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การสร้างทีมประสิทธิภาพสูงในหน่วยของระบบงานราชการ 

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

การทำงานระบบราชการนั้น มักจะได้นิยามจากผู้คนรุ่นเก่าแก่ว่าเป็นการทำงานลักษณะ “เช้าชาม 

เย็นชาม” , “ไม่ต้องคิดอะไร นั่งให้ครบไปวันๆ” ซึ่งท้ังหมดนั้นก็เป็นความจริงในส่วนหนึ่ง แต่เมื่อกาลเวลาผ่าน

มาจนถึงช่วงเวลาโลกาภิวัฒน์ งานราชการเป็นงานที่สำคัญยิ่งอันจะส่งผลต่อภาพรวมของประเทศ เป็นงานท่ี

ต้องเกี่ยวข้องกับหลายภาคส่วน จึงเป็นส่วนงานสำคัญท่ีจะผลักดันให้ประเทศรุ่งเรืองได้ และตามท่ีได้กล่าวว่า

งานราชการเป็นงานสำคัญจึงต้องมีการพัฒนาเปล่ียนแปลงกระบวนการดำเนินงาน ดังจะเห็นได้จากการจัดต้ัง

หน่วยหน่วยงานท่ีช่ือ กพร.ขึ้นมาเพื่อดำเนินการพัฒนาระบบราชการให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ชาติ ดังแสดงไว้

ในวิสัยทัศน์ กพร.ที่ว่า “ขับเคลื่อนการพัฒนาระบบราชการให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหาร

จัดการบ้านเมืองที่ดีอย่างต่อเนื่อง และบังเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้ระบบราชการช่วยพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตท่ีดีขึ้นของประชาชน” 

ซึ่งงานราชการก็สามารถแบ่งออกไปได้หลายภาคส่วน แต่ละภาคส่วนย่อมมีการจัดหาบุคคลากรเข้ามา

ในหน่วยงานด้วยวิธีการที่แตกต่างกันออกไป แต่สิ่งที่มีความคล้ายๆ กันนั้นก็คือ บุคลากรที่อยู่ในหน่วยงาน

ราชการใดนั้น จะมีความช่ืนชอบ มีความสนใจ รวมทั้งมีความรู้เบ้ืองต้นในลักษณะงานราชการนั้น ๆ เมื่อบุคคล

นั้นๆ สามารถบรรจุมาทำงานราชการแล้ว เมื่อเวลาได้ผ่านไปส่ิงท่ียากมากท่ีสุดคือการทำให้คนเหล่านั้นยังคงมี

ไฟในการทำงาน มีความกระตือรือร้นในการทำงานเหมือนเมื่อครั้งยังเพิ่งเริ่มต้นชีวิตทำงาน นั้นเป็นส่ิงท่ีแสนจะ

ท้าทายเพราะโดยธรรมชาติเมื่อมนุษย์อยู่คุ้นเคยกับสิ่งใดเป็นประจำๆ มักจะมีความเคยชินและไม่ใส่ใจที่จะ

กระตือรือร้น ไม่มีความทะยานอยาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือที่คนไทยมักจะใช้คำ

ว่า “คนเก่ง” มักจะเริ่มมีปัญหากับระบบราชการเมื่ออยู่รับราชการไปประมาณ ๑๐ ปีข้ึนไป เหตุท่ีเริ่มประสบ

ปัญหาเพราะแรงจูงใจต่าง ๆ เริ่มไม่สามารถตอบสนองความต้องการได้ ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน หรือการเล่ือน

ขั้นตามตำแหน่งหน้าท่ี แต่เรื่องท่ีแปลกแต่เป็นความจริงคือ หน่วยงานอยากจะได้องค์ความรู้ของคนเก่งนั้นมา

เก็บไว้ให้รุ่นต่อๆ ไปได้เรียนรู้ ทำตาม จนถึงไปประยุกต์ใช้ ก็จึงได้เกิดการดำเนินการด้านการจัดการความรู้ 

(Knowledge Management หรือ KM) เพื่อเป็นองค์ความรู้สู่บุคลากรรุ่นถัดไป แต่ก็ไม่สามารถดึงความรู้จาก

คนท่ีเก่งๆ ด้วยวิธีการแบบนี้ได้มากนัก เพราะความรู้อันแท้จริงท่ีอยู่ในตัวของคนเก่งมักจะไม่ถ่ายทอดออกมา

เป็นตัวอักษร หรือไม่มีแรงจูงใจในการถ่ายทอด อีกทั้งหากเราได้พิเคราะห์ถึงทฤษฎีภูเขาน้ำแข็ง ยิ่งจะชัดเจน

เลยว่าความรู้ท่ีอยู่ในตัวบุคคลนั้นมีอีกมากท่ียังไม่ได้รับการถ่ายทอด 
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ภาพที่ ๑ แสดงให้เห็นถึงความรู้ของคนเก่งท่ีถูกดึงออกมาสู่กระบวนการจัดการความรู้ KM 

 

ดังนั้นหน่วยงานราชการจึงพยายามท่ีจะค้นหาวิธีการต่าง ๆ ในการพัฒนาหน่วยมากมาย ซึ่งบางครั้งก็

ได้ผล บางครั้งก็ไม่ได้ผล แต่ทว่าในบทความนี้จะเสนอแนวความคิดในการดึงคนเก่งในองค์กรให้สามารถมา

ร่วมกันพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กรนั้นให้เก่งขึ้น เพื่อให้ได้ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง และด้วยการพฒันา

ระบบราชการในปัจจุบันนั้นเริ ่มมีความท้าทายในการทำงานมากยิ่งขึ ้น เมื ่อได้มีแนวคิดของการทำงานท่ี

หลากหลาย อันมากกว่างานในหน้าท่ี ซึ่งจะเห็นได้จากมีการผลักดันให้มีงานพัฒนาด้านต่าง ๆ    ไม่ว่าจะเป็น

งานพัฒนาแบบง่าย ๆ จนไปถึงงานพัฒนาจนได้นวัตกรรม ซึ่งงานพัฒนาเป็นส่ิงท่ีจะผลักดันองค์กรให้เข้มแข็ง 

และมีช่ือเสียง รวมทั้งสามารถแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของคนในหน่วยได้อีกด้วย แต่ทว่างานพัฒนาจะโดดเด่น

ขึ้นมาได้นั้น องค์กรต้องมีคนเก่งหลากหลายมาร่วมมือ ร่วมใจกันทำงาน สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อ

หน่วยงานนั่นเป็นเรื่องที่ท้าทายอย่างมาก เพราะโดยธรรมชาตินั้นคนเก่งย่อมมีอัตตาหรือความเป็นตัวตนสูง 

เป็นการยากมากท่ีจะสามารถชักจูงโน้มน้าวให้คนเก่งมาทำงานร่วมกันได้ (โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับลักษณะนิสัย

ของคนไทย)  

 ก่อนอื ่นต้องเข้าใจถึงคำว่าคนเก่งในบทความนี้คืออะไร คำว่าคนเก่งนั ้นไม่สามารถดูได ้จาก             

วุฒิการศึกษาที่ได้รับ หรือจากคำบอกกล่าว แต่สามารถสังเกตได้จากการทำงานในหน้าที่ การแก้ปัญหาใน

กระบวนงานที ่เกิดขึ ้น การมีปฏิภาณในการเผชิญหน้าจัดการกับปัญหาได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและ               

มีประสิทธิภาพ ปัญหาหลักจะอยู่ท่ีเมื่อคนเก่งอยู่ในองค์กรสักระยะหนึ่ง จะมีความคิดผุดขึ้นมาสามอย่าง      

อย่างแรกคือปรารถนาอยู่หน่วยงานนี้ไปเรื่อยๆ เพราะจะได้พัฒนางานต่อไป อย่างท่ีสองอยู่เฉยๆ ดีกว่า พัฒนา

อะไรก็ติดขัด ขัดแย้งกับบุคลลากรอื่น ผู้บังคับบัญชาไม่เข้าใจ และประการสุดท้ายย้ายไปอยู่หน่วยที่สามารถ

ตอบสนองความต้องการของตนเองดีกว่า มีช่องทางการเจริญเติบโตในหน้าที่การงานเพราะแน่นอนว่าข้อเสีย

ของระบบราชการคือผลการทำงานในหน้าท่ีไม่ใช่ส่ิงท่ีรับประกันการเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงานได้เพียงอย่าง

เดียว เพราะยังมีเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร เรื่องของระบบอุปถัมภ์ และเรื่องบางเรื่องที่ไม่สามารถควบคมุได้

โดยหากพิจารณาจากทฤษฎีความต้องการของ Maslow ก็เป็นอีกเรื ่องที่น่าสนใจในการยึดรั้งคนเก่งไว้ใน

หน่วยงาน 
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ภาพที่ ๒ แสดงลำดับข้ันความต้องการพื้นฐาน ๕ ข้ันตามทฤษฎีของ Maslow 

 

  ดังนั้นจะทำอย่างไรให้คนเก่งจะมีความรู้สึกในลักษณะประการแรกที่อยากจะอยู่พัฒนาหน่วยงาน

ต่อไป วิธีการหนึ่งคือ “การสร้างทีมคนเก่ง” ในหน่วยงานขึ้นมา ทีมท่ีเก่งจะสร้างความท้าทายใหม่ๆ ให้กับคน

ในทีม สร้างผลงานให้หน่วยงาน และสร้างนวัตกรรมให้ประเทศต่อไป  

ดังนั้นแนวทางการสร้างทีมคนเก่งมีดังนี้ 

๑. สร้างความเข้าใจในคำว่า “การทำงานแบบมืออาชีพ”  

คำว่า มืออาชีพ หมายถึง การเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของตนเองและผู้อื่น บทบาทหน้าท่ีนั้นในแต่

ละตำแหน่งย่อมมีความแตกต่างกัน ไม่สามารถจะเปรียบเทียบได้ว่าบทบาทไหนสำคัญกว่ากัน เปรียบเสมือน

ระบบกลไกการทำงาน หากฟันเฟืองช้ินเล็กชำรุดไป จะส่งผลต่อการเดินเครื่องของเครื่องจักรได้ ดังนั้นปริมาณ

งานท่ีมากกว่า หรือน้อยกว่ากันนั้นอาจจะส่งผลต่อจิตใจของผู้ท่ีทำงาน แต่ต้องมีความเป็นมืออาชีพยอมรับใน

หน้าท่ีของกันและกัน  

๒. สร้างและโฟกัสเป้าหมายร่วมกัน 

การตั้งค่าเป้าหมายท่ีท้าทาย และมีประโยชน์ในการพัฒนาต่อ รวมทั้งการกระตุ้นให้เห็นถึงคุณค่า

ของการสำเร็จตามเป้าหมาย เรียกว่าเป็นการสร้างความท้าทายรูปแบบหนึ่งท่ีจะกระตุ้นให้คนเก่งท่ีมีในองค์กร

อยากจะแสดงออกถึงถึงความรู้ความสามารถ และมุ่งมั่นในการแสดงศักยภาพท่ีตนเองมีออกมาให้เป็นที่ปรากฎ 

และการที่คนเก่งได้มีโอกาสแสดงออกทางความคิดและศักยภาพโดยอิสระนั้น จะเป็นแรงกระตุ้นให้คนเกง่ได้

ถ่ายทอดองค์ความรู้สู่บุคคลอื่น ๆ ในทีม และจะทำให้คนในทีมได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ทำให้มีแนวความคิดอันนำไป

สู้ความรู้และวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆ ได้ 

๓. สร้างทีมด้วยความสามารถหรือจุดเด่นของแต่ละคน 
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แน่นอนว่าเมื่อเรารวมบุคลากรเข้ามาดำเนินการในเรื่องอะไร เราจะได้เห็นถึงศักยภาพท่ีซ่อนเร้น

ในตัวของแต่ละบุคคล ทั้งนี้มันขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจ หรือมีสิ่งเร้าให้แสดงออกถึงศักยภาพหรือไม่ 

บางครั้งคนเก่งมักจะรู้ว่าทำส่ิงนั้นไปแล้วมีประโยชน์เพียงพอต่อความเหนื่อยล้าหรือไม่ เพราะฉะนั้นปัญหาท่ีจะ

ให้ดำเนินการควรมีความท้าทาย ไม่ใชเป็นเรื่องไร้สาระ หรือนโยบายท่ีดูไร้ทิศทาง เพราะจะทำให้คนเก่งไม่รู้สึก

มีความอยากกระหายในการทำ อันจะทำให้เกิดสิ่งที่เรียกว่า “ทำส่งๆให้จบๆไป” แล้วจุดเด่นที่แท้จริงของ

บุคคลจะไม่ปรากฎออกมา 

๔. ความตรงไปตรงมา จริงใจต่อกัน ให้การสนับสนุนกัน 

ความตรงไป ตรงมาและความจริงใจต่อกัน สุภาษิตโบราณกล่าวไว้ว่า “ความไว้วางใจเกิดขึ้นได้

จากการกระทำ” บางครั้งการทำงานในระบบราชการย่อมต้องมีการกระทำที่เรามักจะคุ้นเคยคือคำว่า “เอา

หน้า” ซึ่งอาจจะไม่ใช่เรื่องที่เลวร้าย หากแต่ว่าเรามีส่วนร่วมในการกระทำนั้น และมีการยกเครดิตให้กับคนท่ี

เป็นแม่งานหลัก มีการสนับสนุนกันอย่างจริงใจโดยไม่รวบคุณความดีหรือผลงานทั้งหมดไปเป็นผลงานของ

ตนเองแต่เพียงส่ิงเดียว รวมทั้งหากเรามีความเป็นมืออาชีพในการทำงานแล้ว หากเห็นว่าส่วนงานใดมีภาระงาน

ท่ีมาก หากสามารถเกื้อกูลกันได้ ก็จะเป็นส่ิงท่ีทำให้เกิดทีมได้เช่นเดียวกัน  

 

 

๕. เพิ่มความสนิทสนมและสานสัมพันธ์ 

ความสนิทสนมและความสัมพันธ์เป็นสิ่งที่สำคัญ ดังปรากฏจากคำว่า “มนุษย์เป็นสัตว์สังคม” 

ยังไงก็ตามคนเก่งก็ย่อมอยากที่จะมีสังคมหรือกลุ่มคนที่พูดคุยได้ในหลายๆ เรื่อง ดังนั้นการสนิทสนมกันนั้นมี

หลากหลายรูปแบบไม่จำเป็นต้องมีเฉพาะกับการทำงานเพียง การสังสรรค์ในวงด่ืมกิน  หากแต่สามารถสร้างได้

จากการทำกิจกรรมใดๆ ที่ถูกใจกับผู้นั ้น อาทิเช่น การกินข้าว การเล่นกีฬา การจัดกิจกรรมสันทนาการใน

วงรอบปีงบประมาณ  หรือกิจกรรมอื่นใดๆ ที่ตรงใจกับผู้ร่วมกิจกรรมจะทำให้เกิดความสัมพันธ์กันแบบทีม มี

ความรักและความเข้าใจ มีความอยากท่ีจะเกื้อกูลกันในการทำงานใดๆ ต่อไป 

๖. เข้าใจความหมายและนำมาปรับใช้ของคำกล่าวที่ว่า “นำดี ตามดี”  

แน่นอนว่าระบบงานราชการนั้นย่อมหนีไม่พ้นคำว่า สายการบังคับบัญชา หรือ ผู้บังคับบัญชา ซึ่ง

ในหน้าที่แต่ละตำแหน่ง หรือแม้แต่ในกฎระเบียบการดำเนินการใด ๆ มักจะมีข้อพ่วงท้ายที่ว่า “แล้วแต่

ผู้บังคับบัญชาเห็นสมควร” ดังนั้นจะเห็นได้ว่าผู้บังคับบัญชาส่งผลกระทบโดยตรงแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งหมด 

หากหน่วยใดได้มีผู้บังคับบัญชาท่ีมีวิสัยทัศน์ หรือ “นำดี” ผู้บังคับบัญชามีความสามารถรอบด้านท้ังภาคทฤษฎี

และภาคปฏิบัติ (บู๊และบุ๋น) มีความสามารถในด้านการมองคน ในด้านการโน้มน้าวใจ สามารถเลือกใช้คนให้

เหมาะกับตำแหน่ง ซึ่งเป็นที่แน่นอนว่าใคร ๆ ก็มักจะบอกว่ารู้แล้วแต่ไม่ค่อยได้พบในระบบงานราชการไทย 
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ส่วนคำว่า “ตามดี” ก็จะสอดคล้องกับเรื่องของความเป็นมืออาชีพ หากหน่วยงานมีผู้นำที่นำดี ย่อมมีกลุ่มคน

ปฏิบัติงานท่ีพร้อมจะตามดีนั่นเอง 

 จะเห็นได้ว่าการสร้างทีมประสิทธิภาพสูง หรือ “ทีมคนเก่ง” ให้เกิดข้ึนในหน่วยงานนั้น ไม่ใช่เรื่องยาก

และเป็นสิ่งที่หน่วยงานราชการควรทำให้เกิดขึ้นเนื่องจากว่าเป็นการรักษาคนเก่งไว้ และทำให้เกิดคนเก่ง ๆ 

เพิ่มมากขึ้นในหน่วยงาน อันจะนำไปสู่การพัฒนาระบบราชการให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป  ส่วนสำคัญหลักจะมุ่งไปสู่เหตุ

ปัจจัยนั้นได้คือการท่ีผู้บังคับบัญชาได้เล็งเห็นความสำคัญในเรื่องนี้เพราะต้องยอมรับว่าระบบงานราชการเป็น

ระบบ Top Down จึงไม่แปลกที่หน่วยงานราชการจะพัฒนาได้นั้นต้องอาศัยผู้บังคับบัญชาที่ครบเครื่องก่อน 

แล้วผลักดันส่ิงต่าง ๆ ให้มีการเปล่ียนแปลงพัฒนาโดยผู้เช่ียวชาญในหน่วยงาน ให้เป็นแม่งานหลักในการสร้าง

ทีมคนเก่ง ท่ีจะรักษามาตรฐานงาน รวมถึงพัฒนาและต่อยอดงานของหน่วยต่อไป 
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