที่มีตัวแทนจาก IT, การเงิน, และ
ประชาสัมพันธ์, ทีมพัฒนา “ผลิตภัณฑ์ใหม่” ที่มีฝ่ายวิจัยตลาด วิศวกรรม และฝ่ายขาย
ร่วมกัน ส่งผลให้เกิดนวัตกรรมและการบูรณาการความรู้

Leadership or Management Team 
ทีมผู้บริหาร / ทีมผู้นำ เป็นทีมระดับบนที่ทำหน้าที่กำหนดทิศทาง วางกลยุทธ์ และตัดสินใจ
สำคัญขององค์กร

ตัวอย่าง ทีมบริหารระดับสูงของกระทรวง (ปลัดฯ รองปลัดฯ ผอ.กอง), คณะกรรมการ
บริหาร (Executive Committee) ของบริษัท



ประโยชน์ของการพัฒนาทีม

เพิ่มพูนการยอมรับนับถือระหว่างกัน
เนื่องจากสมาชิกทีมงานจะต้องกำหนดและจัดสรรตำแหน่ง อำนาจหน้าที่และความรับผิด
ชอบของสมาชิก เช่น หัวหน้าทีม นักวิเคราะห์ ผู้ประสานงานของทีม และสมาชิกอื่น ๆ
โดยสมาชิกที่ร่วมทีมจะรับรู้ ยอมรับ และมีความเข้าใจต่อกันว่าจะต้องแสดงบทบาท
อย่างไร และในช่วงเวลาใดจึงจะหมาะสม

สร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานให้กับสมาชิก

สร้างความสัมพันธ์ในงาน 

ทำงานไปด้วยสร้างความมั่นคงในอาชีพ

เพราะการทำงานเป็นทีมจะสร้างความไว้ใจ ช่วยเหลือกัน และบรรยากาศการทำงานที่ดี
ทำให้สมาชิกมีความรู้สึกสบายใจ พอใจ และเพลิดเพลินกับการทำงาน ก่อให้เกิดขวัญและ
กำลังใจในการทำงาน และช่วยให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ

สมาชิกในทีมงานจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยระดมกำลังกาย กำลังใจ และกำลังความคิด
ตลอดจนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ของสมาชิกเข้าเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดความสัมพันธ์และความผูกพันในฐานะสมาชิกของทีม หรือที่
เรียกว่า "One for all, all for one." ทำให้บุคคล ทีม และงานมีความผูกพันใกล้ชิดกันและ
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน

ช่วยให้สมาชิกของทีมงานมีความมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากนี้องค์การต่าง ๆ
มักจะปรับระบบการประเมิน และให้ผลตอบแทนที่จูงใจแก่ทีม ทำให้สมาชิกในทีมงานที่
ประสบความสำเร็จ มีความก้าวหน้าทั้งด้านการงาน รายได้ และอาชีพที่มั่นคง



องค์ประกอบของทีมงาน 
(Team work composition)

ผู้นำทีม (Team Leader) 

ระบบการทำงาน (Work System)

สมาชิกในทีม (Team Members)

บรรยากาศในการทำงาน (Work Climate)

หมายถึง ส่วนประกอบหลักที่ทำให้ทีมสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ
 และบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยทั่วไปประกอบด้วย 4 องค์ประกอบสำคัญ ได้แก่
ผู้นำทีม (Team Leader), สมาชิกในทีม (Team Members), ระบบการทำงาน (Work
System), และบรรยากาศในการทำงาน (Work Climate)

ผู้นำทีม คือ บุคคลที่ทำหน้าที่กำหนดทิศทาง วางแผน ประสานงาน และสร้าง
แรงจูงใจให้ทีมทำงานร่วมกัน มีบทบาททั้งในด้านการจัดการ และการสร้างแรง
บันดาลใจ

สมาชิกทีม คือ บุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ และบทบาทแตกต่างกัน แต่ทำงานร่วม
กันภายใต้เป้าหมายเดียวกัน ต้องมีความรับผิดชอบร่วมกัน และความผูกพันต่อ
ทีม 

หมายถึง กระบวนการ วิธีการ และเครื่องมือที่ใช้ในการบริหารงานของทีม เช่น
การวางแผน การประชุม การติดตามผล รวมถึงเทคโนโลยีและระบบข้อมูลที่
สนับสนุนให้การทำงานมีประสิทธิภาพ เช่น ทีมสาธารณสุขจังหวัดใช้ระบบ
“Health Dashboard” เพื่อติดตามสถานการณ์โรคแบบเรียลไทม์

หมายถึง สภาพแวดล้อมทางจิตใจและสังคมภายในทีม ซึ่งส่งผลต่อแรงจูงใจ
ความสุข และประสิทธิภาพของสมาชิก บรรยากาศที่ดีควรเปิดกว้าง เป็นมิตร
และส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เช่น สำนักงานจังหวัดจัด “วันพัฒนา
ความสัมพันธ์ทีมงาน” เพื่อสร้างความสามัคคีและลดช่องว่างระหว่างตำแหน่ง



เป็นผู้ริเริ่มที่ดี มีความคิดสร้างสรรค์ในการหาแนวทางการทำงานใหม่ ๆ เพื่อให้ทีม
สามารถสร้างวิธีการทำงานที่ดีและเหมาะสมร่วมกัน
มีเป้าหมายชัดเจน เป็นไปตามแนวนโยบายของหน่วยงาน โดยสามารถกำหนดตัวชี้วัดผล
สำเร็จของการทำงานให้สมาชิกทีมได้รับรู้ที่ชัดเจน เช่น เป้าหมายงานเชิงปริมาณ เชิง
คุณภาพ เชิงระยะเวลา เป็นต้น
ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้สมาชิก สามารถสร้างแรงกระตุ้น โน้มน้าว และ
จูงใจให้สมาชิกทีมใช้ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานของทีมให้แล้วเสร็จ
ด้วยความเต็มใจ ให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายงานที่ตั้งไว้ 
สามารถในการให้คำแนะนำปรึกษาที่ดี สามารถคิดวิเคราะห์และสื่อสารเชิงบวกได้ดี
มีทักษะในการชี้ให้สมาชิกทีมรู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถแจกแจง ชี้แจง อธิบาย
บทบาทและหน้าที่ของสมาชิกทีมที่ส่งผลต่อความสำเร็จของทีม เช่น มีการประชุมขี้แจง
หารือภารกิจของทีมที่ได้รับมาเพื่อมอบหมาย สั่งการ หรือกระจายภาระงานให้สมาชิกทีม
ได้รู้อย่างทั่วถึง
มีทักษะในการจัดระบบและโครงสร้างภายในทีม
เป็นผู้ฟังที่ดี ใจเปิดกว้าง เห็นความสำคัญของความคิดเห็นของสมาชิก
เป็นนักสื่อสารที่ดี มีทักษะในการสื่อสาร รับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมได้
แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่
เป็นนักคิดวิเคราะห์และตัดสินใจที่ดี โดยเริ่มต้นจากการเป็นนักแสวงหาข้อมูลที่ดี

ลักษณะของผู้นำทีมที่ดี 



ทำหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด รับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้แล้วเสร็จทั้งเชิง
ปริมาณ คุณภาพ และกรอบระยะเวลา ใช้ความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของ
ตนอย่างเต็มที่
ยอมรับกฎและกติกาของทีม 
ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย และไม่เพิกเผยหรือถือว่า
ไม่ใช่หน้าที่ของตนเอง
ปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ โดยปฏิบัติงานที่ได้รับมอยหมายให้แล้วเสร็จตามเป้า
หมายตามที่ได้รับการไว้วางใจมอบหมายภารกิจต่าง ๆ
เปิดใจรับความคิดใหม่ ๆ ยอมรับความแตกต่าง และเอื้อให้เกิดบรรยากาศที่ดีใน
การทำงาน
สร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมทีม เช่น การแบ่งปัน เอื้ออาทร ช่วยเหลือ และ
แสดงความห่วงใย 
คิดถึงส่วนรวมมากกว่าส่วนตน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน

ลักษณะของสมาชิกในทีมที่ดี 



ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้งาน เป้าหมาย หรือปัญหา (Problem Awareness) 
ศึกษาปัญหาหรืองานที่ได้รับมอบหมายร่วมกัน กำหนดเป้าหมายที่ปฏิบัติได้หรือบรรลุให้ชัดเจนเป้าหมายที่ชัดเจน
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติ มีทิศทางในการทำงาน เปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการทำงาน เข้าใจเป้าหมายและ
กระบวนการได้ตรงกัน

ระบบการทำงาน 

ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล (Data Gathering and Analysis) 
สมาชิกในทีมร่วมกันกำหนดแนวทางในการรวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อที่จะได้ข้อเท็จจริงมาทำประมวลผล
เพื่อกำหนดทางเลือกในการแก้ไขปัญหา และเลือกแนวทางปฏิบัติโดยระดมความคิด (Brainstorm) 

ขั้นตอนที่ 3 การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planning) 
นำข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ปัญหามากำหนดเป็นวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา และวางแผนปฏิบัติการที่เป็น
รูปธรรม มีขั้นตอนก่อน-หลัง โดยคำนึงถึงกำลังคนหรือ แรงงาน อุปกรณ์ งบประมาณ เทคโนโลยี และเวลา

ขั้นตอนที่ 4 การดำเนินงาน (Action Implementation) 
สมาชิกร่วมมือกันในการนำแผนงานไปปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม โดยต้องคอยดูแลให้แผนปฏิบัติงานดำเนินไปอย่าง
ราบรื่น และมุ่งสู่เป้าหมายที่ต้องการ มีการสอนงาน ปรึกษาหารือกัน เพื่อแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไม่ให้ลุกลามเป็น
ปัญหาใหญ่

ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลลัพธ์จากการดำเนินงาน (Evaluation of Results) 
สมาชิกในทีมร่วมกันติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาการดำเนินงานให้
บรรลุเป้าหมาย โดยร่วมมือร่วมใจและระดมความคิดในการประเมินผลการทำงาน และประสิทธิภาพของทีมงาน
ว่าการดำเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ จะต้องพัฒนาตนเองอย่างไร เพื่อให้เป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
ตามที่ต้องการ



เป็นความพอใจ ความสุขใจที่เกิดขึ้นของสมาชิกภายในทีม การสร้างบรรยากาศที่ดีของ
ทีมงานนั้น จะส่งผลให้สมาชิกมีความสุขและพอใจที่จะทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ ซึ่ง
บรรยากาศที่ดีในการทำงานเป็นทีมนั้น ควรสร้างให้คึกคัก สนุกสนาน ให้มีบรรยากาศ
ของการแข่งขันการทำงานเพื่อมุ่งผลสำเร็จที่ดียิ่งขึ้นเรื่อย ๆ 
โดยทำให้ทุกคนมีความหวัง คาดหวังในผลสำเร็จ ให้ทุกคนมองเห็นคุณค่าและความ
สามารถของตนเองที่มีต่อทีมงาน โดยการสร้างขวัญและกำลังใจและจุดประกายความ
มุ่งมั่นให้เกิดขึ้น 
มองหาวิธีการทำงานที่ดีที่สุด ที่เร็วที่สุด เพื่อให้เกิดความสำเร็จและความสมบูรณ์แบบ
มากที่สุด ควรสร้างให้สมาชิกทีมมีบรรยากาศการทำงานที่แปลกใหม่ ให้ทุกคนได้ตื่นตัว
ในการทำงาน และสร้างความเข้าใจให้ความรู้ และความรับผิดชอบต่องานที่ทำ โดย
ลักษณะของทีมที่มีความสุข สมาชิกควรสร้างบรรยากาศให้เกิดขึ้น

บรรยากาศในการทำงาน 

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ต้องมี “ผู้นำที่ดี – สมาชิกที่ร่วมมือ – ระบบที่มีประสิทธิภาพ
– บรรยากาศที่สร้างแรงบันดาลใจ” เมื่อทั้ง 4 องค์ประกอบประสานกัน จะนำไปสู่
“ทีมที่มีพลังและความยั่งยืนขององค์กร”



ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม 
(Factors Affecting Team Effectiveness) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม 
(Factors Affecting Team Effectiveness) 

ปัจจัยด้านบริบทองค์การ
(Organizational Context)

ปัจจัยด้านคุณลักษณะของภาระงาน 
(Task Characteristics) 

ปัจจัยด้านคุณลักษณะของทีม
(Team Characteristics) 

ปัจจัยด้านกระบวนการของทีม
(Team Process) 



ปัจจัยด้านบริบทองค์การ
(Organizational Context) 

วัฒนธรรม (Culture)
สะท้อนถึงค่านิยมและความเชื่อร่วมกันอย่างเป็นระบบ ที่เกิดขึ้นภายในองค์การที่ใช้เป็นแบบแผน
และแนวทางในการกำหนดพฤติกรรมของแต่ละบุคคลอันจะก่อให้เกิดผลดีต่อการดำเนินการของ
ทีม วัฒนธรรมมีคุณค่าในการช่วยสรรสร้างองค์การ ให้เกิดกลุ่มคนที่มีความเชื่อ และ ค่านิยม 

การฝึกอบรม (Training)

สารสนเทศ (Information) 

รางวัล (Reward)

คือ กิจกรรมที่องค์การจัดขึ้นเพื่อให้ความรู้ ความเข้าใจและเพิ่มพูนความสามารถในการทำงานให้แก่
สมาชิกของทีม นำไปสู่การเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ให้เกิดทักษะ ได้แก่ ทักษะเชิงเทคนิค ทักษะด้านการ
สร้างสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคคล ทักษะด้านการจัดการ ทักษะการตัดสินใจและการแก้ปัญหา

มีความเหมาะสมกับภาระงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ และรูปแบบในการบริหารทีม ง่ายต่อการเข้า
ถึง มีความถูกต้อง มีความน่าเชื่อถือ มีมาตรฐาน ชัดเจน ทันต่อเวลา ตรงต่อความต้องการ
สมบูรณ์ครบถ้วน มีความเหมาะสม ยุติธรรม สะดวกต่อการใช้งาน

ผลตอบแทนที่ได้รับจากการทำงานซึ่งมีศักยภาพเป็นอิทธิพลต่อแรงจูงใจและความร่วมมือในการ
ทำงานของสมาชิกจนทำให้การดำเนินงานของทีมประสบความสำเร็จ จำแนกรางวัลของทีมเป็น      
2 ลักษณะ คือ

รางวัลที่ไม่อยู่ในรูปเงิน เช่น การประกาศเกียรติคุณ การเพิ่มวันเวลาในการหยุดพักผ่อน
รางวัลที่อยู่ในรูปเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง และเงินโบนัสพิเศษ 

ทรัพยากร (Resource)
คือ สิ่งอำนวยความสะดวกต่อการดำเนินงานของทีมในรูปวัตถุดิบ (raw materials) วัสดุอุปกรณ์
(equipment) เครื่องมือ (tools) และ ช่วงเวลา (space) ในการทำงาน รวมถึงเทคโนโลยีต่าง ๆ
เช่น อุปกรณ์อิเล็คทรอนิคส์ เครื่องจักรกล เครื่องคอมพิวเตอร์และโปรแกรมใช้งานลักษณะต่าง ๆ
การมีส่วนร่วมในทรัพยากร เป็นสิ่งที่สมาชิกในทีมทุกคนควรได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้
ทักษะและความสามารถให้ก้าวหน้าเท่าทันกับเทคโนโลยีของทรัพยากรเหล่านั้นอยู่เสมอ

หมายถึง สภาพแวดล้อม เงื่อนไข และปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร ที่ส่งผลต่อการดำเนินงาน การตัดสินใจ และ
พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กร เป็นกรอบแวดล้อมที่กำหนด
แนวทางการบริหาร วัฒนธรรม และวิธีการทำงานของทีมงาน 



ปัจจัยด้านคุณลักษณะ
ของภาระงาน 

(Task Characteristics)

การสะท้อนผล (Feedback)
โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมทุกคนได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการทำงานและประสิทธิผลของการ
ทำงานของตนเองอย่างชัดเจนและตรงไปตรงมา เป็นระดับที่พนักงานได้รับข้อมูลชัดเจนเกี่ยวกับ
ผลลัพธ์ของการทำงาน เพื่อใช้ปรับปรุงพัฒนา เป็นการสะท้อนผลการทำงาน ทำให้ได้รับทราบความ
คิดเห็น ความรู้สึกนึกคิดของผู้รับบริการและผู้เกี่ยวข้องอันจะนำไปสู่การพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไข
การทำงานในอนาคต เช่น หน่วยบริการประชาชนเก็บแบบประเมินความพึงพอใจจากผู้ใช้บริการเพื่อ
นำมาปรับปรุง

เอกลักษณ์ของภาระงาน (Task identity)

ความสำคัญของภาระงาน (Task significance)

ความเป็นอิสระ (Autonomy)

เป็นคุณลักษณะของภาระงานที่ผู้ปฏิบัติสามารถรับรู้ได้ว่าภาระงานนั้นมีองค์ประกอบอย่างไร
ครอบคลุมชิ้นงานย่อยอะไรบ้าง รวมทั้งสามารถระบุความสำเร็จของงานนั้นได้ เช่น เจ้าหน้าที่ที่ดูแล
โครงการฝึกอาชีพตั้งแต่การออกแบบหลักสูตรจนถึงการประเมินผล

เป็นคุณลักษณะของภาระงาน ที่สามารถรับรู้ได้ถึงความสำคัญที่เกี่ยวพันและส่งผลกระทบอย่าง
มากต่อวิถีชีวิต การทำงานรวมทั้งส่งผลกระทบต่อทีม องค์การและสังคม เป็นระดับที่พนักงาน
รู้สึกว่างานของตน “มีคุณค่าและมีผลกระทบเชิงบวกต่อผู้อื่นหรือสังคม”ความสำคัญดังกล่าวมี
อิทธิพลต่อสมาชิกทั้งในด้านกายภาพ จิตใจ รวมทั้งความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน เช่น บุคลากร
สาธารณสุขรู้สึกว่างานของตนช่วยชีวิตคนและสร้างสุขภาวะให้ประชาชน

เป็นคุณลักษณะของภาระงานที่สามารถรับรู้ได้ว่างานนั้นเปิดโอกาสให้มีเสรีภาพในการทำงาน มีโอกาส
ได้ใช้วิจารณญาณและมีความรับผิดชอบในงานที่ทำอยู่ ได้รับโอกาสในการประสานความร่วมมือกับ
บุคคลอื่น ได้รับโอกาสให้ได้ใช้ความสุขุมรอบคอบเพื่อกำหนดตารางการทำงานและวิธีการในการ
ทำงานของตนเอง เป็นระดับที่พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจ วิธีการทำงาน และการจัดการเวลาได้
ด้วยตนเอง เช่น ทีม “คลินิกหมอครอบครัว” ที่วางแผนบริการชุมชนได้เองตามบริบทพื้นที่

ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety)
เป็นคุณลักษณะของภาระงาน ซึ่งจำเป็นต้องใช้ทักษะและความรู้ความสามารถมาใช้ในการทำงานที่มี
ความหลากหลาย มีความแตกต่างกัน และมีความท้าทายต่อการออกแบบงาน ทำให้สมาชิกในทีม
ตระหนักได้ถึงความแตกต่างหลากหลายของทักษะ และความรู้ความสามารถที่ต้องนำมาใช้ในการ
ทำงาน และเห็นคุณค่าต่อตนเองและทีม เช่น เจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชนต้องใช้ทั้งทักษะด้านสังคม
(สื่อสารกับชาวบ้าน) ด้านบริหารโครงการ และด้านการจัดทำข้อมูล

หมายถึง ลักษณะเฉพาะของงานที่บุคลากรต้องปฏิบัติ ซึ่งส่งผลต่อ
ทัศนคติ แรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการทำงานของบุคคลหรือทีม
เป็นธรรมชาติของงาน ที่กำหนดว่า งานนั้นมีความท้าทายมากน้อย
เพียงใด ต้องใช้ทักษะ ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจในระดับใด



คุณลักษณะของทีม 
(Team Characteristics)

ปทัสถานของทีม (Team norm)
หมายถึง “กฎเกณฑ์ทางพฤติกรรม” ที่เกิดขึ้นจากการตกลงร่วมกัน หรือการเรียนรู้ร่วมกัน
ภายในทีม ซึ่งชี้นำให้สมาชิกทีมรู้ว่าพฤติกรรมแบบใด “เป็นที่ยอมรับ” และแบบใด “ไม่เหมาะสม”
ช่วยให้สมาชิกเข้าใจว่าควรทำอย่างไรให้สอดคล้องกับค่านิยมของทีม

เป้าหมายของทีม (Team goals)

บทบาทของทีม (Team roles) 

คุณลักษณะของเป้าหมาย (goal characteristic) เข้าถึงความสำเร็จได้
(accessibility) วัดความสำเร็จได้(measurability) มีความยาก (difficulty) และ
สัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ
เป้าหมายร่วม (shared goals) สมาชิกในทีมทุกคนควรมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้า
หมาย และเห็นพ้องต้องกัน
เป้าหมายที่ชัดเจน (clear goals) ช่วยสร้างแรงจูงใจในการทำงานทั้งนี้เพราะสมาชิกจะ
รับรู้และมีความเชื่อในคุณค่าและความสำคัญของเป้าหมายทำให้มีความมุ่งมั่นที่จะทำงาน
อย่างเต็มที่ 

บทบาทเกี่ยวกับงาน (task specialist role) 
บทบาททางสังคม (socioemotional role) บทบาทของสมาชิกที่มุ่งเน้น “ความสัมพันธ์”
และ “บรรยากาศในการทำงานร่วมกัน” ซึ่งส่งผลให้เกิดบทบาทต่าง ๆ คือ

ลักษณะที่ 1 พฤติกรรมเน้นงานสูงแต่เน้นสังคมต่ำ
ลักษณะที่ 2 พฤติกรรมเน้นงานต่ำแต่เน้นสังคมสูง 
ลักษณะที่ 3 พฤติกรรมเน้นงานสูงและเน้นสังคมสูง
ลักษณะที่ 4 พฤติกรรมเน้นงานต่ำและเน้นสังคมต่ำ

องค์ประกอบของทีม (Team composition)
ขนาดของทีม (team size) จำนวนสมาชิกในทีมที่เหมาะสมกับ
ลักษณะงานและภารกิจ ขนาดของทีมมีผลโดยตรงต่อ
“ประสิทธิภาพการสื่อสาร” “การตัดสินใจ” และ “ความร่วมมือ
ภายในทีม” 
ความเชี่ยวชาญ (expertise) ได้แก่ ความรู้ ความสามารถและ
ทักษะที่สอดคล้องและจำเป็นต่อการทำงาน

หมายถึง ลักษณะเฉพาะหรือปัจจัยสำคัญที่สะท้อน “คุณภาพของทีม
งาน” ทั้งในด้านโครงสร้าง กระบวนการทำงาน ความสัมพันธ์ และค่า
นิยมร่วม ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการบรรลุเป้าหมาย
ของทีม

ปทัสถานเชิงนิมาน (positive norms) คือ พฤติกรรมของทีมที่เอื้อต่อผลการปฏิบัติ
งานของทีม เป็นแนวปฏิบัติที่ส่งเสริมให้ทีมทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความร่วม
มือ ความไว้วางใจ และบรรลุเป้าหมายร่วม เช่น ปิดใจรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วม
ทีม 
ปทัสถานเชิงนิเสธ (negative norms) คือ พฤติกรรมที่จำกัดผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ เช่น โยนความรับผิดชอบให้ผู้อื่น ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็น หรือปิดกั้นไอเดีย
ใหม่ ทำงานเฉพาะหน้าที่ตนเองโดยไม่สนใจผลรวมของทีม



ปัจจัยด้านกระบวนการของทีม
(Team Process) 

การจัดการความขัดแย้ง (Conflict management) 
เกิดขึ้นได้จากหลายสาเหตุ เช่น ความขัดแย้งอันเป็นผลโดยตรงจากภาระ
งานความขัดแย้งส่วนบุคคล และความขัดแย้งทางสังคม เป็นต้น

การมีส่วนร่วม (Participative) 

ความเหนียวแน่นในทีม (Team cohesion)

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการมีส่วนร่วมในผล
ประโยชน์การมีส่วนร่วมการประเมินผล

ระดับของความดึงดูดใจของสมาชิกของทีม ซึ่งเป็นแรงจูงใจให้ทำงานร่วมกัน
เพื่อรักษาทีมให้คงอยู่ เป็นสิ่งที่เอื้อให้เกิดความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน

ภาวะผู้นำทีม (Team leadership)
กระบวนการที่ผู้นำทีมใช้ในการขับเคลื่อนการดำเนินงานให้สมาชิกในทีมร่วมมือ
กันทำงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้ทีมบรรลุเป้าหมาย

การติดต่อสื่อสาร (Communication) 
กระบวนการเคลื่อนย้าย แลกเปลี่ยนและส่งผ่านข่าวสารในทีม เพื่อการบอก
ข้อมูลในการปฏิบัติงาน แลกเปลี่ยนข้อมูล เพื่อควบคุมตรวจสอบการทำงาน

การตัดสินใจของทีม (Team decision making) 
กระบวนการพิจารณาเลือกวิธีการปฏิบัติจากทางเลือกหลายๆ ทางเพื่อให้ได้
ทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อนำไปสู่การปฏิบัติ 

หมายถึง ลำดับขั้นตอน วิธีการ และพฤติกรรมการทำงานร่วมกัน
ของสมาชิกในทีม ที่นำไปสู่การบรรลุเป้าหมายของทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพ



หลักการพัฒนาทีมงานให้เกิดความยั่งยืน

การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน

การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย

ร่วมปรึกษาหารือและเปลี่ยนความ
คิดเห็น

การสร้างความร่วมมือและ
สร้างการมีส่วนร่วมของทีม

การติดตามและส่งเสริมพัฒนาทีมงาน
ยกย่อง ให้รางวัล และเสริมสร้างเท

คนิคใหม่



โปรแกรมสร้าง
คุณภาพชีวิต
ในการทำงาน

Quality of work life programs



แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่
12 (พ.ศ. 2560- 2564) ที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ให้
คนทำงานในประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมี
ความสุข ในขณะเดียวกัน คุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน (Quality of work life) มีความ
สำคัญอย่างยิ่งในการทำงาน เพราะ คน เป็น
ทรัพยากรที่สำคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มี
คุณค่า

ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบ
การทำงาน ต้องทำงานเพื่อให้ชีวิตดำรง
อยู่ได้และตอบสนองความต้องการพื้น
ฐาน จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ทำให้เกิด
ความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความ
รู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะ
ทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ
และสุขภาวะทางสังคม 



องค์ประกอบสำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ตามหลักการของ Richard E. Walton ซึ่งปรากฎในหนังสือ Creteria for Quality of Working life 

ได้แบ่งออกองค์ประกอบสำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตไว้ 8 ประการ ดังนี้



องค์ประกอบสำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ งานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน

สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้
พัฒนาความรู้ความสามารถ

การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่า
ตอบแทน และผลประโยชน์อื่นๆ อย่าง เพียงพอกับ
การมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดย
ทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงาน
หรือองค์การอื่นๆในประเภทเดียวกันด้วย

ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคง
ในอาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตำแหน่ง
หน้าที่ที่สูงขึ้น ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพื่อน
ร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน

ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้าน
ร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการทำงานที่ไม่เหมา
สะม ซึ่งจะก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดี โดยสิ่งแวดล้อม
ทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพ
การทำงานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกิน
ไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย
และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย

จะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะ
ความรู้อย่างแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาสได้ทำงานที่
ตนยอมรับว่าสำคัญและมีความหมาย การพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคลในการทำงานนี้ ให้ความสำคัญ
เกี่ยวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการทำงานและ
อาชีพของบุคคล เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต ซึ่ง
จะทำให้บุคคลสามารถทำหน้าที่ได้โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่
อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง



องค์ประกอบสำคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

งานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการ
ทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ทำงานโดยส่วนรวม

งานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรม

งานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์
กับสังคมโดยตรง

การทำงานร่วมกันเป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห้นว่า
ตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วง
ได้ มีการยอมรับและร่วมมือทำงานด้วยดี และงาน
นั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพ
กับบุคคลอื่นๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความ
ก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม

การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล
นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความ
กดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป สามารถทำได้
ด้วยการกำหนดชั่วโมงการทำงานที่เหมาะสม เพื่อ
หลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ำเคร่งอยู่กับงานจนไม่มี
เวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ

การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่/พนักงาน ได้รับสิทธิใน
การปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมายและแสดงออกใน
สิทธิซึ่งกันและกัน หรือเป็นการกำหนดแนวทางในการ
ทำงานร่วมกัน ซึ่งวัฒนธรรมในองค์การหรือหน่วยงานจะ
ส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรม
ในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่
แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ
ในการพูด มีความเสมอภาค

กิจกรรมการทำงานที่ดำเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิด
ชอบต่อสังคม ซึ่งนับเป็นเรื่องที่สำคัญประการหนึ่งที่
ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรที่ตนปฏิบัติ
งานอยู่นั้น มีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ
ทั้งในด้านผลผลิต การจำกัดของเสีย การรักษา
สภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และ
เทคนิคด้านการตลาด



ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก 
(Two-Factor Theory)

การที่องค์กรจะสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในสถานที่ทำงานนั้น ไม่ได้เป็นเรื่องของหน่วยงานเพียงอย่างเดียว หากแต่เป็นเรื่องของความร่วมมือทั้ง
สองฝ่าย คือ ในส่วนของนายจ้างหรือฝ่ายองค์กร และฝ่ายลูกจ้างหรือพนักงาน โดยที่ทั้งสองฝ่ายต้องมีแนวทางในการดำเนินงานเพื่อมุ่งสู่เป้า
หมายของการมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีร่วมกัน และเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย การสร้างความพึงพอใจในการทำงานมีแนวคิดทฤษฎี
สองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ได้รับความสนใจ และเป็นที่รู้จักอย่างแพร่หลายในชื่อทฤษฎี
การจูงใจ – ค้ำจุน (The motivation Hygiene Theory) สามารถจำแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้

ปัจจัยจูงใจ 
(Motivator factors)

ปัจจัยค้ำจุน 
(Hygiene factors)

เป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ
งานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้
เกิดความชื่นชม ยินดีในผลงานและความสามารถของ
ตนเอง ถ้าตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของผู้ปฏิบัติงาน
แล้ว จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจทำงานจน
สุดความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้

เป็นองค์ประกอบที่ไม่ใช่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง
แต่มีความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่
ไม่ใช่สิ่งจูงใจแต่ สามารถทำให้บุคลากรพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานได้



 ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors)

ความสำเร็จของาน
(Achievement) 

ความรับผิดชอบ 
(Responsibility)

การได้รับการยอมรับนับถือ
(Recognition)

โอกาสและความก้าวหน้า
(Growth Opportunities)

การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิ้นและ
ประสบผลสำเร็จอย่างดี

ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบ
หมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอำนาจใน
การรับผิดชอบงานอย่างเต็มที่

การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา
เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอื่นทั่วไป
ซึ่งการยอมรับนับถือนี้บางครั้งอาจแสดงออกใน
รูปของการยกย่องชมเชย

ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อลักษณะงานว่า
งานนั้นเป็นงานที่จำเจ

ลักษณะงาน 
(Work Itself)

ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน
(Job Advancement)

การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตำแหน่งของ
บุคคลในองค์กร ให้มีตำแหน่งที่สูงขึ้น มีความ
รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น

มีเส้นทางความก้าวหน้าในการทำงาน มี
โอกาสก้าวไปให้สูงสุดของสายอาชีพนั้น 

คือ ปัจจัยภายในงาน ทำให้พนักงานเกิดแรงจูงใจเชิงบวก และ อยากทำงาน เป็นปัจจัยสร้างความพึงพอใจ



ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors)

นโยบายบริหาร 
(Policy and administration)

เงินเดือนและผลตอบแทน 
(Salary)

การบังคับบัญชา (Supervision)

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และผู้
ใต้บังคับบัญชา (Relations with
supervisor & subordinates 

การจัดการและการบริหารงานขององค์กร
การให้อำนาจแก่บุคคลในการดำเนินงานให้
สำเร็จ

ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในเงิน
เดือนและผลตอบแทนที่ได้รับที่ได้รับ

ความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ดำเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน
ตลอดจนความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผู้บังคับ
บัญชาในการให้คำแนะนำ หรือมอบหมายงานรับ
ผิดชอบต่างๆ ให้แก่ลูกน้อง

ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน
งาน รวมทั้งความมั่นคงขององค์กร

ความมั่นคงในงาน 
(Job security)

ความสัมพันธ์กับเพื่ อนร่วมงาน
(Peers relationship))

การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การเรียน
รู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งใน
กลุ่ม

ความเป็นมิตร รวมถึงการเรียนรู้งาน การได้รับ
ความช่วยเหลือเกื้อกูล ความซื่อสัตย์ ความ
เต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะ

คือ ปัจจัยภายนอกงาน ไม่ได้สร้างแรงจูงใจโดยตรง แต่ถ้าขาดไปจะทำให้ไม่พอใจ เป็นปัจจัยค้ำจุนหรือป้องกันความไม่พอใจ



ตัวอย่าง ปัจจัยจูงใจ 

ความรับผิดชอบ
(Responsibility)
การได้รับอำนาจตัดสินใจและความไว้วางใจในการ
บริหารงานมากขึ้น เช่น เจ้าหน้าที่ได้รับมอบหมาย
ให้เป็นหัวหน้าโครงการใหม่ และรู้ สึกมีคุณค่า

ลักษณะงาน (Work Itself)
งานมีความท้าทาย มีความหมาย และทำให้ผู้ปฏิบัติ
งานรู้ สึกภูมิใจ เช่น เจ้าหน้าที่สำนักนโยบายได้รับ
มอบหมายให้ศึกษาการปฏิรูประบบราชการและ
เสนอแนวทางเชิงนโยบายต่อคณะรัฐมนตรี ซึ่ง
เป็นงานที่มีผลกระทบต่อประเทศ

โอกาสและความก้าวหน้า
(Growth Opportunities)
การได้รับโอกาสฝึกอบรม พัฒนา หรือขยาย
ศักยภาพในอาชีพ เช่น สำนักงานปลัดกระทรวงส่ง
เจ้าหน้าที่เข้าร่วมโครงการ “Public Sector
Leadership Program” เพื่อเตรียมเป็นผู้นำ
ระดับสูง, องค์กรส่งพนักงานไปอบรมหลักสูตร
ผู้จัดการมืออาชีพ เพื่อเตรียมเลื่อนตำแหน่ง
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ความสำเร็จของงาน
(Achievement)

ความภาคภูมิใจเมื่อบรรลุเป้าหมายหรือสร้างผลงาน
สำเร็จ เช่น เจ้าหน้าที่กรมการปกครองสามารถพัฒนา
ระบบ “Digital ID” สำเร็จและช่วยลดเวลาทำบัตร
ประชาชนเหลือเพียง 5 นาที ทำให้รู้ สึกภูมิใจในความ
สำเร็จของงาน

การได้รับการยอมรับนับถือ
(Recognition)

การได้รับคำชม รางวัล หรือการประกาศเกียรติคุณจาก
หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน เช่น กระทรวงสาธารณสุขมอบ
โล่ “เจ้าหน้าที่ดีเด่นด้านบริการประชาชน” ให้พยาบาลที่มี
คะแนนความพึงพอใจสูงสุดในเขตสุขภาพ

ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน
(Job Advancement)

01

02

03

การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง หรือได้รับมอบหมายงานที่
ท้าทายมากขึ้น เช่น ข้าราชการระดับชำนาญการได้รับ
แต่งตั้งเป็นหัวหน้าฝ่ายบริการสาธารณะ หลังจากทำผล
งานเด่นในโครงการ “One Stop Service”

สรุป ปัจจัยจูงใจ (Motivators) คือ “พลังภายใน” ที่ผลักดันให้
คน “อยากทำงาน” ไม่ใช่แค่ “อยู่ในงาน” เมื่อองค์การให้โอกาส
พนักงาน ประสบความสำเร็จ ยอมรับ รับผิดชอบ และเติบโตได้ 
จะส่งผลให้เกิด “แรงจูงใจภายใน” ซึ่งยั่งยืนกว่ารางวัลหรือ
ค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว



ตัวอย่าง ปัจจัยค้ำจุน 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
(Peers Relationship)
การทำงานร่วมกับเพื่อน การสื่อสาร และความรู้ สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของกลุ่ม เช่น ทีมงานในสำนักงานเขตจัด
กิจกรรม ทำให้เกิดความสนิทสนมและทำงานร่วมกันได้
ดีขึ้น, เพื่อนร่วมงานขัดแย้งกันบ่อย ทำให้บรรยากาศ
ในทีมแย่

เงินเดือนและผลตอบแทน
(Salary)
ค่าตอบแทนและผลตอบแทนที่เหมาะสมตามความ
รับผิดชอบในงาน เช่น เจ้าหน้าที่รู้ สึกไม่พอใจเพราะ
ค่าตอบแทนไม่สอดคล้องกับภาระงานและชั่วโมง
ทำงานที่เพิ่มขึ้น, พนักงานรู้ สึกไม่พอใจเพราะ
โครงสร้างเงินเดือนล่าช้า

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (Relations with
Supervisor & Subordinates)
ความร่วมมือ ความเข้าใจ และการสื่อสารที่ดี
ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง เช่น หัวหน้ากลุ่มงาน
จัใช้เวลาพูดคุยกับลูกน้องหลังเลิกงาน เพื่อรับฟัง
ปัญหาการทำงานและให้คำแนะนำ ทำให้ทีมรู้ สึกใกล้
ชิดและไว้ใจมากขึ้น
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นโยบายบริหาร 
(Policy & Administration)

ระบบ ระเบียบ ขั้นตอน และวิธีบริหารงานขององค์กร
เช่น หน่วยงานมีระเบียบการอนุมัติซับซ้อน ทำให้
พนักงานเบื่อหน่าย ข้าราชการในกรมหนึ่งรู้ สึกไม่พอใจ
เพราะขั้นตอนเบิกงบประมาณซับซ้อน ใช้เวลานาน ต้อง
ผ่านหลายลำดับชั้น ส่งผลให้เกิดความล่าช้าในโครงการ 

การบังคับบัญชา
(Supervision)

วิธีการควบคุมและดูแลของหัวหน้า ความเป็นธรรม และ
ความสามารถในการแนะนำงาน เช่น หัวหน้างานจู้จี้ ไม่
เปิดโอกาสให้คิดเอง ทำให้ลูกทีมหมดไฟ, เจ้าหน้าที่รู้ สึกไม่
สบายใจเพราะหัวหน้าใช้คำพูดรุนแรง ตำหนิในที่ประชุม
ทำให้บรรยากาศตึงเครียด

ความมั่นคงในงาน 
(Job Security)

01

02
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ความรู้ สึกปลอดภัยในอาชีพ การมีรายได้และตำแหน่งที่
มั่ นคง เช่น พนักงานราชการรู้ สึกไม่มั่นคงเพราะมีสัญญา
จ้างปีต่อปีและไม่แน่ใจว่าจะได้รับการต่อสัญญาหรือไม่,
พนักงานสัญญาจ้างไม่มั่นใจว่าจะได้รับการต่อสัญญา
หรือไม่

สรุป ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) ไม่ได้สร้าง “แรงจูงใจเชิง
บวก” แต่เป็น “พื้นฐานสำคัญ” ที่ทำให้พนักงาน ไม่รู้ สึกไม่พอใจ และ
“พร้อมทำงานต่อได้อย่างมั่นคง” ดังนั้น องค์กรที่บริหารจัดการด้าน
นโยบาย เงินเดือน ความสัมพันธ์ และความมั่นคงได้ดีจะสร้าง
“บรรยากาศการทำงานที่ปลอดภัยและมีเสถียรภาพ” ซึ่งเป็นฐานให้เกิด
แรงจูงใจภายในในระยะต่อมา





Work-life balance คือ การหาความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน
และชีวิตส่วนตัวเพื่อลดผลกระทบจากการแบกรับภาระหน้าที่การงาน
ที่มากจนเกินไป Work-life balance เป็นการทำงานรูปแบบใหม่ที่
เชื่อว่า ไม่จำเป็นต้องทุ่มเทเวลาให้กับงานไปเสียทั้งหมด แต่สามารถ
แบ่งเวลาสำหรับการพักผ่อน ดูแลสุขภาพ อยู่กับครอบครัว และ
ทำงานอดิเรกควบคู่ไปด้วยกันได้

Work Life Balance : WLB ⁠
ความสอดคล้องกันระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิต

Work-life balance สำคัญอย่างไรในปัจจุบัน

ค่านิยมในปัจจุบันมองว่าการทำงานเป็นสิ่งที่สำคัญที่สุด แต่ไม่ควรใช้เวลาทั้งหมดที่มีไปกับการ
ทำงาน เพราะการให้เวลากับงานมากจนเกินไป อาจทำให้เกิดความเครียดสะสมและส่งผลเสียต่าง ๆ

ต่อสุขภาพร่างกายได้ เช่น ความดันโลหิตสูงซึ่งอาจเป็นสาเหตุของการเกิดโรคหัวใจได้ในเวลาต่อมา
นอกจากนี้ความเครียดยังส่งผลกระทบต่อ ระบบภูมิคุ้มกัน ทำให้ป่วยง่ายขึ้น ปัจจุบันองค์การ

อนามัยโลกและองค์การแรงงานระหว่างประเทศพบว่าการทำงานมากกว่า 55 ชั่วโมงต่อสัปดาห์
จะเพิ่มความเสี่ยงต่อการเป็นโรคหัวใจขาดเลือดและโรคหลอดเลือดสมอง

เมื่อเทียบกับคนที่ทำงานเพียง 35 ถึง 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์



Work–Life Balance (WLB)

“ความสามารถของบุคคลในการจัดสรรเวลา พลังงาน และความรับผิด
ชอบให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาทในชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว
โดยที่ทั้ งสองด้านไม่ขัดแย้งกัน และต่างเกื้อหนุนให้เกิดความสุขและ

ประสิทธิภาพสูงสุด”

Work Domain (ชีวิตการทำงาน) การปฏิบัติหน้าที่ ความรับผิดชอบ ผลงาน และเป้าหมายในอาชีพ
Life Domain (ชีวิตส่วนตัว) เวลาให้ครอบครัว สุขภาพ กิจกรรมส่วนตัว การพักผ่อน และการพัฒนา
จิตใจ
Balance (ความสมดุล) การจัดสรรทั้งสองด้านให้สอดคล้อง ไม่ให้ด้านใดด้านหนึ่งกระทบอีกด้านจน
เสียคุณภาพชีวิตหรือประสิทธิภาพการทำงาน

กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ นำร่องโครงการ “ทำงานยืดหยุ่น”
(Flexible Working Hours) ให้เจ้าหน้าที่สามารถเลือกเวลาเข้า–ออกงานได้ตามภารกิจ
เพื่อช่วยลดภาระการเดินทางและดูแลครอบครัว
ผลลัพธ์ บุคลากรรู้ สึกมีอิสระและลดความเครียด ผลผลิตงานโดยรวมเพิ่มขึ้น 15% ความ
พึงพอใจในการทำงานสูงขึ้น

นิยาม

องค์ประกอบสำคัญ

ตัวอย่างในภาครัฐ สังคมการทำงานในทุกวันนี้ ขาดแคลนความสมดุล จนคนทำงานต้อง
ถามหาสิ่งที่เรียกว่า “Work-life balance” 
สาเหตุหลัก ๆ ของภาวะ “Work (ที่) ไร้ Balance” นั้น มาจากที่
ทำงานหรือตัวองค์กร และสุดท้ายผลกระทบจากการขาดสมดุลในชีวิต
ของพนักงานก็ตกมาที่องค์กรในรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นผลิตภาพ
และประสิทธิภาพในการทำงานลดลง อัตราลางานและอัตราการลาออก
ที่สูงขึ้น 



สัญญาณที่บอกว่ากำลัง
Work ไร้ balance

ไม่มีเวลาสำหรับการดูแลตัวเอง

คิดว่าตัวเองไม่เก่งพองานล้นมือ

รู้สึกโดดเดี่ยว

ทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ไปกับการทำงาน จนไม่เหลือเวลา
สำหรับการดูแลตัวเอง เช่น ไม่มีเวลาในการออกกำลัง
กาย ไม่มีเวลาผ่อนคลายหรือทำงานอดิเรกที่ชอบ ไม่มี
เวลาออกไปเที่ยวแม้ว่าจะเป็นวันหยุด การทำงานจน
ลืมรับประทานอาหาร

มีความกังวลว่าจะทำงานที่ได้รับมอบหมายออกมาไม่ดี
พอ หรืองานไม่มีประสิทธิภาพมากพอ และมีความคิด
ว่าตัวเองไม่เก่งและไม่คู่ควรที่จะได้รับความสำเร็จ
ทำให้หมกมุ่นอยู่กับงานมากเกินไปจนชีวิตขาดความ
สมดุล

มีงานสะสมมากมายไม่ว่าจะเป็นงานเก่าที่คั่งค้างอยู่
งานใหม่ที่พึ่งรับมา รวมทั้งงานสำคัญหรืองาน
ด่วน ทำให้จัดตารางชีวิตได้ไม่สมดุล จัดการเรื่อง
ตารางเวลาไม่ได้

มีความเครียดสะสมจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
สุขภาพจิต ทำให้มีอารมณ์ฉุนเฉียว หงุดหงิดง่าย
และอาจมีความวิตกกังวลร่วมด้วยจนทำให้เกิด
ภาวะซึมเศร้า ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์
กับคนรอบข้างและครอบครัวได้

อารมณ์แปรปรวน

เบื่องาน
หมดแรงบันดาลใจในการทำงาน อาจเกิดจากการ
ทำงานหนักมากเกินไป และพักผ่อนไม่เพียงพอ ทำให้
ประสิทธิภาพในการทำงานลดลงรู้สึกเหนื่อยกับงานที่
ทำ ถ้าปล่อยไว้นานอาจนำไปสู่ภาวะหมดไฟ (Burnout
Syndromes)

การใช้เวลาส่วนใหญ่กับการทำงานมากเกินไป อาจทำให้
ไม่มีเวลาแม้กระทั่งโทรศัพท์คุยกับคนในครอบครัวหรือ
เพื่อนฝูง การไม่ได้คุยกับใครเป็นเวลานาน อาจทำให้
รู้สึกโดดเดี่ยวและกลายเป็นโรคซึมเศร้าได้ 



การสร้าง Work-life balance อย่างมีประสิทธิภาพ

กำหนดเส้นแบ่งชัดเจน
ระหว่างเรื่องงานและเรื่อง
ส่วนตัว

กำหนดวันพักผ่อนให้ชัดเจนเคารพเวลาพักผ่อนของตัวเอง

เรียนรู้ที่จะปฏิเสธและกล้าขอ
ความช่วยเหลือจัดลำดับความสำคัญของงาน

ดูแลใส่ใจตัวเองให้มากยิ่งขึ้น 



แนวคิดสมดุลชีวิต 8–8–8
(Work–Life Balance 
8–8–8 Model)

สมดุลชีวิต 8–8–8” คือ แนวคิดในการจัดสรรเวลา 24 ชั่วโมงของ
แต่ละวันให้เกิดความสมดุลระหว่าง การพักผ่อน – การทำงาน – และ
ชีวิตส่วนตัว เพื่อสร้างสุขภาพกายใจที่ดี เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทำงาน และลดความเครียดในชีวิตประจำวัน

พักผ่อนให้เพียงพอ เป็นช่วงเวลาที่ให้ร่างกายและสมองได้ฟื้ นฟู ซ่อมแซม
ส่วนที่สึกหรอ ฮอร์โมนการเจริญเติบโต (Growth Hormone) จะหลั่งออก
มาในช่วงหลับลึก (ประมาณ 23.00–01.00 น.) การนอนครบ 7–8 ชั่วโมง
ช่วยลดความเสี่ยงโรคหัวใจ ความดันโลหิตสูง และภาวะ Burnout
ตัวอย่าง: เจ้าหน้าที่สาธารณสุขที่ต้องทำงานกลางวัน–กลางคืนสลับกัน เริ่ม
จัดตารางการนอนให้ตรงเวลา และงดใช้โทรศัพท์ก่อนนอน 1 ชั่วโมง ทำให้
อาการอ่อนเพลียลดลง สมาธิดีขึ้น และประสิทธิภาพงานสูงขึ้น

นิยาม

8 ชั่วโมง เพื่อการพักผ่อน (Rest & Sleep)

8 ชั่วโมง เพื่อการทำงาน (Work & Productivity)
8 ชั่วโมงแรก อยู่กับการทำงานให้เต็มที่ เป็นช่วงเวลาที่ใช้พลังและความ
สามารถในการทำงานให้เต็มที่ เน้นการจัดลำดับความสำคัญของงาน และการ
ใช้เวลาคุ้มค่า ควรพักสายตาหรือยืดกล้ามเนื้อทุก 1–2 ชั่วโมงเพื่อลดความ
เมื่อยล้า
ตัวอย่าง: ข้าราชการในหน่วยงานราชการใช้เทคนิค “Eisenhower Matrix”
แบ่งงานเป็น 4 ประเภท (สำคัญ–เร่งด่วน ฯลฯ) ทำให้งานเสร็จตามกำหนด
และไม่ต้องนำกลับมาทำที่บ้าน มีเวลาให้ครอบครัวเพิ่มขึ้น

8 ชั่วโมง เพื่อชีวิตส่วนตัวและครอบครัว 
(Personal & Family Time)

อยู่กับครอบครัวและดูแลตัวเอง ใช้สำหรับกิจวัตรประจำวัน เช่น รับประทาน
อาหาร ออกกำลังกาย ทำกิจกรรมร่วมกับครอบครัว เป็นเวลาสำหรบการ
พัฒนาตนเอง และพักผ่อนทางจิตใจ ช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และลด
ความเครียดจากการทำงาน



Work-life Harmony หรือ Work-Life Integration

แนวคิดที่ผสมผสานชีวิตส่วนตัวและงานเข้าด้วยกันอย่างกลมกลืน โดยมองว่าทั้ง
สองด้านสามารถเกื้อหนุนกันได้ ไม่ใช่การแยกขาดและแบ่งเวลาให้สมดุลเหมือน

Work-life balance แนวคิดนี้เน้นความยืดหยุ่นในการทำงาน เช่น การทำงานจากที่
บ้านหรือระหว่างเดินทาง เพื่อให้สามารถทำกิจกรรมส่วนตัวที่ชอบไปพร้อมๆ กันได้ ซึ่ง

ส่งผลให้มีความสุขและมีประสิทธิภาพในการทำงานมากขึ้น 

บูรณาการ “งาน” และ “ชีวิต” ให้ส่งเสริมกัน ทำให้ทั้งสองด้านช่วยเติมเต็มกัน
ใช้เวลาอย่างยืดหยุ่นตามจังหวะชีวิต และเกิดความสุขและแรงบันดาลใจจากการทำงาน
ทำงานด้วยความสุข แม้อยู่ระหว่างพัก ทำงานที่ยืดหยุ่น สามารถทำกิจกรรมส่วนตัวได้ใน
ระหว่างการทำงาน เช่น ทำงานจากที่บ้านหรือระหว่างเดินทาง

ข้าราชการกรมอนามัยทำโครงการ “Healthy Working Family” โดยให้เจ้าหน้าที่
สามารถออกกำลังกายร่วมกับครอบครัวในช่วงพักเที่ยง และนับเป็นกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพงาน
ผลลัพธ์ บุคลากรมีสุขภาพดีขึ้น และรู้ สึกผูกพันกับหน่วยงานมากขึ้น ชีวิตครอบครัวและ
งานสนับสนุนกันแทนที่จะขัดแย้งกัน

นิยาม

องค์ประกอบสำคัญ

ตัวอย่างในภาครัฐ ตัวอย่างในภาคเอกชน

บริษัท Amazon สนับสนุนแนวคิด “Work–Life Harmony”  โดย CEO
อนุญาตให้พนักงานยืดหยุ่นเวลาทำงาน มีห้องเลี้ยงเด็กในที่ทำงาน จัดกิจกรรม
พนักงานร่วมกับครอบครัว
ผลลัพธ์ พนักงานรู้ สึกว่างานคือส่วนหนึ่งของชีวิต ไม่ใช่ภาระ มีความสุขในการ
ทำงานสูงขึ้น และอัตราการลาออกลดลง



แนวทางสร้าง Work–Life Harmony ในองค์กร

Wellness Culture

Purpose-Driven Work

Flexible Work Arrangements 

Family-Friendly Policy

การทำงานแบบยืดหยุ่น จัดรูปแบบเวลาทำงานหรือสถานที่ทำงานให้มี
ความยืดหยุ่น เช่น

Hybrid Work (ทำงานทั้งในออฟฟิศและทางไกล)
Remote Work (ทำงานจากที่บ้านหรือที่ใดก็ได้)
Flexible Hours (เข้า–ออกงานตามเวลาที่เหมาะสม)

เพื่อให้พนักงานสามารถบริหารเวลาได้อย่างสมดุลระหว่างภาระงาน
กับชีวิตส่วนตัว

เช่น สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (DGA) ใช้ระบบ Hybrid
Work หลังโควิด–19 เพื่อให้เจ้าหน้าที่ทำงานบางวันจากบ้าน ส่ง
ผลให้ประสิทธิภาพสูงขึ้นและอัตราลาป่วยลดลง
SCB X (ธนาคารไทยพาณิชย์) ใช้แนวคิด “Work from
Anywhere” ให้พนักงานเลือกสถานที่ทำงานตามภารกิจ

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมสุขภาพกายและใจ เป็นแนวทางที่องค์กร
ส่งเสริมสุขภาวะโดยรวมของบุคลากร ทั้งด้าน ร่างกาย จิตใจ และ
อารมณ์ เช่น

จัดโปรแกรม Mindfulness / Meditation / Fitness
มีบริการให้คำปรึกษาด้านสุขภาพจิต (Mental Health Support)
กิจกรรม “Wellbeing Week” เพื่อสร้างสุขนิสัยที่ดี

เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อความสุข ความผูกพัน และ
การอยู่ร่ วมกันอย่างมีพลังบวก

เช่น ปตท. (PTT) มีโครงการ “PTT Wellness Program”
สนับสนุนการออกกำลังกาย และให้คำปรึกษาด้านสุขภาพจิตกับ
พนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย มีโปรแกรม “Mindful@Work” เพื่อฝึกสมาธิ
และลดความเครียดในที่ทำงาน

นโยบายที่เอื้อตอครอบครัว โดยองค์กรให้ความสำคัญกับบทบาทของ
พนักงานในฐานะ “สมาชิกครอบครัว” โดยออกแบบนโยบายหรือ
สวัสดิการที่ช่วยให้พนักงานดูแลครอบครัวได้ดีขึ้น เช่น

ลาคลอด / ลาพักดูแลบุตร / ลาผู้ปกครองป่วย
สนับสนุนค่าเล่าเรียนบุตร / มุมเลี้ยงเด็กในที่ทำงาน
จัดกิจกรรม “Family Day” หรือ “Bring Your Kids to Work”

เพื่อให้พนักงานรู้ สึกว่าองค์กรเข้าใจและเห็นคุณค่าในชีวิตครอบครัว
ซึ่งส่งผลต่อความสุขและความมั่นคงทางใจ

บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย (SCG) มีนโยบายลาพักเพื่อเลี้ยงดูบุตร
(Parental Leave) และโครงการ Family Care Center
สำหรับบุตรพนักงาน

งานที่มีความหมายและคุณค่าต่อชีวิต เป็นแนวทางที่องค์กรช่วยให้
พนักงาน เห็นความเชื่อมโยงระหว่างงานที่ทำกับคุณค่าชีวิต
 เช่น การทำงานเพื่อสังคม (Social Impact) การสร้างนวัตกรรม
เพื่อสิ่งแวดล้อม หรือการทำงานที่สะท้อนอัตลักษณ์และจุดแข็งของ
ตนเอง 

เพื่อสร้างแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ให้พนักงาน
รู้ สึกว่า “งานของฉันมีคุณค่า” ไม่ใช่เพียงเพื่อรายได้ แต่เพื่อ
ประโยชน์ของผู้อื่นและสังคม
เช่น บริษัท ปตท. น้ำมันและการค้าปลีก (OR) ใช้แนวคิด
“Empowering All Toward Inclusive Growth” ให้
พนักงานมีส่วนร่วมพัฒนาชุมชน



 การสร้างสมดุลการทำงานให้กับพนักงาน

ยืดหยุ่นเวลาเข้า-ออกงาน Work From Home และ
Remote Working

รีวิว Workload หรือ
ภาระงาน และกระจายงานเวลาเข้า-ออกงานที่ยืดหยุ่นจะช่วยให้พนักงาน

มีอำนาจในการจัดสรรและบริหารเวลาส่วนตัว
ได้ดีขึ้น องค์กรสามารถส่งเสริม Work life
balance ได้ 
อาจเป็นการกำหนดเวลาทำงานครบ 8 ชั่วโมง
และมีกะให้เข้าสามช่วง เช่น 8, 9 และ 10
นาฬิ กา หรือเปลี่ยนการวัดผลเป็นผลลัพธ์และ
ประสิทธิภาพการทำงาน โดยที่ไม่สนใจเวลา
เข้าทำงาน เพียงแต่ตกลงเวลาส่งงานและ
ประชุมงานเท่านั้น

ข้อมูลจากงานวิจัย ระบุว่า ภาวะขาด Work Life Balance เป็นสาเหตุให้พนักงานลางาน และส่งผลให้ประสิทธิภาพและ
Productivity ในการทำงานลดลง ในทางกลับกัน หากคบุคลากรมี Work Life Balance ที่ดี มีแนวโน้มที่จะทำงานได้ดีขึ้น

สามารถเลือกทำงานจากที่บ้าน (Work From
Home) หรือจะทำงานจากที่ใดก็ได้ (Remote
Working) ขอแค่ให้ทำงานออกมาสำเร็จทัน
เวลา  
วิธีการนี้ จะช่วยเปิดโอกาสให้พนักงานมีเวลาใน
การดูแลตัวเองมากขึ้น มีเวลาจัดระเบียบบ้าน
และชีวิต หรือมีเวลาพักผ่อนเพิ่มขึ้น 
องค์กรสมัยใหม่บางที่ อนุญาตให้พนักงาน
สามารถ Workation ทำงานได้ด้วย-ท่องเที่ยว
ด้วย

หัวหน้างาน หรือผู้จัดการควรหมั่นรีวิวภาระงาน
ของคนทำงานในทีมแต่ละคน ดูว่าใครรับภาระ
มากเกินไปหรือเปล่า หรือพนักงานคนไหนที่
สามารถแบ่งเบาภาระไปทำเพิ่มเติมได้บ้าง
องค์กรสามารถใช้เครื่องมือจัดการภาระงาน
จำพวก Productivity Tools หรือ Project
Management ที่ใช้มอบหมายงานและสามารถ
กำหนดระยะเวลาที่ใช้ทำงานโดยประมาณ



 การสร้างสมดุลการทำงานให้กับพนักงาน

สวัสดิการสุขภาพและการ
ส่งเสริมสุขภาวะ

สนับสนุนค่านิยม Work
Life Balance 

เช่น เงินช่วยค่ารักษาพยาบาล ประกันสุขภาพ
สิทธิวันลาป่วย ฯลฯ หรือสวัสดิการที่ช่วยส่ง
เสริมการดูแลตัวอย่าง เช่น สิทธิหรือส่วนลด
ฟิตเนส โปรแกรมส่งเสริมสุขภาพพนักงาน ที่
คอยเตือนให้พนักงานใส่ใจดูแลสุขภาพ จะ
ช่วยลดภาระในการดูแลสุขภาพของพนักงาน
ลง
รวมไปถึงการส่งเสริมสุขภาวะที่ดีผ่าน
กิจกรรมหรือนโยบายองค์กร

เริ่มต้นจากการที่หัวหน้า ผู้จัดการ หรือผู้บริหาร
ส่งเสริมวัฒนธรรมการทำงานที่ให้คุณค่ากับ
Work-life balance และเคารพเวลาส่วนตัว
ของพนักงาน เช่น ไม่ทักถามเรื่องงานหลังเวลา
งาน ไม่ส่งเสริมให้ทำงานล่วงเวลา มีระบบการ
ประเมินผลจากผลงานมากกว่าปริมาณงานหรือ
เวลาที่ใช้ สร้างบทสนทนาในเรื่องอื่น ๆ นอก
เหนือจากเรื่องงาน เพื่อสนับสนุนให้พนักงาน
ใส่ใจกับชีวิตในด้านอื่น ๆ

https://www.sakid.app/blog/new-era-employee-assistance-program/


ภาวะหมดไฟในการทำงาน คือ ภาวะการเปลี่ยนแปลงทางด้านจิตใจที่เป็นผลมาจาก
ความเครียดเรื้อรังในที่ทำงานและไม่ได้รับการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ แบ่ง
ลักษณะอาการออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่

ด้านอารมณ์ เช่น หดหู่ ซึมเศร้า หงุดหงิด โมโหง่าย อารมณ์แปรปรวน ไม่พอใจ
ในงานที่ทำ
ด้านความคิด เช่น มองคนอื่นในแง่ลบแง่ร้าย โทษคนอื่นเสมอ หวาดระแวง หนี
ปัญหา ไม่จัดการปัญหา สงสัยและไม่เชื่อในศักยภาพของตนเอง
ด้านพฤติกรรม เช่น ผัดวันประกันพรุ่ง ขาดความกระตือรือร้นหุนหันพลันแล่น
บริหารจัดการเวลาไม่ได้ ไม่อยากตื่นไปทำงานมาสายจนผิดสังเกตติดต่อกัน ไม่มี
สมาธิในการทำงาน ไม่มีความสุขในการทำงาน

ภาวะหมดไฟในการทำงาน

BURNOUT SYNDROME 

อาการเครียด หดหู่ เบื่อ ไม่มีแรงจูงใจในการทำงาน เรียกว่า Burnout Syndrome
หรือ ภาวะหมดไฟในการทำงาน กำลังเป็นปัญหาทีีพบมากในสังคมปัจจุบัน โดย

เฉพาะในกลุ่มพนักงานออฟฟิศ เนื่องจากความเครียด ความกดดันในการทำงาน
สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคนที่ขาดสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ต้องแบกรับ

ความเสี่ยง ความกดดัน ความคาดหวัง ทำให้มีทัศนคติในด้านลบต่องานที่ทำ 
จึงนำไปสู่ภาวะภาวะหมดไฟในที่สุด



สาเหตุภาวะหมดไฟในการทำงาน





แบบประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน




