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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 มนฤดี ทองก าพรา้ : เร่ือง  ปัจจยัที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนกังานในองค์กรกรณีศึกษา การโอนยา้ย

บุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกลา้. ( Factors affecting employees 
teamwork in an organization:A case study of the transfer of personnel from the Office of the 
Political Development Council to merge with King Prajadhipok's Institute) อ.ที่ปรึกษาหลัก : รศ. ดร.
ปกรณ์ ศิริประกอบ 

  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานของสถาบันพระปกเกลา้ 

2) เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบนัพระปกเกล้า 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางเชิงนโยบายในการ
พัฒนาระบบการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาใช้
ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ แนวคิดเกี่ยวกับทีมงานและการท างานเป็นทีม องค์ประกอบการท างานเป็นทีม ปัจจัยสู่ความส าเร็จใน
การท างานเป็นทีม อุปสรรคของการท างานเป็นทีม แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม ได้แก่ Tuckman’s Stage 
of Group Development Model แรงจูงใจในการท างานเป็นทีมโดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของ Frederick 
Herzberg และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สมมติฐานการวิจัยครั้งนี้มี 2 ข้อ คือ ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสถานะที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมที่แตกต่างกัน และปัจจัยการท างานเป็น
ทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าด้านใด ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม การวิจัยนี้เป็นการศึกษาวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
Method) ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานสถาบัน
พระปกเกล้าจ านวน 157 คน ผู้ตอบกลับจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 62.42 มีการประมวลผลวิเคราะห์โดยใช้สถิติค่าแจกแจง
ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) การทดสอบสมมติฐานโดยใช้เทคนิค T-test, F-test และการวิเคราะห์การถดถอย 
(Regression) ควบคู่กับการใช้วิธีศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (สัมภาษณ์เชิงลึก) ผู้บริหารระดับกลางและพนักงานสถาบันพระปกเกล้า 
ร ว ม จ า น ว น  10 ค น                                                                                                         
                 ผลการวิจัยพบว่า 1) เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การสร้างความเป็นทีมไม่
แตกต่างกัน ในขณะที่สถานะของพนักงานที่มีการโอนย้ายมาจากส านักงานสภาพัฒนาการเมือง การสร้างความเป็นทีมกลับแตกต่าง
กัน 2) ปัจจัยการท างานเป็นทีม ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม ในขณะที่ปัจจัยด้านความส าเร็จของทีม ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงานที่ท า 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล และด้านความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างาน ไม่มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม ซ่ึงสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ว่าอุปสรรคในการท างานเป็นทีม คือ ความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานที่เกิดจากผลการประเมินผลที่ไม่เป็นธรรม การเอาเปรียบเพื่อนร่วมงาน ไม่ยอมรับความคิดเห็นต่าง ไม่มีการสื่อสาร
กันภายในทีมส่งผลให้บรรยากาศในทีมอึดอัด                                                                                              
               ส าหรับข้อเสนอแนะ ผู้บริหารควรสร้างความเช่ือมั่น ส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สนับสนุน
กิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ของพนักงาน นโยบายการบริหารขององค์การต้องชัดเจน และองค์กรควรมีการเฉลิมฉลองความส าเร็จ
และการสรุปบทเรียน 

 
สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2564 ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6282039224 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD: teamwork 
 Monrudee Thongkampra : Factors affecting employees teamwork in an organization:A case study of 

the transfer of personnel from the Office of the Political Development Council to merge with King 
Prajadhipok's Institute. Advisor: Assoc. Prof. PRAKORN SIRIPRAKOB, Ph.D. 

  
The purpose of this research was 1) to study factors affecting teamwork of King Prajadhipok’s 

Institute’s employees, 2) to study problems and obstacles on teamwork of King Prajadhipok’s Institute’s 
employees, and 3) to recommend proposed policy for teamwork development of King Prajadhipok’s Institute’s 
employees. The researcher has studied related documents, theories, and researches on concepts, 
components, success factors, and obstacles to teamwork, based on Tuckman’s Stage of Group Development 
Model, Herzberg’s Two-Factor Theory, and other relevant researches. There were two hypotheses, which were 
individual factors: gender, age, educational level, positioning level, duration of work, and status, affecting 
teamwork differently, and which studied factors of King Prajadhipok’s Institute’ employees affecting teamwork. 
               This research employed a mixed-method by using a questionnaire as a tool for collecting data. The 
sample group was 157 employees of the King Prajadhipok’s Institute with 98 respondents or 62.42%. These are 
analyzed using frequency, percentage, T-test, F-test, multiple regression, and qualitative method (in-depth 
interview) of 10 key informants of the King Prajadhipok’s Institute’s middle-level executives and employees. 
               The result showed that 1) gender, age, educational level. positioning level, and duration of work, 
made no difference to teamwork, but there were differences in the employees who have been transferred 
from the Office of the Political Development; and 2) teamwork factors: career advancement, colleague 
relationship, and work environment affected teamwork, while team achievement, acceptance, job description, 
responsibility, policy and administration of the organization, command and supervision, and supervisor 
relationship do not affect teamwork. These results accorded with the interview have shown that the obstacles 
to teamwork were unfair evaluation, being taken advantage, offered different opinions, no communication 
among the team, as well as creating uncomfortable atmospheres.                                
               For recommendation, the executives should build trust, promote and support career advancement, 
support friendship activities, create administrative policy, celebrate achievements, and offered lesson-learned 
practices. 
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กิตติกรรมประกาศ 
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ด้วยดีด้วยความกรุณาอย่างสูงในการตรวจสอบแก้ไขเนื้อหาและให้ความคิดเห็น  ข้อเสนอแนะต่างๆ ที่
เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาจาก รองศาสตราจารย์ ดร.ปกรณ์ ศิริประกอบ อาจารย์ที่ปรึกษาสาร
นิพนธ์ ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร.สิริพรรณ นกสวน สวัสดี รองศาสตราจารย์ ดร.จุลนี 
เทียนไทย และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาวิน ศิริประภานุกูล คณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ ที่ได้กรุณา
เสียสละเวลาอันมีค่าให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการจัดท าสารนิพนธ์ฉบับนี้จนเสร็จสมบูรณ์  และ
ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์  คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ที่ได้กรุณาถ่ายทอดความรู้ต่างๆ แก่ผู้ศึกษา ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา 

ขอกราบขอบพระคุณผู้บริหารและบุคลากรของสถาบันพระปกเกล้าทุกท่านที่ได้เสียสละเวลา
อันมีค่า ในการให้ข้อมูลการสัมภาษณ์รวมทั้งตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัยใน
ครั้งนี้ ขอขอบคุณเพ่ือนรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต รุ่นที่ 52 ทุกท่าน รวมทั้งพ่ี น้อง เพ่ือนสนิท 
กัลยาณมิตรทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษา ชี้แนะในการท าวิจัยครั้งนี้จนส าเร็จลุล่วง 
ขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือตลอด
ระยะเวลาหลักสูตร 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติสนิทมิตรสหายทุกท่าน รวมไปถึงผู้มีพระคุณท่านอ่ืนๆ 
ที่ไม่ได้กล่าวในที่นี้ ในการสนับสนุนและเป็นก าลังใจท าให้ผู้ศึกษามีความมุ่งมั่นจนสามารถท าสารนิพนธ์
เล่มนี้แล้วเสร็จสมดั่งใจปรารถนา 
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา  

  แนวคิดในการจัดตั้งสภาพัฒนาการเมือง เริ่มมีมาตั้งแต่ช่วงวิกฤตการณ์ทางการเมืองในเดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2535 หลายฝ่ายในสังคมไทยเริ่มหันมาสนใจกับการพัฒนาระบบการเมืองให้มีความ

เป็นประชาธิปไตยอย่างจริงจัง ดังปรากฎเป็นกระแสเรียกร้องจากภาคประชาชนให้มีการปฏิรูปทาง

การเมือง โดยมีประเด็นหลักคือ มุ่งพัฒนาระบบการเมืองแบบประชาธิปไตยให้มีความมั่นคงถาวร  

โดยมีแนวคิดในการจัดท าแผนพัฒนาการเมืองเป็นกรอบในการพัฒนาระบอบประชาธิปไตย  

กรอบแนวคิดเบื้องต้นของแผนพัฒนาการเมืองในปี พ.ศ.2535 ได้ก าหนดให้มีองค์กรที่รับผิดชอบ

จนกระทั่งได้มีการจัดท าแผนพัฒนาการเมือง 5 ปี แผนที่ 1 (พ.ศ. 2536-2540) ขึ้น แต่แผนดังกล่าวก็

ยังไม่ได้ถูกน ามาปฏิบัติ และในแต่รัฐบาลก็มีความพยายามในการริเริ่มด าเนินการจัดท าแผนพัฒนา

การเมือง ทั้งสมัยรัฐบาลนายชวน หลีกภัย รัฐบาลพันต ารวจโท ทักษิณ ชินวัตร กระทั่งสมัยรัฐบาล 

พลเอกสุรยุทธ จุลานนท์ ได้สานต่อแนวคิดในการพัฒนาการเมือง ส านักนายกรัฐมนตรีได้มีค าสั่ง  

ที่ 256/2549 ลงวันที่ 29 พฤศจิกายน พ.ศ. 2549 แต่งตั้งคณะกรรมการเตรียมการจัดตั้งสภาพัฒนา

การเมืองและยกร่างแผนพัฒนาการเมือง ซึ่งคณะกรรมการชุดนี้ ได้ยกร่างพระราชบัญญัติสภาพัฒนา

การเมืองเสนอต่อสภานิติบัญญัติแห่งชาติให้ความเห็นชอบ และได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อ

เดือนมกราคม พ.ศ. 2551 (ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง, 2556) 

พระราชบัญญัติสภาพัฒนาการเมือง พ.ศ. 2551 มาตรา ได้บัญญัติให้มีการจัดตั้งสภา

พัฒนาการเมืองขึ้น  โดยมีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาการเมืองในระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและส่งเสริมการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทาง

การเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ รวมทั้งด าเนินการส่งเสริมให้ประชาชนมีความเข้มแข็งในทางการเมือง 

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ให้สภาพัฒนาการเมืองมีอ านาจหน้าที่ 4 ประการ คือ 1. จัดท าแผนพัฒนา

การเมือง 2. เสริมสร้างวัฒนธรรมอันดีทางการเมือง วิถีชีวิตประชาธิปไตย และส่งเสริมการมีส่วนร่วม

ของประชาชนในทางการเมืองและการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
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ประมุข 3. ส่งเสริมและพัฒนาการเมืองในส่วนที่เกี่ยวกับสถาบันการเมืองและสถาบันทางการปกครอง

และ 4. ส่งเสริมและพัฒนาให้ประชาชนมีความเข้มแข็งในทางการเมือง 

นอกจากการจัดตั้งสภาพัฒนาการเมือง เพ่ือให้มีแผนพัฒนาการเมืองและน าแผนไปสู่การ
ปฏิบัติ พระราชบัญญัติสภาพัฒนาการเมือง พ.ศ. 2551  ยังให้ความส าคัญในเรื่องของกองทุนพัฒนา
การเมืองภาคพลเมือง โดย มาตรา 31 ได้บัญญัติถึงวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งกองทุนพัฒนาการเมือง
ภาคพลเมืองไว้ว่า “เพ่ือช่วยเหลือกิจกรรมสาธารณะของชุมชน รวมทั้งสนับสนุนการด าเนินการของ
กลุ่มประชาชนที่รวมตัวกันในลักษณะเครือข่ายทุกรูปแบบให้สามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอ
ความต้องการของชุมชนในพ้ืนที่” และบัญญัติให้มีส านักงานสภาพัฒนาการเมือง เป็นหน่วยงานอิสระ
ในสถาบันพระปกเกล้า เพ่ือสนับสนุนการด าเนินกิจการตามอ านาจหน้าที่ของสภาพัฒนาการเมือง 
รวมทั้งเป็นหน่วยงานธุรการและงานวิชาการ ภายใต้การควบคุมดูแลของประธานสภา ให้ส านักงานมี
อ านาจหน้าที่ 5 ประการ คือ  
  1. รับผิดชอบงานธุรการของสภาพัฒนาการเมือง 

2. จัดท าบัญชีรายชื่อและรับจดแจ้งการจัดตั้งองค์กรภาคประชาสังคม เพ่ือประโยชน์ในการ
ด าเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ 

3. เป็นหน่วยงานทางวิชาการให้แก่สภาพัฒนาการเมือง และคณะกรรมการของสภาพัฒนา
การเมือง 

4. ประสานงานกับสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) เพ่ือให้ได้มาซึ่งสมาชิกจาก
ผู้แทนองค์กรภาคประชาสังคม 

5. เป็นหน่วยธุรการให้แก่คณะกรรมการสรรหาในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการสรรหา
สมาชิกตามที่คณะกรรมการสรรหามอบหมาย 
  ต่อมาเมื่อวันที่  22 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 คณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ได้ประกาศ
เข้าควบคุมอ านาจในการปกครองประเทศ และ ยกเลิกรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550 โดยประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช 
2557 เมื่อวันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2557 ทั้งนี้ในมาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญ (ฉบับชั่วคราว) ได้
บัญญัติไว้ว่า “ในกรณีที่หัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติเห็นเป็นการจ าเป็นเพ่ือประโยชน์ในการ
ปฏิรูปในด้านต่าง ๆ การส่งเสริมความสามัคคีและความสมานฉันท์ของประชาชนในชาติ หรือเพ่ือ
ป้องกัน ระงับ หรือปราบปรามการกระท าอันเป็นการบ่อนท าลายความสงบเรียบร้อยหรือความมั่นคง
ของชาติ ราชบัลลังก์ เศรษฐกิจของประเทศ หรือราชการแผ่นดิน ไม่ว่าจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอก
ราชอาณาจักร ให้หัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติโดยความเห็นชอบของคณะรักษาความสงบ
แห่งชาติมีอ านาจสั่งการระงับยับยั้ง หรือกระท าการใด ๆ ได้ ไม่ว่าการกระท านั้นจะมีผลบังคับ ในทาง
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นิติบัญญัติ ในทางบริหาร หรือในทางตุลาการ และให้ถือว่าค าสั่งหรือการกระท า รวมทั้งการปฏิบัติ
ตามค าสั่งดังกล่าว เป็นค าสั่งหรือการกระท า หรือการปฏิบัติที่ชอบด้วยกฎหมายและรัฐธรรมนูญนี้และ
เป็นที่สุด ทั้งนี้  เมื่อได้ด าเนินการดังกล่าวแล้ว ให้รายงานประธานสภานิติบัญญัติแห่งชาติและ
นายกรัฐมนตรีทราบโดยเร็ว"  ทั้งนี้ตลอดระยะเวลา 5 ปีคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ได้ใช้
อ านาจตามมาตรา 44 ทั้งหมด 456 ฉบับ (THE STANDARD TEAM, 2562)  
  หนึ่งในนั้นได้มีค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 71/2559 เรื่อง การยกเลิก
กฎหมายว่าด้วยสภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กฎหมายว่าด้วยสภาพัฒนาการเมือง  
และกฎหมายว่าด้วยคณะกรรมการปฏิรูปกฎหมาย เพ่ือก าหนดทิศทาง การด าเนินการตามข้อเท็จจริง
ที่ว่าสถานการณ์ในช่วงปี พ.ศ. 2557 อยู่ในช่วงการด าเนินการเรื่องยุทธศาสตร์ชาติ การปฏิรูปประเทศ 
และการประกาศใช้บังคับของรัฐธรรมนูญฉบับใหม่ ซึ่งต่อไปจะต้องด าเนินการจัดตั้งองค์กรขึ้นใหม่ที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกับองค์กรดังกล่าวเพ่ือรับผิดชอบด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ และการ
ปฏิรูปประเทศ ซึ่งรวมถึงงานด้านการพัฒนาการเมือง การปฏิรูปกฎหมาย การให้ค าปรึกษาทาง
เศรษฐกิจและสังคม ดังนั้น เพ่ือให้การด าเนินการเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ชาติและการปฏิรูปประเทศด้าน
ต่างๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ซ้ าซ้อนกัน และผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถท างานตลอดจนบริหาร 
จัดการด้านบุคลากร งบประมาณ ทรัพย์สิน อาคาร สถานที่ อ านาจหน้าที่ และด้านอ่ืน ๆ ได้อย่าง
ประหยัด และสอดคล้องกัน เพ่ือประโยชน์ในการปฏิรูปและการบริหารราชการแผ่นดิน จึงเห็นเป็น
การสมควรให้กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับองค์กรดังกล่าวเป็นอันยกเลิกไปจนกว่าจะมีกฎหมายอ่ืนใด
บัญญัติไว้เป็นอย่างอ่ืน หรือนายกรัฐมนตรี หรือหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติจะมีค าสั่งเป็น
อย่างอ่ืน 
  จากการประกาศยกเลิก พระราชบัญญัติสภาพัฒนาการเมือง พ.ศ. 2551 แต่ยังคงส านักงาน
สภาพัฒนาการเมือง และกองทุนพัฒนาการเมืองภาคพลเมืองไว้ จึงได้มีการโอนย้ายบุคลากรและ
กองทุนของส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า ตามค าสั่งสถาบัน
พระปกเกล้าที่ 237/2561 เรื่อง โอนย้ายพนักงานส านักงานสภาพัฒนาการเมือง ให้รับพนักงาน
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง เพ่ือรองรับภารกิจการขยายงานตามแผนปฏิรูปประเทศ และสนับสนุน
ยุทธศาสตร์ชาติ ตามแนวทางของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ เพ่ือให้การบริหารของสถาบัน
พระปกเกล้าเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ จึงมีค าสั่งให้โอนย้ายพนักงานสภาพัฒนา
การเมือง จ านวน 34 คน มาบรรจุในหน่วยงานต่างๆ ภายใต้สถาบันพระปกเกล้า ซึ่งการโอนย้ายของ
พนักงานสภาพัฒนาการเมืองท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรและกรอบอัตราก าลังของ
สถาบันพระปกเกล้า สถาบันเล็งเห็นถึงความส าคัญของการโอนย้ายพนักงานจึงได้มีการจัดตั้งส านัก
ใหม่ขึ้น 2 ส านัก ตามประกาศสถาบันพระปกเกล้าว่าด้วยการจัดตั้งส านักงาน พ.ศ. 2561 (ฉบับที่ 6) 
ให้จัดตั้ง “ส านักนวัตกรรมเพ่ือประชาธิปไตย” เป็นส านักที่จัดขึ้นมาใหม่โดยมีภารกิจหลัก ในการ
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ส่งเสริมนวัตกรรมเชิงยุทธศาสตร์โดยศึกษาวิจัย ออกแบบ พัฒนาองค์ความรู้และเครื่องมือต่างๆ  
เพ่ือการพัฒนาประชาธิปไตย ธรรมาภิบาล ตลอดจนการพัฒนาและสร้างความเป็นพลเมือง สนับสนุน
กระบวนการปฏิรูปประเทศด้านการเมือง การร่างกฎหมาย และ“ส านักบริการวิชาการ” ที่ยกฐานะ
จากศูนย์บริการวิชาการเดิม และเมื่อได้วิเคราะห์พบว่า “ส านักนวัตกรรมเพ่ือประชาธิปไตย” แรกเริ่ม
จะมีบุคลากรในส านักเป็นพนักงานที่โอนย้ายมาจากส านักงานสภาพัฒนาการเมืองทั้งหมด และ
พนักงานที่โอนย้ายมาส่วนใหญ่จะอยู่ในส านักนี้ จึงกล่าวได้ว่าเป็นส านักที่จัดตั้งขึ้นมาเพ่ือรองรับ 
บุคลาการที่โอนย้าย 
  การโอนย้ายพนักงานของส านักงานสภาพัฒนาการเมืองมาปฏิบัติงานในสถาบันพระปกเกล้า 
ท าให้พนักงานของทั้งสองหน่วยงานต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับบริบทใหม่ในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ 
พนักงานของส านักงานสภาพัฒนาการเมืองต้องเปลี่ยนบริบทในการท างาน ด้วยต าแหน่งและหน้าที่ที่
เปลี่ยนไป จากเดิมที่เคยปฏิบัติในภารกิจสนับสนุนการด าเนินกิจการตามอ านาจหน้าที่ของสภาพัฒนา
การเมือง รวมทั้งเป็นหน่วยงานธุรการและงานวิชาการ ภายใต้การควบคุมดูแลของประธานสภา  
มาเป็นการปฏิบัติงานตามภารกิจหลักของสถาบันพระปกเกล้า ที่เน้นการวิจัยและสนับสนุนการวิจัย
เพ่ือการพัฒนาประชาธิปไตย เผยแพร่และสนับสนุนการเผยแพร่ประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย จัดและสนับสนุนการศึกษาอบรมบุคลากรจากภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชน
เกี่ยวกับการปกครอง และการเศรษฐกิจและสังคมในระบอบประชาธิปไตย จากเดิมที่เคยปฏิบัติใน
ภารกิจสนับสนุนการด าเนินกิจการตามอ านาจหน้าที่ของสภาพัฒนาการเมือง และการเป็นหน่วยงาน
ธุรการและงานวิชาการ ภายใต้การควบคุมดูแลของประธานสภา ขณะที่พนักงานของสถาบัน
พระปกเกล้าต้องเพ่ิมบทบาทการเป็นพ่ีเลี้ยงสอนงานโดยท าหน้าที่สอน และถ่ายทอดประสบการณ์
การท างานในต าแหน่งหน้าที่ของตน ทั้งระบบการท างาน ภารกิจของงานให้กับพนักงานที่โอนย้ายมา 
ทั้งนี้บริบทการสอนงานให้พนักงานของส านักงานสภาพัฒนาการเมืองที่โอนย้ายมาจะแตกต่างจาก
พนักงานใหม่ที่มีการเปิดรับสมัครงานทั่วไป ซึ่งเป็นเรื่องที่ต้องใช้เวลาในการเรียนรู้และปรับตัวให้เข้า
กับสถานที่ท างานใหม่ บริบทการท างานและการยอมรับประสบการณ์ใหม่ๆ หากพนักงานไม่สามารถ
ปรับตัวได้ อาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน  ขาดการท างานเป็นทีมและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของสถาบันพระปกเกล้าในภาพรวมได้ 
  

  จากประเด็นที่กล่าวมาในข้างต้น  ท าให้นิสิตมีความสนใจที่จะศึกษาการสร้างความเป็นทีม

ของพนักงานในกรณีที่มีการโอนย้ายพนักงานจากหน่วยงานอ่ืนมาปฏิบัติงาน รวมถึงปัญหาและ

อุปสรรคของการท างานเป็นทีมและแนวทางในการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของพนักงานทั้ง 

2 หน่วยงานให้ เป็นบุคลากรของสถาบันพระปกเกล้ าที่ทุกคนต้องเรียนรู้การท างานเป็นทีม  
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และสามารถท างานกันอย่างเป็นทีมให้ได้ มีเป้าหมายเดียวกัน รู้หน้าที่และความรับผิดชอบของตน  

มีทัศนคติที่ดีต่อกันและพร้อมจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือน าพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่ วางไว้

ร่วมกัน และไม่มีการแบ่งแยกว่าคือคนของสถาบันพระปกเกล้า คือคนของสภาพัฒนาการเมือง  

จึงน าไปสู่การศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา  

การโอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า   

1.2 ค าถามการวิจัย 

 1.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าที่ต่างกัน ส่งผลการสร้างความเป็น
ทีมแตกต่างกัน หรือไม่ 
 1.2.2 ปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า ส่งผลต่อการสร้างความเป็น
ทีม หรือไม ่

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.3.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานของสถาบันพระปกเกล้า 
 1.3.2 เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า 
 1.3.3 เพ่ือเสนอแนะแนวทางเชิงนโยบายในการพัฒนาระบบการท างานเป็นทีมของพนักงาน
สถาบันพระปกเกล้า 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 

  1.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน และสถานะท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมทีแ่ตกต่างกัน 
 1.4.2 ปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า ส่งผลต่อการสร้างความเป็น
ทีม 
   1.4.2.1 ด้านความส าเร็จของทีม ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
  1.4.2.2 ด้านการได้รับการยอมรับ ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
  1.4.2.3 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
  1.4.2.4 ด้านลักษณะงานที่ท า ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
  1.4.2.5 ด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
  1.4.2.6 ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
  1.4.2.7 ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
  1.4.2.8 ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
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  1.4.2.9 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
  1.4.2.10 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 

1.5 ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษาการ

โอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า เป็นการศึกษาวิจัย

แบบผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วยการศึกษาวิจัยเชิ งปริมาณ  (Quantitative 

Research) และการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้วิธีศึกษาวิจัยจากการเก็บ

ข้อมูลจากแบบสอบถามของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า และการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถาบัน

พระปกเกล้า 

1.6 ขอบเขตของการศึกษา 

   การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา  
การโอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า ตั้งแต่เดือนตุลาคม 
พ.ศ. 2561 – เดือนธันวาคม พ.ศ.2564 เป็นการศึกษาคุณลักษณะทั่วไป และบริบทการท างานที่ส่งผล
ต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า โดยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรหรือ
บุคลากรทั้ งหมดของสถาบันพระปกเกล้า จ านวน 157 คน ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูง 
ผู้อ านวยการ นักวิชาการ พนักงานของสถาบันพระปกเกล้า โดยก าหนดระยะเวลาการศึกษาและ
รวบรวมข้อมูล ตลอดจนวิเคราะห์และสรุปผล เป็นเวลา 4 เดือน ตั้งแต่เดือนสิงหาคม – เดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2564 

ขอบเขตของการศึกษาในครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 
 

 1.6.1 ด้านเนื้อหา 
- ศึกษาคุณลักษณะทั่วไปของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา  

ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสถานะ 
- ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กรของ 

สถาบันพระปกเกล้า 
 

1.6.2 ด้านประชากรในการวิจัย 
- สถาบันพระปกเกล้ามีพนักงาน จ านวน 178 คน แต่ด้วยพนักงานบางต าแหน่งไม่ได้อยู่ใน

ขอบเขตการวิจัย เช่น พนักงานขับรถ พนักงานขายหนังสือ ประชากรในการศึกษาครั้งนี้จึงมีเพียง 
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157 คน ซึ่งผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ให้กับพนักงานทั้ง 157 คน และสัมภาษณ์
เชิงลึกกลุ่มตัวอย่าง (In-depth interview)  จ านวน 10 คน ซึ่งผู้วิจัยเลือกผู้ให้สัมภาษณ์โดยค านึงถึง
ส านักท่ีมีพนักงานที่โอนย้ายมาจากส านักงานสภาพัฒนาการเมือง ซึ่งจะจัดกลุ่มตัวอย่างได้แก่ 1) กลุ่ม
ผู้บริหารระดับกลาง ต าแหน่งผู้อ านวยการประจ าส านัก 2) พนักงานที่โอนย้ายมาจากส านักงานสภา
พัฒนาการเมือง 3) พนักงานของสถาบันพระปกเกล้า (เดิม) 

 

1.6.3 ด้านพื้นที่ 
  ในการศึกษาครั้งนี้ มุ่งเน้นท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงาน
ในองค์กรของสถาบันพระปกเกล้า 
 

1.6.4 ด้านตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ 

- ตัวแปรด้านปัจจัยส่วนบุคคล คุณลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  
อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานะ 

- ปัจจัยที่ส่ งผลต่อการสร้างความเป็นทีมโดยศึกษาจาก ทฤษฎี  2 ปัจจัยของ 
เฮอร์ซเบิร์ก ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างานและปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วย
ลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  คือ 
- การสร้างความเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า โดยศึกษาจากทฤษฎีของ 

Tuckman’s Stage of Group Development Model ซึ่ งป ระก อบ ด้ ว ย  ก ารส ร้ า งจุ ด ยื น มี
ปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่าย การก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้ง  การก าหนดบรรทัดฐาน
เดียวกัน การสร้างผลงานของทีม  และการเฉลิมฉลองความส าเร็จและการสรุปบทเรียน 
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การสร้างความเป็นทีมของพนักงาน
สถาบันพระปกเกล้า 
- การสร้างจุดยืนมีปฏิสัมพันธ์เป็น
เครือข่าย (Forming)                       
- การก้าวข้ามความแตกต่างและความ
ขัดแย้ง (Storming)                                        
- การก าหนดบรรทัดฐานเดียวกัน 
(Norming)                                     
- การสร้างผลงานของทีม 
(Performing)         
- การเฉลิมฉลองความส าเร็จและการ
สรุปบทเรียน (Adjourning)              
ที่มา Tuckman (1977) 
 

1.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

คุณลักษณะส่วนบุคคล                                     
- เพศ                           - อายุ                                                                                                             
- ระดับการศึกษา             - ต าแหน่ง                                                                                                    
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  - สถานะ 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
1.ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการ
ท างานเป็นทีม 
- ความส าเร็จของทีม 
- การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
- ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
- ลักษณะงานที่ท า 
- ความรับผิดชอบ 
2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่
พึงพอใจในการท างานทีม 
- นโยบายและการบริหารขององค์การ 
- การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
- ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
- ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
- สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
ที่มา Herzberg (1959) 
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1.8  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.8.1 ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า 
 1.8.2 ท าให้ทราบปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า 
 1.8.3 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบการท างานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า 
 

1.9  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. องค์กร หมายถึง สถาบันพระปกเกล้า 
 2. การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกที่มากกว่า 2 คนขึ้นไป โดยที่
สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน  มีการวางแผนการท างานร่วมกัน แต่ละคนเห็น
ความส าคัญของงานและผลประโยชน์ร่วมกัน มากกว่าความส าคัญหรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล การ
ท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กร ซึ่งการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่ม สนับสนุนช่วยเหลือ ใช้ทักษะ ประสบการณ์
ร่วมกันอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งการท างานร่วมกันของแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกันไปตาม
ความรู้ ประสบการณ์ ซึ่งอาจน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กรเพิ่มขึ้น    

3. บรรยากาศการท างาน หมายถึง การสร้างบรรยากาศการท างานด้วยความเป็นกันเอง 
อบอุ่น สมาชิกทุกคนในทีมช่วยกันท างานอย่างจริงใจ มีความกระตือรือร้น และสร้างสรรค์ 
 4. ความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน หมายถึงคนที่ท างานร่วมกันในลักษณะที่มุ่งให้เกิดความ
ร่วมมือ ประสานงาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพ่ือให้บังเกิดผลตามเป้าหมาย มีประสิทธิภาพ 
บังเกิดผลเป็นที่น่าพอใจ บุคคลในองค์กรมีความเข้าใจอันดีต่อกัน ร่วมมือกัน ประสานงาน ช่วยเหลือ 
แบ่งปันและให้อภัยต่อกัน 
  5. บทบาทของสมาชิกในทีมงาน หมายถึงสมาชิกในทีมงานรู้จักบทบาทหน้าที่ของตน   
รู้ถึงขอบเขตการท างาน ขอบเขตการตัดสินใจของตน เมื่อสมาชิกทราบถึงบทบาทของตนแล้ว เมื่อมา
ท างานร่วมกันจะก่อให้เกิดเครือข่ายในการท างาน ซึ่งผู้น าทีมจะมีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจใน 
แนวทางที่จะด าเนินงานต่อไป ผู้น าทีมจ าเป็นที่จะต้องทราบขอบเขตในการตัดสินใจของตน รวมถึง 
สมาชิกภายในทีมคนอ่ืน ๆ ด้วย เพ่ือจะก่อให้เกิดเครือข่ายในการท างาน เพ่ือจะท าในงาน ประสบ
ผลส าเร็จต่อไป 
 6. สถานะ หมายถึง สถานะการท างานของพนักงาน คือ พนักงานสถาบันพระปกเกล้า (เดิม) 
และ พนักงานที่โอนย้ายมาจากสภาพัฒนาการเมือง 
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บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา การ
โอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร 
แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ทั้งหมด 6 หัวข้อ คือ 
  2.1 แนวคิดเก่ียวกับทีมงานและการท างานเป็นทีม 
  2.1.1 ความหมายของทีมงาน 
  2.1.2 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

2.2 องค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
 2.3 ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม 
 2.4 อุปสรรคของการท างานเป็นทีม 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
  2.5.1 ทฤษฎีการท างานเป็นทีม 

2.5.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ  
 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับทีมงานและการท างานเป็นทีม 

 ผู้วิจัยได้ท าการสืบค้นความหมายเกี่ยวกับทีมงานและการท างานเป็นทีมจากหลากหลาย

แหล่งข้อมูล และน ามาสังเคราะห์สรุปตามความเข้าใจ ดังนี้ 

  2.1.1 ความหมายของทีมงาน 
ทีมงาน คือ กลุ่มคนที่ต้องมาท างานร่วมกัน โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน และเป็นการรวมตัว

กันที่จะต้องอาศัยความเข้าใจ ความผูกพัน และความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุ่ม เพ่ือ
สมาชิกแต่ละคนจะสามารถท างานร่วมกันจนประสบ ผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได้ 
ในทางปฏิบัติทีมงานอาจมีขนาดใหญ่หรือเล็กก็ได้ แต่ ส่วนมากแล้วจะประกอบด้วยหัวหน้าทีม  
ที่อาจจะมาจากหน่วยงานต่างๆกัน แต่ทุกคนจะต้องพยายามปฏิบัติงานให้สอดคล้องและประสานกัน
อย่างเป็นเอกภาพ โดยมีเป้าหมายสูงสุดของทีมเป็นเครื่องก าหนด (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ, 
2546) 
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  ทีมงาน หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
ช่วยกันท างานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการ
ท างานนั้น โดยองคป์ระกอบพื้นฐานที่ส าคัญของทีมงาน มีดังนี้ (สุนันทา เลาหนันทน์, 2549) 

1) บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป  
2) มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันอย่างมีแบบแผน  
3) มีความสัมพันธ์ต่อกันในการปฏิบัติงาน  
4) พึ่งพากันในการปฏิบัติงาน  
5) ยอมรับว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมงาน  
6) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน  
7) คิดว่าการท างานร่วมกันช่วยให้งานส าเร็จ  
8) มีความสมัครใจที่จะท างานร่วมกัน  
9) มีความเพลิดเพลินที่จะท างานและผลิตผลงานคุณภาพสูง  
10) พร้อมจะเผชิญปัญหาร่วมกัน 
ค าว่า “ทีมงาน” มีนักวิชาการได้ให้ความหมายหลายลักษณะ แต่ความหมายส่วนใหญ่จะเน้น

ความส าคัญอยู่ที่กลุ่มของบุคคลที่จะร่วมในกิจกรรมที่มีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน มีการวางแผน
ร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ตามพจนานุกรมไทยได้ให้ความหมายทีมงานไว้ดังนี้ ทีมงาน 
(Team work) หมายถึง ที่รวมก าลังกันทั้งคณะ (ทองประเสริฐ ใจตรง, 2550) 
 ค ำว่ำ “ทีมงำน” คือ การรวมสมาชิกมากกว่า 2 คนขึ้นไป เพ่ือก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายร่วมกัน มีการแบ่งหน้าที่ให้แก่สมาชิกภายในทีมอย่างชัดเจน และทีมนั้นสามารถปฏิบัติงาน
ได้ผลสูงกว่าบุคคลแต่ละคนโดยเฉพาะถ้างานต้องอาศัยทักษะการท างาน การตัดสินใจ และ
ประสบการณ์ที่หลากหลาย จึงท าให้ในปัจจุบันองค์การหลายองค์การต่าง ๆ  จึงน าระบบการท างาน
เป็นทีมมาใช้มากข้ึน (ธนกร กรวัชรเจริญ, 2555) 

 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของทีมงานได้ว่า ทีมงาน หมายถึงการที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้น
ไปมีการรวมตัวกัน เกิดความสัมพันธ์ที่ต้องพ่ึงพากันเก้ือกูลกัน มีการแบ่งหน้าที่ให้แก่สมาชิกภายในทีม
ซึ่งส่งผลต่อการท างานร่วมกัน ช่วยกันท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
 

2.1.2 ความหมายของการท างานเป็นทีม  
 การท างานเป็นทีม  มีความส าคัญต่อองค์กรในการที่จะประสบความส าเร็จต้องอาศัยความ
ร่วมมือร่วมใจของคนในองค์กร เพ่ือให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ส่งเสริมกระบวนการท างานให้
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มีประสิทธิภาพสามารถบรรลุวัตถุประสงค์  เป้าหมายที่วางไว้  อีกทั้งการท างานเป็นทีมยังช่วยให้ได้
ความคิดริเริ่มใหม่ๆ จากสมาชิกในทีมที่มีทักษะ ประสบการณ์ที่แตกต่างกันไป ซึ่งอาจน าไปสู่การสร้าง
นวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กรเพ่ิมขึ้นด้วย โดยการท างานเป็นทีมนั้นได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของค าว่า “การท างานเป็นทีม” ไว้ดังนี้ 

การท างานเป็นทีมคือ จ านวนคนขนาดเล็กพร้อมด้วยทักษะที่ เสริมกัน ซึ่งผูกพันต่อ
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และแนวทางการปฏิบัติงานซึ่งต้องรับผิดชอบร่วมกัน (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 
2536) 

การท างานเป็นทีม คือ การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปมาท างานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผู้ปฏิบัติงานต่างก็เกิดความพอใจในการท างานนั้น  
การท างานเป็นทีมจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ เนื่องจากท าให้วัตถุประสงค์รวมขององค์การ
ประสบความส าเร็จสูงสุด โดยสมาชิกในทีมมีความพอใจในงานที่ท าและมีความพึงพอใจเพ่ือนร่วมงาน 
(วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2536) 
  การท างานเป็นทีม เป็นการวางแผนการท างานที่มีการวางเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายเอาไว้ 
เพ่ือให้บุคคลแต่ละคนสามารถท าอย่างเต็มศักยภาพอย่างมีแบบแผน มีระบบ สร้างความรู้สึกว่าให้
สมาชิกในทีมสัมพันธ์กับสมาชิกคนอ่ืนๆ เพ่ือความส าเร็จของงาน ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมทั้ง
การท างานเป็นทีมยังมีองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานนั้นๆ อีกด้วย 
การท างานเป็นทีมมีสมมติฐานดังนี้ (สันติ บางอ้อ, 2540) 

1) งานบางอย่างไม่สามารถท าให้ส าเร็จได้จากคนเดียว  
2) การท างานในหน่วยงานต้องร่วมมือ ร่วมใจ จากบุคลากรทุกคน ท างานให้ เสร็จทันเวลาที่

ก าหนด  
3) งานบางอย่างต้องอาศัยความสามารถและความเชี่ยวชาญจากบุคคลหลายๆ ฝ่าย  
4) งานบางอย่างต้องการความรับผิดชอบร่วมกันของสมาชิก  
5) งานบางอย่างต้องการความคิดสร้างสรรค์จากสมาชิกเ พ่ือหาแนวทาง วิธีการและ 

เป้าหมายใหม่ของงาน  
6) งานที่สมาชิกร่วมกันท านั้นต้องมีบรรยากาศของความสามัคคีเกิดข้ึน  
7) บุคลากรที่ท างานจะต้องมีความจริงใจต่อกัน 
8) ทุกคนเข้าใจกระบวนการท างานและเป้าหมายความส าเร็จของงานร่วมกัน โดยมีแนวคิด

พ้ืนฐานในการท างานเป็นทีม คือ มนุษย์ทุกคนมีคุณค่าและพัฒนาได้ มีศักยภาพและมีความสามารถที่
แตกต่างกัน การท างานนั้นเราท ากันทุกคนถ้าได้คนก็จะได้งานด้วย โดยไม่มีใครเพียบพร้อมสมบูรณ์
ร้อยเปอร์เซ็นต์ แต่จะสมบูรณ์ได้ถ้าร่วมกันเป็นทีม 
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การท างานเป็นทีม หมายถึง การมีจุดหมายเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การร่วมมือกัน และใน
บางครั้งทีมยังหมายถึง ความเท่าเทียมกันของสมาชิกในทีมอีกด้วย และการท างานเป็นทีมยังเป็นการ
รวมตัวกันของกลุ่มบุคคลที่แต่ละคนมีทักษะความสามารถในการท างานที่เติมเต็มซึ่งกันและกัน และ
ทุกคนต่างก็ยึดมั่นในเป้าหมายเดียวกัน (ริชาร์ด & เจฟฟ์, 2550) 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของการท างานเป็นทีม คือ การร่วมกันท างานของสมาชิกที่
มากกว่า 2 คนขึ้นไป โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน  มีการวางแผนการท างาน
ร่วมกัน แต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและผลประโยชน์ร่วมกัน มากกว่าความส าคัญหรือ
ผลประโยชน์ส่วนบุคคล การท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กร ซึ่งการท างานเป็นทีมเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การท างานเป็นทีมมี
บทบาทส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่ม สนับสนุนช่วยเหลือ 
ใช้ทักษะ ประสบการณ์ร่วมกันอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งการท างานร่วมกันของแต่ละคนย่อมมีความ
แตกต่างกันไปตามความรู้ ประสบการณ์ ซึ่งอาจน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กรเพ่ิมขึ้น 
และมีการประสานงานอย่างดี เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆและพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 

 

2.2 องค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

  องค์ประกอบที่เป็นพ้ืนฐานของทีมงาน หรือการท างานเป็นทีม (Teamwork) ประกอบไป
ด้วย T = Target - เป้าหมาย E = Empathy - ความเห็นอกเห็นใจ A = Application - การมีส่วน
ร่วม M = Moral - มีคุณธรรม W = Welfare - ความปลอดภัย O = Open Mind - เปิดใจกว้าง  
R = Responsibility - ความรับผิดชอบ K = Knowledge – ความรู้เชิงวิชาการ 

 

แนวคิดองค์ประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะที่ดี  
(Wood cock 1989) อ้างถึงใน (ลลิดา ศรีสัมพันธ์, 2553) 
  1. บทบาทที่สมดุล (Balance roles) คือการผสมผสานความแตกต่างของความสามารถโดย
ใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ต้องอาศัยความ
กลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงานบทบาทที่สมดุลเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างยิ่งในการสร้าง 
ทีมงานของผู้บริหารซึ่งผู้บริหารจะต้องค านึงถึงความสามารถ และความแตกต่างของบุคคลในการ
ท างานแต่ละด้านก่อนมอบหมายงาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน (Clear objective and agree 
goals) การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติ 
จะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ เกิดความ
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ภาคภูมิใจในงานที่ได้กระท า มีความขยันขันแข็ง กระตือรือร้นที่คิดจะสร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
ท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

3. การเปิ ด เผยต่ อกั นและการ เผชิญ หน้ า เพ่ื อการแก้ ไขปัญ ห า (Openness and 
confrontation) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะต้องสามารถแสดงทัศนะวิจารณ์  
ให้ความคิดเห็นเสนอแนะข้อแตกต่างโดยปราศจากความกลัว 

4. การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน (Support and trust) การสนับสนุนจึงเป็นสิ่งส าคัญ
ที่สมาชิกในทีมงานมีความต้องการ ฉะนั้นบทบาทของผู้น าจึงควรให้การส่งเสริมสนับสนุนสมาชิกใน
องค์การของตน เช่น การสนับสนุนโดยการฟัง การยกย่องชมเชย การแสดงความซาบซึ้ง การส่งเสริม 
การแสดงความห่วงใย ปัญหาและประเด็นต่างๆของงาน โดยให้บุคลากรตระหนักว่าผู้น าหรือผู้บริหาร
มีความจริงใจ องค์การก็จะเข้าใจความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับของคนอ่ืนๆ และ
พร้อมที่จะรับและให้ความช่วยเหลือร่วมมือร่วมใจอย่างจริงใจ อันจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

5. ความร่วมมือ และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (Co-operation and conflict) 
การบริหารงานให้ได้ผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย คนเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการด าเนินงาน  
แต่เนื่องจากความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่ว่าจะเป็นทัศนคติ ความเชื่อ ความนิยม ความรู้ 
ความสามารถในการท างานหรือเป้าหมายในการท างานที่ต่างกันเหล่านี้มีส่วนท าให้เกิดความขัดแย้งใน
การท างานได้ทั้งสิ้น ผู้บริหารทุกระดับจึงจ าเป็นต้องเผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้งในการท างาน
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพ่ือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปในลักษณะสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์
กับหน่วยงานด้วย 
  6. กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (Sound procedures) พฤติกรรมการท างานของแต่ละ
คนมีความแตกต่างกันออกไปตามความรู้ ประสบการณ์เดิม ทักษะในการท างานและทัศนคติส่วน
บุคคล ดังนั้น จึงถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมทั้งสิ้น  
การตัดสินใจอาจจะกระท าโดยผู้บริหารเพียงคนเดียว ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จนั่นเอง 
  7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate leadership) พฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมขึ้นอยู่กับ
ความต้องการทักษะความช านาญของผู้ร่วมงาน ลักษณะงานและข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อมของ
องค์การนั้นๆ ซึ่งไม่สามารถก าหนดออกเป็นรูปแบบรายละเอียดของผู้น าได้ว่าควรเป็นแบบใด จึงจะ
เหมาะสมที่จะน ามาใช้กับผู้ร่วมงาน ภาวะผู้น าที่เหมาะสมจะต้องท าให้สอดคล้องเข้ากับสถานการณ์
นั้นๆ เพ่ือให้เป็นไปในทางที่จะช่วยสนับสนุนให้งานบรรลุเป้าหมาย ผู้น าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับ
ความส าเร็จในงานด้านต่างๆ ขององค์การ ผู้น าที่ไม่มีความสามารถย่อมจะเป็นผู้ท าลายขวัญของ
บุคลากรในองค์การ และเป็นผลท าให้งานด้านต่างๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกันข้าม ผู้น าที่มี
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ความสามารถจะมีผลท าให้เปลี่ยนลักษณะของบุคลากรในองค์การให้กลับกลายเป็นบุคคลที่มีความ
ขยันขันแข็ง และช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

8. การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (regular review) การทบทวนการบริหารงาน
ในทีมอย่างสม่ าเสมอ จะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องของทีมงาน ช่วยให้ทีมงานได้รับประสบการณ์
เพ่ิมข้ึน ฉะนั้นการทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอจึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญในการท างานของหน่วยงาน 
หรือองค์การ เพราะองค์การที่จัดตั้งขึ้นมานั้นต่างก็ต้องมีการน าเอาทรัพยากรมาลงทุนท ากิจกรรม  
การตรวจสอบทบทวนผลการท างานจึงเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารมีองค์การรู้ความเป็นไปว่าดี
หรือไม่ดีอย่างไร คุ้มค่าเพียงใดหรือไม่ ซึ่งจะเห็นได้ว่าการทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอนี้ 
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหรือหน่วยงาน 2 ประการ คือ ผู้ท างานทราบถึงผลงานที่ตนรับผิดชอบ
และในแง่ของตัวองค์การก็จะได้ข้อมูลที่จะช่วยให้สามารถรู้ได้ว่า งานที่ท าทั่วไปแล้วนั้นท าได้ดีเพียงใด 
ซึ่งการรู้ดังกล่าวนี้เองจะท าให้การควบคุมสั่งการต่างๆ สามารถกระท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9. การพัฒนาตนเอง (individual development) การให้สมาชิกในทีมมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
ได้นั้น จะต้องเริ่มที่การพัฒนาบุคลากรในทีมงาน โดยการฝึกอบรมให้การศึกษา การพัฒนาเป็นกลุ่ม
เพราะถือว่าบุคคลแต่ละคนมีส่วนช่วยให้องค์การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

10. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (sound intergroup relation) กลุ่มท างานใดมีความสัมพันธ์
อันดีต่อกันในลักษณะสนิทสนมหรือแน่นแฟ้น พฤติกรรมของกลุ่มหรือทีมจะเป็นไปในทางที่ดี สมาชิก
ของทีมต่างก็จะเข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน และทุกคนก็จะทุ่มเทความส าคัญเวลาท างานให้กับกลุ่ม
หรือทีมงานมากขึ้น 
  11. การสื่อสารที่ดี (good communications) พ้ืนฐานที่ส าคัญของการบริหารงานนั้นขึ้นอยู่
กับการสื่อสารที่ดีอันจะมีผลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือ และการประสานงานที่ดีด้วยแผนงาน
ต่างๆ ซ่ึงจะได้รับการปฏิบัติมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับการสื่อสารของผู้ปฏิบัติ  
 

 การสร้างทีมงาน (Team Work) ให้มีศักยภาพเพ่ือการท างานระบบทีม (Teamwork) ที่มี
ประสิทธิภาพนั้น  การท างานจะเป็นรูปเป็นร่างขึ้นมาได้ควรจะประกอบไปด้วย ผู้น าทีม สมาชิกทีม 
กระบวนการท างาน (ธาดา ราชกิจ, 2562) 
  

1. ผู้น าทีม ต้องไม่ใช่เพียงผู้สั่งการเพียงอย่างเดียว แต่ต้องรู้จักการบริหารงานและบริหาร
บุคคลซึ่งเป็นสมาชิกในทีมให้ดีด้วย โดยมีคุณลักษณะดังนี้ 

 มีวิสัยทัศน์ ผู้น าทีมที่ดีต้องมองการณ์ไกล สามารถมองไปข้างหน้า เข้าใจทิศทาง และ
รู้จักวิธีขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายได้ 
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 มีความคิดริเริ่มที่ดี คิดริเริ่มอะไรใหม่ ๆ หาวิธีการ หรือกระบวนการใหม่ๆ พัฒนา
ตัวเองอยู่เสมอ 

 วางแผนการท างานได้ดี และชัดเจน รวมถึงการแบ่งงาน จัดการหน้าที่ และบริหารการ

ท างานของสมาชิกในทีมได้ดี 

 มีวินัยและความรับผิดชอบ  ควบคุมการปฎิบัติงานให้เป็นไปตามท่ีได้วางแผนไว้ให้ดี

ที่สุด 

 มีทักษะในการสร้างแรงจูงใจและสร้างความเชื่อมั่น และส่งเสริมการท างานระบบทีม 

และสร้างความเชื่อมั่นที่ดีให้กับทุกคนในทีม 

 เป็นนักสื่อสารที่ยอดเยี่ยม ต้องเป็นทั้งผู้พูดและผู้ฟังที่ดี รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก

ในทีมทุกคนอย่างเท่าเทียม การสื่อสารที่ดีจะท าให้กระบวนการท างานของทีมราบรื่น 

และบรรลุเป้าหมาย 

 เป็นนักคิดวิเคราะห์ที่ดี สามารถตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม รวดเร็ว และ

รอบคอบ 

        2. สมาชิกทีม ทุกคนในทีม ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในระบบการท างานเป็นทีม เพราะถ้า
มีผู้น าที่ดีแต่ขาดผู้ตามที่ดีการท างานในระบบทีมก็จะไม่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นสมาชิกที่ดีควรมี
คุณลักษณะดังนี้ 

 รับผิดชอบในการท างาน และงานที่ได้รับมอบหมาย จะท าให้แผนงานที่ทีมวางไว้มี
โอกาสประสบความส าเร็จมากกว่าทีมที่สมาชิกไม่มีความรับผิดชอบ 

 เคารพกฎและกติการ่วมกัน เนื่องจากทุกคนไม่ได้ท างานคนเดียว และทุกคนมีลักษณะ
นิสัยที่แตกต่างกัน แต่สิ่งที่จะท าให้ทุกคนอยู่ร่วมกันได้ก็คือ การเคารพและยอมรับ
ปฏิบัติตามในกฎระเบียบเดียวกัน 

 ร่วมมือกันท างานอย่างเต็มที่ สิ่งที่ส าคัญในการท างานเป็นทีม คือ ความร่วมมือ เพราะ
เมื่อไม่มีความร่วมมือกันระบบการท างานของทีมจะเกิดปัญหา และส่งผลกับงานท่ีท า 

 ยอมรับความแตกต่าง เปิดใจรับความคิดเห็นใหม่ ๆ ความคิดเห็นที่ต่างกันไม่ใช่สิ่งที่
ผิด แต่ควรยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง และพิจารณาร่วมกันหาแนวทางที่ดีที่สุดกับ
สถานการณ์นั้น ๆ 
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 คิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  ความส าเร็จไม่ได้เป็นของใครคน
ใดคนหนึ่ง แต่เป็นความส าเร็จที่เกิดจากการร่วมมือร่วมแรงกัน 

        3. ระบบการท างานและกติกา ทุกคนต้องเคารพกติการ่วมกัน ซึ่งเป็นกรอบส าคัญท าให้ทุก
คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึง 

 ต้องแบ่งหน้าที่ชัดเจน เพ่ือป้องกันกระบวนการท างานทีท่ับซ้อน แต่ละคนควรมีภารกิจ
หน้าที่ที่รับผิดชอบชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนท าหน้าที่ให้ดีที่สุดในการบรรลุเป้าหมาย 

 ต้องมีแนวทางปฏิบัติร่วมกัน เพ่ือยึดถือและปฏิบัติในกรอบเดียวกัน ที่ส าคัญกติกานี้
ต้องยุติธรรมส าหรับทุกฝ่าย ไม่เอนเอียงเข้าข้างผู้ใดผู้หนึ่ง 

 กระบวนการท างานมีความชัดเจน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติสามารถท างานได้ตามเป้าหมาย และ
มีประสิทธิภาพผ่านขั้นตอน และกระบวนการท างานที่วางไว้ 

 สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม องค์กรและทีมควรมีความยืดหยุ่น
และปรับตัวเองให้ไวตามสถานการณ์ ซึ่งระบบและกติกาต่าง ๆ ก็ควรจะปรับเปลี่ยนให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ ด้วย เพื่อให้กระบวนการท างานมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปว่า หน่วยงานหรือองค์กรที่จะประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยการ
ท างานเป็นทีม ซึ่งการท างานจะเป็นรูปเป็นร่างขึ้นมาได้ควรจะประกอบไปด้วยองค์ประกอบ  
3 ประการ คือ 1) ผู้น าทีม ที่มีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกล มีทักษะในการสื่อสารและสร้างแรงจูงใจให้กับ
สมาชิกในทีม 2) สมาชิกทีม การเป็นผู้ตามที่ดี รับผิดชอบงานในหน้าที่ เคารพกฎกติกาส่วนรวม 
สามารถท างานร่วมกับผู้ อ่ืนได้ และต้องค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าส่วนตน  
3) กระบวนการท างาน  มีการแบ่งงานอย่างลงตัว ยุติธรรม ชัดเจน และมีแนวทางการปฏิบัติร่วมกัน 
จึงจะสามารถสร้างการท างานเป็นทีมและสามารถน าองค์กรให้ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ได ้

2.3 ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม 

 ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม มี 7 ประการ ประกอบไปด้วย (นุชนาฎ จันทรา, 
2552 อ้างถึงใน กรวิภา งามวุฒิวงศ,์ 2559) 

1. การสร้างบรรยากาศ การท างานต้องอาศัยการสร้างความเป็นกันเอง อบอุ่น เปรียบเสมือน
ครอบครัว ที่สมาชิกทุกคนในทีมช่วยกันท างานอย่างจริงใจ มีความกระตือรือร้น และพร้อมช่วยเหลือ
เกื้อกูลซึ่งกันและกันอยู่เสมอ  
           2. ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน คือหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีมควร 
สื่อสารกันอย่างจริงใจเปิดเผย ซื่อสัตย์ และไว้วางใจซึ่งกันและกัน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 18 

          3. มอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกในทีมเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมายของงาน และ
ยอมรับภารกิจของทีม 
          4. บทบาท สมาชิกในทีมเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของตน และเรียนรู้เข้าใจใน
บทบาทของสมาชิกในทีม           
 5. วิธีการท างาน ถือเป็นสิ่งส าคัญที่ไม่ควรละเลย ได้แก่ การสื่อสาร สมาชิกในทีมมีการ
สื่อสาร การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เรียนรู้การท างาน ตลอดจนการสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
และน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ การตัดสินใจ การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้แสดงความ
คิดเห็น ร่วมกันคิดและตัดสินใจ ซึ่งจะท าให้สมาชิกในทีมเกิดความผูกพันที่จะท าในสิ่งที่ตนเองได้มี
ส่วนร่วม การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะเอ้ือต่อการท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย 
ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ที่จะน ามาใช้ร่วมกัน  
ภาวะผู้น า  คือ ผู้ซึ่งได้รับการยอมรับจากสมาชิกในทีม การท างานเป็นทีมควรสนับสนุนให้สมาชิกทุก
คนได้แสดงความเป็นผู้น าในเรื่องที่ตนรับผิดชอบ เพื่อให้ทุกคนเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ จะได้
รู้สึกว่าการท างานเป็นทีมนั้นมีความหมาย  
          6. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน สมาชิกในทีมควรมีการประเมินผลการท างานเป็น
ระยะ เพื่อให้ทราบความก้าวหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรค ระหว่างการปฏิบัติงาน ช่วยกันระดมสมอง
เพ่ือหาแนวทางในการแก้ปัญหา และน ามาพัฒนากระบวนการท างานเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาขึ้นอีกใน
อนาคต  
          7. การพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง พัฒนาศักยภาพของทีมงาน มีการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนา
ความสัมพันธ์อันดีของสมาชิกในทีม เพ่ือให้สมาชิกในทีมสนิทสนม มีความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจซึ่ง
กันและกัน และพร้อมที่จะช่วยเหลือผู้ อ่ืนเสมอ ซึ่งจะน าไปสู่ความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบ
ผลส าเร็จร่วมกัน 
  การให้รางวัล สมาชิกในทีมควรได้รับรางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้
รางวัลแก่การท างานเป็นทีมในลักษณะที่วางอยู่บนพ้ืนฐานการให้รางวัลกับกลุ่ม (group base 
reward system) 
 

  5 แนวคิดการท างานเป็นทีมเพื่อให้ประสบผลส าเร็จ 
 การท างานเป็นทีมนั้นทรงพลังกว่าการท างานร่วมกันหรือการท างานเป็นกลุ่ม การท างานเป็น
ทีมสามารถท าให้งานส าเร็จลุล่วงได้ดีขึ้นหากทุกคนในทีมมีแนวคิดทัศนคติไปในทางเดียวกัน 
ตั้งเป้าหมายร่วมกัน รู้หน้าที่มีระบบการท างานที่ชัดเจน รู้จักกันและกันอย่างลึกซ้ึง มีความสัมพันธ์อัน
ดีในทีม สนับสนุน สามัคคี แบ่งปันความรู้ ร่วมส าเร็จไปด้วยกันก็จะท าให้การท างานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้จริง การท างานด้วยทีมที่ดีพร้อมกับความรู้สึกต่อ
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งานและเพ่ือนร่วมทีมที่ดีนั้นเป็นหลายสิ่งที่ทุกคนใฝ่ฝัน 5 แนวคิดการท างานเป็นทีมสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ตามความเหมาะสมของแต่ละองค์กรน าไปปรับใช้เพ่ือสร้าง Dream Team ประกอบด้วย 
(บริษัท ซิกน่า ประกันภัย จ ากัด (มหาชน), 2564) 
 

1. มีเป้าหมายที่ชัดเจนเป็นเป้าหมายเดียวกัน 
  การมีเป้าหมายที่เดียวกันที่ชัดเจนคือหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม เป้าหมายนี้นอกจาก
จะช่วยให้มีทิศทางการท างานที่ชัดเจนแล้ว ยังช่วยให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้นอีกด้วย เพราะ
เป้าหมายที่ชัดเจนจะท าให้เรารู้ว่าผลลัพธ์จะออกมาเป็นอย่างไร ก าลังท าอะไร ต้องใช้วิธีไหนหรือปรับ
อะไรเพ่ือให้ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ หากทุกคนมีเป้าหมายร่วมกันก็จะยิ่งส่งเสริมให้ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและยังท างานเป็นทีมได้ดีขึ้นอีกด้วย เป้าหมายร่วมของทีมจะส่งผลให้คนในทีมมี
ปฏิสัมพันธ์กัน มีความรู้สึกร่วมกัน ร่วมแรงร่วมใจกันท างานและมีแรงผลักดันไปสู่เป้าหมายให้ส าเร็จ 
 

2. รู้หน้าที่และมีระบบที่ชัดเจน 
  อีกสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งในการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพก็คือ การรู้หน้าที่และมีระบบ
การท างานที่ชัดเจน ทุกคนในทีมควรรู้หน้าที่ของตัวเองและเพ่ือนร่วมทีมว่าแต่ละคนต้องท างานอะไร
ส่วนไหนบ้าง ให้ความเคารพและท าความเข้าใจในหน้าที่ทุกภาคส่วน เนื่องจากทุกหน้าที่ก็มี
ความส าคัญเช่นกัน การรู้หน้าที่และส่วนงานที่รับผิดชอบของแต่ละฝ่ายจะช่วยให้รู้ว่าต้องแก้ไขส่วน
ไหนหรือยื่นมือเข้าไปช่วยทีมอย่างไรเมื่องานมีปัญหาหรือเกิดความล่าช้า 
  นอกจากนี้ การมีระบบหรือโครงสร้างการท างานและระบบต าแหน่งที่วางไว้อย่างชัดเจน 
สามารถท าได้จริง เข้าใจง่าย ไม่ยุ่งยากหรือซับซ้อนจนเกินไป จะท าให้สามารถปฏิบัติงานได้จริงและไม่
ท างานทับซ้อนกันและด าเนินการได้อย่างรวดเร็ว 
 

3. รู้จักทีม สร้างความสัมพันธ์ เป็นพลังให้กันและกัน 
  Teamwork ประกอบจากคนจากหลากหลายต าแหน่งมาท าหน้าที่ต่างๆ ร่วมกันเป็นทีม สิ่งที่
ต้องเจอมากที่สุดในการท างานเป็นทีมก็คือ “เพ่ือนร่วมทีม” ดังนั้น จึงควรท าความเข้าใจนิสัยของแต่
ละคนในทีมว่าเป็นคนประเภทไหน มีนิสัยอย่างไร มีจุดแข็งจุดด้อยอย่างไร เพ่ือที่จะสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี หาวิธีสื่อสาร และหาวิธีท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น โดยหลักการแบ่งประเภทคน
ในการท างานจะมีหลายประเภทด้วยกัน แต่การแบ่งบุคลิกภาพแบบที่นิยมใช้กันมากที่สุดมักจะเป็น
การแบ่งโดยใช้แบบทดสอบหาบุคลิกภาพ “Personality Test” และ “สัตว์ 4 ทิศ” นั่นเอง 
  เมื่อรู้จักกับคนในทีมและมองหาวิธีการท างานร่วมกันที่เหมาะสมได้แล้ว ก็จะสามารถสร้างทีม
ที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยจุดเด่นหรือความสามารถของแต่ละคน ซึ่งแต่ละคนอาจถนัดหรือ
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มีความสามารถพิเศษที่แตกต่างกันไป ดังนั้น การมอบหมายงานที่ถูกต้องให้ถูกคนก็จะส่งผลให้งาน
นั้นๆ ออกมาดี 
  สิ่งส าคัญ อย่าลืมชื่นชมเพ่ือนร่วมทีมอย่างจริงใจและให้ก าลังใจกันและกัน เพ่ือเป็นพลัง
สนับสนุนตัวเองและคนในทีมให้ท างานได้อย่างมีความสุข 
 

4. เสริมพลังแห่ง Teamwork ด้วย 3 ค า “สนับสนุน สามัคคี แบ่งปัน” 
  สามารถเปลี่ยนการท างานเป็นทีมให้เป็นการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้ด้วยสามสิ่ง
ต่อไปนี้ คือ 

Support each other: การสนับสนุนซึ่งกันและกัน พร้อมที่จะเข้าไปช่วยเหลือคนอ่ืนๆ 
หรือหน้าที่อ่ืนๆ ในทีมให้ท างานลุล่วงไปพร้อมกัน ไม่ตัวใครตัวมัน 

Find harmony: การค้นหาความสามัคคีเป็นสิ่งส าคัญที่สุดของการท างานร่วมกัน เพราะ
หากมัวแต่คิดเห็นขัดแย้งและท างานขัดแย้งกัน ไม่เปิดใจรับฟังความเห็นต่างและท างานไปคนละทิศละ
ทางก็จะท าให้งานไม่เดินหรือท างานไม่ได้ประสิทธิภาพ ดังนั้น ทุกคนในทีมจึงควรสามัคคีกัน 

Sharing is having more: การแบ่งปันอีกสิ่งที่จะสร้างพลังให้กับทีม โดยเราสามารถ
แบ่งปันความรู้หรือวิธีการท างานให้กันระหว่างทีม แบ่งปันค าติชม แบ่งปันความส าเร็จ ฝึกฝนท างาน
ไปพร้อมกันจะช่วยให้ทีมเติบโตไปด้วยกันในการท างานและเพ่ิมความรู้สึกร่วมในการท างานได้อีกด้วย 
ยิ่งให้มากก็ยิ่งได้มากนั่นเอง 
 

5. ล้มไปด้วยกันก็ก้าวไปด้วยกัน ชื่นชมความส าเร็จและร่วมภาคภูมิใจพร้อมกัน 
  ไม่ว่าผลงานจะออกมาเป็นอย่างไรหรือเจอปัญหาอะไร การร่วมชื่นชมและเรียนรู้จากความ
ผิดพลาดไปด้วยกันจะท าให้ทีมท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แม้จะต่างฐานะหน้าที่ก็ยินดี
กับความส าเร็จของเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า ลูกน้องไปด้วย เพราะความส าเร็จของทุกคนก็คือหนึ่งใน
ความส าเร็จของทีม 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปปัจจัยที่สู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีมได้ดังนี้  

การท างานเป็นทีมต้องอาศัยปัจจัยหลายอย่างเพ่ือให้การท างานเป็นทีมสามารถส าเร็จลุล่วง
ได้ด้วยดี ทุกคนในทีมต้องมีแนวคิดทัศนคติไปในทางเดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกัน รู้บทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง มีระบบการท างานที่ชัดเจน การท างานเป็นกันเอง และสิ่งส าคัญที่ไม่ควรละเลยคือ การสื่อสาร 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เรียนรู้การท างาน ตลอดจนการสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกัน การรู้จัก
กันและกันอย่างลึกซึ้งเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์อันดีในทีม สนับสนุน สามัคคี แบ่งปันความรู้ ร่วมส าเร็จ
ไปด้วยกันก็จะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากข้ึน จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้จริง  
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2.4 อุปสรรคของการท างานเป็นทีม 

 The Nine Barriers to Teamwork เผยแพร่ในวารสาร Personal Journal ฉบับเดือน
มกราคม ค.ศ.1988 ว่าปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการท างานเป็นทีมนั้นมีหลายปัจจัย อุปสรรคต่างๆ 
นั้นสามารถแบ่งเป็นหมวดใหญ่ได้ 9 ประการ คือ (HRNOTE, 2562) 

1. ความแตกต่างระหว่างบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล (Personality Differences) 
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล อาจน ามาซึ่งปัญหาในการท างานร่วมกัน เพราะแต่ละคนอาจ

มีอคติ (Bias) ส่วนตัวต่อบุคคลอ่ืน อาจมีบุคลิกบางอย่างไม่เป็นที่ยอมรับของคนบางคน ท าให้เกิด
ปัญหาในการสื่อสารระหว่างกัน และเกิดปัญหาในการท างานได้ บุคลิกบางอย่างสามารถปรับได้  
แต่บุคลิกส่วนบุคคลบางอย่างก็ปรับได้ยาก แต่ถึงอย่างนั้นทุกคนก็ควรเข้าใจและยอมรับในความเป็น
ส่วนบุคคลของตนเองและคนอื่นได้ด้วย 

2. ความไม่เท่าเทียมกันในการมีส่วนร่วม (Unequal Contributions) 
ความไม่เท่าเทียมกันเป็นบ่อเกิดของปัญหา โดยเฉพาะเรื่องของการท างานที่หากมีการแบ่ง

งานให้ท าอย่างไม่เสมอภาคแล้วก็ย่อมเกิดความไม่เท่าเทียมและน ามาซึ่งปัญหาได้ บางคนอาจได้
ท างานเยอะเพราะมีศักยภาพ แต่บางคนได้ท างานน้อยเพราะขี้เกียจ ตรงจุดนี้ผู้น าทีมอาจจะเป็นตัว
แปรส าคัญในการบริหารจัดการแบ่งงานให้เกิดความเท่าเทียมและประเมินผลตามศักยภาพของแต่ละ
บุคคลให้เหมาะสมด้วยเช่นกัน รวมถึงจัดสรรความรับผิดชอบให้ชัดเจนและเป็นรูปธรรมด้วย 

3. การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วม (No Sense of Belonging) 
ปัจจัยส าคัญมากที่จะท าให้การท างานระบบทีมประสบความส าเร็จนั้นก็คือการรู้สึกถึงความมี

ส่วนร่วมของทีมหรือองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม สิ่งที่จะสร้างความมีส่วนร่วมได้ดีนั้นก็คือการได้
ท างานที่ตนเองรัก ท าได้ดี มีศักยภาพ แต่อีกสิ่งที่ส าคัญไม่แพ้กันก็คือความสัมพันธ์ของสมาชิกในทีม 
เพราะถ้าสมาชิกในทีมมีความสัมพันธ์กันที่แย่ หรือมีความสัมพันธ์ต่ า ความสามัคคีในการท างานก็จะ
เกิดขึ้นได้ยาก และเมื่อสมาชิกไม่มีความรู้สึกร่วมในการท างานระบบทีมแล้วก็จะขาดความทุ่มเท 
มุ่งม่ันอย่างเต็มที่ ท าให้การท างานระบบทีมมีปัญหาได้ 

4. ความล้มเหลวในการประเมิน (Failure of Evaluation) 
การท างานที่ดีควรมีการประเมินเพ่ือน าผลมาวิเคราะห์ว่าการท างานประสบความส าเร็จหรือ

ล้มเหลว ควรปรับวิธีการ แก้ไขสิ่งไหน หรือควรพัฒนาสิ่งไหนให้ดียิ่งขึ้นไป หากการประเมินผลไร้
ประสิทธิภาพก็อาจท าให้เกิดการแก้ไขที่ผิดทิศทางได้ การประเมินผลที่ดีควรยึดหลักความถูกต้องตาม
ความเป็นจริงเป็นหลัก อย่าประเมินผลเพ่ือให้ผลงานสวยหรูโดยปิดบังข้อเท็จจริงไว้ การประเมินผลที่
ดีนั้นควรจะต้องติดตามและตรวจสอบรายละเอียดการท างานอย่างสม่ าเสมอ วิเคราะห์อย่าง
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ตรงไปตรงมา และสามารถเสนอแนะวิธีการจัดการกับปัญหาได้อย่างเหมาะสมด้วย หากการประเมินมี
ประสิทธิภาพ จะเป็นผลประโยชน์ต่อทีมและองค์กรในระยะยาว 

5. อ านาจของผู้น า (Power of the Leader) 
หัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีมอีกอย่างหนึ่งก็คือการมีผู้น าที่ดี ผู้น าเปรียบเสมือนกัปตัน

เรือท่ีจะคอยบังคับเรือไปในทิศทางที่ถูกต้อง การให้อ านาจผู้น าในการบริหารตลอดจนการตัดสินใจนั้น
เป็นสิ่งส าคัญ และหากผู้น าใช้อ านาจนี้อย่างมีประสิทธิภาพก็จะเกิดการท างานที่มีศักยภาพเช่นกัน 
ตรงกันข้ามหากผู้น าใช้อ านาจที่ผิดก็อาจสร้างปัญหาตามมาได้อีกหลายประการ อีกมุมหนึ่งในเรื่อง
อ านาจของผู้น าที่จ าเป็นต่อการท างานระบบทีมนี้ก็คือการที่ผู้น ามีศักยภาพจนได้รับการยอมรับจาก
สมาชิกในทีม หากผู้น าไม่มีศักยภาพพอจนสมาชิกไม่ยอมรับ การท างานระบบทีมก็จะไม่แข็งแกร่ง  
และเกิดปัญหาในที่สุด ขณะเดียวกันผู้ที่เป็นหัวหน้าทีมก็จะต้องรู้จักการใช้อ านาจในการบริหารงาน
ตลอดจนบริหารบุคคลในทีมอย่างเหมาะสมด้วย 

6. การขาดแคลนทางเลือก (Lack of Alternative) 
ปัญหาในการขาดแคลนทางเลือกนี้มักเกิดขึ้นกับทีมท่ีมีจ านวนสมาชิกน้อย หรือทีมที่มีสมาชิก

มีความเป็นเอกภาพส่วนตัวสูงจนเกินไป สิ่งเหล่านี้ท าให้งานไม่เกิดความหลากหลาย หรือสมาชิกมี
อัตตาในการท างานที่ยึดถือตนเองเป็นหลัก ไม่ได้มองสภาพตามสถานการณ์ที่เป็นจริง ก็อาจจะขาด
ทางเลือกที่เหมาะสมและถูกต้อง ท าให้เกิดการตัดสินใจผิด ไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงได้ การขาด
แคลนทางเลือกนี้ยังรวมไปถึงการขาดคนที่มีศักยภาพมาร่วมทีม ท าให้โอกาสที่จะประสบความส าเร็จ
มีน้อยลงตามไปด้วย 

7. การปิดบัง (Concealment) 
การท างานระบบทีมจะล้มเหลวทันทีหากเกิดการปิดบังข้อเท็จจริงกัน ทั้งการไม่ยอมเปิดเผย

ข้อมูลที่เป็นจริงระหว่างสมาชิกในทีม ไปจนถึงการปิดบังข้อเท็จจริงต่อองค์กร บางคนปิดบัง
ข้อเท็จจริงไว้เพราะไม่อยากให้ผลงานของตนดูแย่ หรือบางคนไม่ยอมเปิดเผยข้อมูลอย่างตรงไปตรงมา
ให้คนอ่ืนรู้เพราะอยากให้ผลงานของตนเองโดดเด่นที่สุด ไม่ว่าจะเป็นการปิดบังในรูปแบบไหนย่อม
ก่อให้เกิดผลเสียต่อการท างานระบบทีมทั้งนั้น และก่อให้เกิดความเสียหายกับองค์กรในที่สุด 

8. การวินิจฉัยทีมต่ า (Short of Teamwork Diagnosis) 
ทีมที่มุ่งปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายโดยเร็วที่สุดโดยละเลยการตรวจสอบให้ชัดเจนตลอดจน

เพิกเฉยในการตรวจสอบระบบการท างานของทีมตนเอง อาจท าให้ทีมไม่พบจุดบกพร่องที่ควรจะแก้ไข 
หรือละเลยที่จะแก้ปัญหาที่ควรจะท า ปัญหาเหล่านี้อาจถูกซ่อนเร้น ค่อยๆ ก่อตัวจนกลายเป็นปัญหา
ใหญ่ในที่สุด และอาจจะสายเกินแก้ในภายหลัง การท างานระบบทีมที่ดีนั้นนอกจากจะตรวจสอบ
ผลงานแล้วก็ควรตรวจสอบตนเองด้วย วินิจฉัยทีมให้ได้ว่ามีจุดบกพร่องอะไรหรือเปล่า มีสิ่งผิดพลาด
อะไรเกิดข้ึนหรือไม่ หรืออะไรควรแก้ไขอย่างเร่งด่วน เป็นต้น 
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9. การกระจายข่าวสู่ระดับล่าง (Lack of Spreading News to Lower Level) 
การสื่อสารเป็นสิ่ งส าคัญ การกระจายข่าวสารและข้อมูลระหว่างคนในทีมก็ควรให้

ความส าคัญเช่นกัน โดยเฉพาะการกระจายข่าวสารจากระดับบริหารสู่ระดับล่าง บางครั้งหัวหน้างาน
อาจได้รับข้อมูลข่าวสารมาแต่ไม่กระจายสู่สมาชิกทีมระดับล่าง ก็อาจเกิดการไม่รู้ข้อมูลได้ เมื่อไม่รู้
ข้อมูลที่แท้จริงก็อาจท าให้การท างานผิดพลาดได้เช่นกัน การกระจายข่าวสารไม่ครบถ้วนนั้นก็เกิด
ปัญหาได้ ท าให้การท างานระบบทีมติดขัด ผู้น าทีมจึงควรตระหนักในการกระจายข่าวสารสู่ระดับล่าง
ให้ดีด้วย 
 

  5 ลักษณะของทีมที่ไม่มีประสิทธิภาพ 

  แม้ว่าทีมที่ท างานร่วมกันอย่างขาดประสิทธิภาพ อาจมีคุณลักษณะหลายอย่างร่วมกันเช่น 
ความสนใจที่แตกต่างกัน จุดแข็งที่แตกต่างกันมากเกินไป หรือความไม่เข้าใจกันและกัน ในการท าให้
ทีมมีประสิทธิภาพจ าเป็นที่จะต้องสร้างคุณลักษณะที่ส าคัญหรือแก้ไขปัญหาเป็นล าดับขั้นโดยเริ่มจาก
ปัญหาขั้นพ้ืนฐานก่อนที่จะเปลี่ยนแปลงไปเป็นล าดับที่มีความซับซ้อนถัดไป ซึ่งลักษณะของทีมที่ขาด
ประสิทธิภาพตามทฤษฎีของ Patrick Lencioni คือ 

1. ขาดความไว้วางใจกัน  
2. กลัวความขัดแย้ง 
3. ขาดข้อตกลงร่วมกัน 
4. หลีกเลี่ยงการมีหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
5. ไม่ให้ความใส่ใจกับผลลัพธ์เป้าหมายของทีม 

  การเข้าใจคุณลักษณะเหล่านี้เป็นอีกหนึ่งวิธีที่จะช่วยท าให้การท างานร่วมกันเป็นทีม หรือการ
ท างานร่วมกันในองค์กรมีความปลอดภัยในเชิงจิตวิทยา (Psychological Safety) คือ ความปลอดภัย
ทางใจ หรือความรู้สึกปลอดภัยในที่ท างานเพ่ิมข้ึนด้วย (Urbinner, 2564) 
 

  1. ขาดความไว้วางใจกัน (Absent of Trust) 
 การไม่มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง การมีความกลัวที่จะต้องรู้สึกเปราะบางร่วมกัน 
เพราะหลายครั้งการท างานจะเกิดความรู้สึกเปราะบางทางอารมณ์เมื่อเกิดความผิดพลาด ความเข้าใจ
ผิด ซึ่งหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องเผชิญหน้ากับความรู้สึกเหล่านั้น การขาดความไว้วางใจกันไม่ได้หมายถึง
การไม่เชื่อใจกันและกันในการท างานเพียงอย่างเดียว แต่ยังรวมไปถึงการขาดพ้ืนที่ที่แต่ละคนจะ
แสดงออกในเรื่องท่ีเปราะบางด้วย 
  นอกจากนี้การขาดความไว้วางใจกันยังรวมไปถึงการปกป้องคนอ่ืนที่ไม่ให้เกิดความรู้สึก
เปราะบางด้วยเช่น การปกป้องเพ่ือนในทีมจากความผิดพลาด เพราะหากไม่มีพ้ืนที่ส าหรับความ

https://www.urbinner.com/post/dysfunctions-of-a-team-from-patrick-lencioni#viewer-3j31d
https://www.urbinner.com/post/dysfunctions-of-a-team-from-patrick-lencioni#viewer-frdt0
https://www.urbinner.com/post/dysfunctions-of-a-team-from-patrick-lencioni#viewer-am5iv
https://www.urbinner.com/post/dysfunctions-of-a-team-from-patrick-lencioni#viewer-fqs28
https://www.urbinner.com/post/dysfunctions-of-a-team-from-patrick-lencioni#viewer-csj85
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เปราะบางแล้ว การยอมรับความผิดพลาด จุดอ่อน หรือการขอความช่วยเหลือจะแทบเป็นไปไม่ได้ 
และจะไม่มีความเชื่อใจระหว่างกัน ทีมที่ไม่มีพ้ืนที่ส าหรับความเปราะบางขณะท างานจะไม่เกิดการ
พัฒนา หรือการมีส่วนร่วมในการเผชิญหน้าปัญหาอย่างสร้างสรรค์ การท างานในลักษณะนี้จะ
เหมือนกับการท างานที่เกิดความไม่ไว้วางใจอยู่ลึกๆ จนไม่สามารถท าให้ผลลัพธ์ออกมาดีได้ ทีมที่ขาด
ความไว้วางใจกันจะมีความรู้สึกปลอดภัยทางใจในที่ท างาน (psychological safety) ต่ าท าให้แต่ละ
คนไม่อยากพูดในสิ่งที่คิดออกมา 
   

 ลักษณะของทีมที่ขาดความไว้วางใจ คือ 

 ปิดบังจุดอ่อนและความผิดพลาดของกันและกัน 

 ไม่ถามหาความช่วยเหลือหรือค าแนะน าจากกันและกัน 

 รู้สึกลังเลในการตัดสินใจที่จะขอความช่วยเหลือจากคนอ่ืนที่มีความเชี่ยวชาญ
มากกว่าเรา 

 ไม่ชอบการประชุม การท างานร่วมกัน การพบกัน หรือรู้สึกอยากหลีกเลี่ยงการใช้
เวลาร่วมกัน 

 

2. กลัวความขัดแย้ง (Fear of Conflict) 
  การมีความขัดแย้งในเรื่องงานไม่ใช่เรื่องที่ผิดปกติ แต่สัญญาณที่ผิดปกติเกิดขึ้นเมื่อพวกเขา
กลัวที่จะขัดแย้งกันในเรื่องงาน เพราะเวลาที่มีค่าจะถูกใช้ไปอย่างเปล่าประโยชน์ และผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน
จะเป็นเพียงผลลัพธ์ส าเร็จตามเป้าอย่างผิวเผิน 
 ลักษณะของทีมที่กลัวความขัดแย้ง คือ 

 ลังเลที่จะบอกความเห็นของตัวเอง หรือความกังวลที่มี 

 สมาชิกมีความขัดแย้งส่วนตัวเกิดข้ึน 

 สภาพแวดล้อมในการท างานที่อาจมีส่วนของการบูลลี่ โจมตีลักษณะเฉพาะของ
บุคคล แม้จะเป็นเรื่องเล็กน้อยแต่ก็อาจสร้างความกระทบกระเทือนได้ 

 มีการยอมรับไอเดีย ความคิดอะไรง่ายๆ โดยที่ไม่ได้ตรวจสอบแง่มุมของความคิด
เหล่านั้นก่อน 

 พยายามหลีกเลี่ยงการแก้ไขปัญหา หลีกเลี่ยงการชี้ปัญหาที่เกิดข้ึนจากคนอ่ืนในทีม 
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3. ขาดข้อตกลงร่วมกัน (Lack of Commitment) 

  หลังจากที่ทุกคนในทีมกล้าที่จะคุยเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นแล้ว หากแต่ขาดทิศทางการท างาน 
ข้อตกลงร่วมกัน หรือพันธสัญญาระหว่างกันในทีม เพราะการพูดคุยถึงปัญหาที่ไม่มีทิศทางการดูแลที่
แน่นอน มีการเปลี่ยนแปลงไปเรื่อยๆ ย่อมไม่ช่วยอะไร 
 

  ลักษณะของทีมที่ขาดข้อตกลงร่วมกัน คือ 

 ไม่กล้าตัดสินใจ 

 น าปัญหาเดิมๆ มาอธิบาย หาทางแก้ไขซ้ าแล้วซ้ าเล่า 

 สร้างความไม่ชัดเจนในการลงมือท า 

 ใช้เวลาในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ มากเกินไป 
 

4. หลีกเลี่ยงภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบระหว่างกัน (Avoidance of Accountability) 

 ภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบระหว่างกัน (Accountability) ตามที่ Lencioni หมายถึงคือ 
ความตั้งใจในการเตือนกันและกันหากพวกเขาไม่สามารถท าอะไรผ่านระดับมาตรฐานของงาน  หรือ
ของกลุ่มได้ หลายคนมักเข้าใจผิดว่าการหลีกเลี่ยงความรับผิดระหว่างกันคือการไม่รับผิดชอบงาน  
ซึ่งแท้จริงแล้วการรับผิดชอบงานเป็นเรื่องที่พ้ืนฐานที่ควรมีอยู่แล้ว  แต่การมีภาระหน้าที่  ความ
รับผิดชอบระหว่างกันตามที่  Lencioni อธิบายนั้นจะลึกซึ้งกว่าความรับผิดชอบในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ตัวอย่างเช่น หากเพ่ือนร่วมงานในทีมของคุณลืมท างานบางอย่าง ขาดความรับผิดชอบใน
การท างาน หรือท างานไม่ได้ตามมาตรฐานที่ตกลงกันไว้ การบอกสิ่งเหล่านี้ให้กับคนอ่ืนที่เหลือในทีม
คือการมีภาระหน้าที่ ความรับผิดระหว่างกัน ซึ่งมันไม่ใช่หน้าที่ของหัวหน้าทีม หรือผู้จัดการ เพียงคน
เดียวในการตรวจสอบสิ่งเหล่านี้  แต่เป็นหน้าที่ของทุกคนในทีมที่จะช่วยดูแลกัน การหลีกเลี่ยง
ภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบระหว่างกันเป็นสิ่งที่ยากที่สุดที่จะท าได้  เพราะธรรมชาติของมนุษย์ไม่
ต้องการความขัดแย้ง เพราะความขัดแย้งในลักษณะนี้ดูเหมือนว่าจะเป็นส่วนหนึ่งของการตัดสิน  
ทีดู่ใจร้าย หรือเป็นคนเรื่องเยอะ ซึ่งเมื่อมีใครพูดออกมา มันอาจท าให้เขาถูกแบน หรือได้รับความนิยม
ลดลง ดังนั้นหลายคนจึงเลือกที่จะท าให้ตัวเองปลอดภัยด้วยการไม่พูดอะไรไม่ยุ่งอะไรในงานคนอ่ืน 
 

  ลักษณะของทีมที่หลีกเลี่ยงภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบระหว่างกัน คือ  

 ส่งงานไม่ตรงเวลา 

 หัวหน้าทีมหรือผู้จัดการเป็นคนเดียวที่จะดูแลทุกสิ่งทุกอย่าง 

 ไม่ค่อยมีงานที่มีคุณภาพสูงออกมาให้เห็น มักจะมีผลงานที่มาตรฐานกลางๆ 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 26 

5. ไม่ให้ความใส่ใจกับผลลัพธ์ของทีม (Inattention to Results) 

 หากสมาชิกไม่ให้ความส าคัญกับเป้าหมายของทีม แต่ให้ความส าคัญกับความส าเร็จส่วนตัวจะ
ท าให้ภาพรวมการท างานร่วมกันมีปัญหา เพราะทีมเกิดขึ้นจากการรวมตัวกันของคนหลายๆ คน  
แต่ทีมจะไม่ได้ผลลัพธ์ตามที่ควรจะเป็นเมื่อสมาชิกเลือกท าอะไรบางอย่างเพราะความต้องการส่วนตัว 
(เช่น ความก้าวหน้าในอาชีพ, ชื่อเสียงส่วนตัว) จนท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง 

 Team Status คือ สถานะของทีม ประสิทธิภาพต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากทีมจะอยู่ใน
ภาพรวมของทีม ทีมท่ีดีจะเป็นทีมที่ทีมมีความส าคัญซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จ แทนที่จะ
เป็นทีมที่มีคนส าคัญน าไปสู่ความส าเร็จ 

 Personal Status คือ สถานะของบุคคล เช่น ต าแหน่งในหน้าที่การงาน ความจดจ า 
ความโด่งดัง หากสมาชิกต้องการมีสถานะของบุคคลที่ดีอาจใช้วิธีการต่างๆ เพ่ือที่จะ
ท าให้ตัวเองมีสถานะที่ดีข้ึน แทนที่จะเป็นสถานะโดยรวมของทีม 

 

  ลักษณะของทีมที่ไม่ให้ความใส่ใจกับผลลัพธ์ของทีม คือ  

 ไม่เกิดการพัฒนา 

 เป้าหมายที่มีร่วมกันถูกละความสนใจไปได้โดยง่าย 

 ไม่เกิดการตัดสินใจที่ส่งผลดีที่สุดกับทีม 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 2.5.1 ทฤษฎีการท างานเป็นทีม 

 Bruce Tuckman นักจิตวิทยาชาวอเมริกันได้ท าการศึกษาเรื่องพลวัตรกลุ่ม และสรุป
พัฒนาการของความเป็นทีมออกมาเป็น Tuckman’s Stage of Group Development Model  
ซึ่งอธิบายได้ว่า การจะสร้างสายใยแห่งทีมให้แน่นแฟ้นได้นั้น ต้องผ่าน 4 ขั้นตอนด้วยกัน คือ การสร้าง
จุดยืน (Forming) การก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้ง (Storming) การก าหนดบรรทัดฐาน
เดียวกัน (Norming) และ การสร้างผลงานของทีม (Performing) ซึ่งเป็นหนึ่งในแบบจ าลองทฤษฎี
การท างานเป็นทีมที่ทรงอิทธิพลที่สุดได้รับการพัฒนาในปี ค.ศ.1965 โดย Bruce Tuckman โมเดล
ดั้งเดิมระบุสี่ขั้นตอนที่ทุกกลุ่มต้องผ่านเมื่อต้องการเปลี่ยนจากทีมที่ "ตั้งขึ้นใหม่" เป็น "ทีมที่มี
ประสิทธิภาพสูง" ในปี 1977 ได้แก้ไขแบบจ าลองเพ่ือรวมขั้นตอนที่ห้า คือ การยุติบทบาท 
(Adjourning) Bruce Tuckman (1977) อ้างถึงใน (อ านาจ วัดจินดา, 2564) 
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ภาพที่ 1 พัฒนาการของการท างานเป็นทีม The Tuckman Model of Group Development 
 
 

 
 

 

 

 

1. การสร้างจุดยืน (Forming) 

   คือการก่อร่างสร้างทีมหรือการรวมตัวกันของสมาชิกทีม โดยถ้าเปรียบในองค์กรก็คือการ

เริ่มต้นสร้างองค์กรใหม่ หรือ หน่วยงานใหม่ซึ่งต้องมีการรวบรวมสมาชิกตามโครงสร้างองค์กรที่

ก าหนดขึ้น ดังนั้น กลยุทธ์ที่ส าคัญของขั้นตอนนี้ คือการคัดเลือกสมาชิกที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกั บ

ลักษณะงานซึ่งในปัจจุบันอาจเป็นความสามารถ ( Competency) เช่นมีจิตส านึกในการบริการ  

มีความสามารถในการสื่อสาร หรือมีคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ที่สามารถ

ท างานในต าแหน่งนั้นๆ 

 2. การก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้ง (Storming) 

 คือการระดมความคิดเพ่ือท าให้ทีมด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อมีการรวมตัวกันของ

สมาชิกซึ่งย่อมมีการเริ่มปฏิสัมพันธ์กันซึ่งอาจถือเป็นจุดเริ่มของการท างานเป็นทีมกล่าวคือ ต้องมีการ

พูดคุยกันเพ่ือก าหนดทิศทาง เป้าหมายและบทบาทของสมาชิก ดังนั้น จุดนี้เองจึงต้องมีการแสดง

ความเห็น หรือจุดยืนของแต่ละคนซึ่งแตกต่างกันหรือมีการแสวงหาประโยชน์ของตนและพวกพ้อง  

ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งไม่เข้าใจกัน หรือมีการแบ่งฝ่ายกัน ดังนั้นกลยุทธ์ที่น ามาใช้คงต้องมี

ผู้น าทีมที่เป็นผู้ประสานประโยชน์ มีความเป็นธรรม แต่ที่ส าคัญคือสมาชิกต้องเข้ าใจจิตวิทยาความ
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แตกต่างของมนุษย์ที่กล่าวว่ามนุษย์ย่อมมีความแตกต่างกัน ดังนั้นการอยู่ร่วมกันบนพ้ืนฐานของความ

แตกต่าง ซึ่งไม่แตกแยกจะท าให้ปัญหาลดน้อยลง 

  3. การก าหนดบรรทัดฐานเดียวกัน (Norming) 

   คือการก าหนดทิศทางเป้าหมาย บรรทัดฐานของทีม กล่าวคือเมื่อมีการระดมความคิดที่ทั้ง 

แตกต่างและไม่แตกต่างแล้วจะน าไปสู่ข้อตกลงร่วมกัน เช่น กฎกติกา ระเบียบวิธีปฏิบัติ ที่ท าให้การ

อยู่ร่วมกันราบรื่น ซึ่งในยุคใหม่นี้อาจมีการก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ ( Mission ) กลยุทธ์ 

(Strategy) และแผนปฏิบัติการ ( Action Plan) ร่วมกัน เป็นต้น โดยกลยุทธ์ในขั้นตอนนี้คือ วิธีการ

ก าหนดข้อตกลง หรือแผนงานใดๆคงต้องใช้การมีส่วนรวม ( Participative) ของสมาชิกทั้งทางตรง

และ/หรือทางอ้อม เพื่อให้เกิดการยอมรับและเกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของพันธะสัญญาต่างๆนั้น 

ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความร่วมมือและปฏิบัติตามสิ่งที่ก าหนดร่วมกัน 

 4. การสร้างผลงานของทีม (Performing) 

  คือการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือเมื่อมีการตกลงร่วมกันแล้วคงต้องมี

การเริ่มปฏิบัติงาน เช่นใครได้รับมอบหมายให้มีบทบาทหน้าที่ใดก็ท าตามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ

บรรลุเป้าหมายของตนเอง ซึ่งจะส่งผลถึงเป้าหมายใหญ่ในภาพรวมของทีมหรือองค์กร โดยกลยุทธ์ใน

ขั้นตอนนี้ คือการใช้การสื่อสาร ( Communication) ระหว่างกันทั้งภายในทีมและนอกทีม การใช้

เทคนิคการจูงใจ ( Motivation) เพ่ือให้ลูกน้องท างานอย่างทุ่มเท หรือการสอนแนะ (Coaching)  

เมื่อลูกน้องไม่สามารถท างานได้ดี ซึ่งกลยุทธ์ต่างๆในขั้นตอนนี้ถือเป็นการน าหลักการทางการบริหาร

(Management Principle) มาใช้อย่างกว้างขวาง 

 5. การยุติบทบาท (Adjourning) 

  คือการแยกย้ายกันเมื่อถึงเวลาหรือทีมบรรลุเป้าหมาย ขั้นตอนนี้ถือเป็นขั้นตอนสุดท้ายในการ

สร้างทีมงาน ซึ่งอาจกล่าวว่า “งานเลี้ยงยอมมีวันเลิกราฉันใด ทีมงานยอมมีวันเลิกราฉันนั้น” เมื่อมี

การด าเนินกิจการงานของทีมไประยะหนึ่งและบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์แล้วย่อมมี การ

ทบทวนองค์กร หรือหน่วยงานนั้นใหม่ว่าจะมีการพัฒนาไปให้ใหญ่กว่าเดิม เช่น มีการปรับปรุง

โครงสร้างใหม่ มีการจัดทีมใหม่ เช่น การโยกย้ายสับเปลี่ยน หรือถ้ามองในแง่ร้ายถ้ามีความล้มเหลว
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เกิดขึ้นในทีมย่อมต้องมีการผ่าตัดหรือการยุบเลิกไปในที่สุด โดยกลยุทธ์ในขั้นตอนนี้  คือการประเมิน 

ผลงาน หรือประเมินผลการด าเนินการขององค์กรซึ่งในยุคใหม่เน้นใช้การวัดผลงาน (Measurement) 

ถ้าผลการด าเนินงานดีก็คงให้มีทีมต่อไป แต่ในทางกลับกันเกิดความเสียหายหรือล้มเหลวคงต้องมี

มาตรการตามล าดับจนสุดท้ายต้องปรับเปลี่ยนหรือยกเลิกทีมในที่สุด 

  2.5.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ  

การที่องค์กรจะบรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์กรอันเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่ง แม้ว่าการก าหนดลักษณะงานและการตั้งเป้าหมายของผลงาน

จะมีส่วนช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานให้เป็นไปตามผลที่คาดหวังได้แต่หากบุคลากรมี “แรงจูงใจ” ใน

การท างานแล้ว ย่อมท าให้บุคลากรมีความตั้งใจ กระตือรือร้นในการท างานเพ่ิมมากขึ้น เพราะ

แรงจูงใจ เป็นเสมือนแรงขับที่ซ่อนอยู่ภายในจิตใจของบุคลากร ช่วยขับเคลื่อนพลังในการท างาน 

ดังเช่น ทฤษฎีแรงจูงใจที่มีชื่อเสียง คือ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) Hertzberg (1959)  

ได้เสนอไว้ว่าบุคลากรในองค์การจะท างานมีประสิทธิภาพสูงนั้น มีแรงจูงใจด้านใดที่จะช่วยเสริมแรงใน

การท างานให้เพ่ิมขึ้น  เช่นเดียวกับการท างานเป็นทีมนั้นจะต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติ

พ้ืนฐานของคนในองค์กรเบื้องต้นโดยน าทฤษฎีที่ส าคัญมาประกอบการอธิบายและประยุกต์เข้ากับการ

ท างานเป็นทีม ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) Hertzberg (1959) ที่ระบุ

ว่าปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจในการด าเนินการของทีมมี 2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factors) เป็นปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับความพอใจในงานที่ท าและปัจจัยอนามัยหรือบ ารุงรักษา 

(Hygiene/Maintenance Factors) คือ ปัจจัยที่แตกต่างจากปัจจัยจูงใจโดยสิ้นเชิง เพราะเป็นปัจจัย

ที่เกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในงานที่ท า เช่น ถ้าสมาชิกทีมได้รับเงินเดือนน้อยไม่เพียงพอกับการใช้

สอยในชีวิตประจ าวันก็จะเกิดความไม่พอใจในงานที่ท า ก็จะส่งผลกระทบต่อผลงานของทีมตามมา

ด้วย 

ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ได้มีการพัฒนา   

โดยเฟรเดริก เฮอร์ซเบิ ร์ก (Frederick Herzberg) ในปี  ค .ศ. 1950-1959 อ้างใน (กมลพร 

กัลยาณมิตร, 2559) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิด

ที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) หรือกล่าว
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ได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย (1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และ  

(2) ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้    

1 . ปั จจั ยจู งใจหรือปั จจั ยที่ เป็ นตั วกระตุ้ น ในการท างาน  (Motivation Factors or 

Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของบุคลากรที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึง

พอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่ เป็นตัวกระตุ้นให้

ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่

แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่   

  1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จ

ทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจ  

ในความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้  การเปิด

โอกาสให้ตัดสินใจในการท างานของตนเองได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้    

  1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจาก

บุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออก

อ่ืนใด ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์การ ความ

ภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์การ การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และ

การมีเกียรติ ศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น     

  1.3 ความก้ าวหน้ าในหน้ าที่ การงาน  (Advancement) หรือ โอกาสในการ

เจริญเติบโต (Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการ

เลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม  

เป็นต้น    

  1.4 ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิด 

ริเริ่มสร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการ

ท างาน ความมีอิสระในการท างาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น     
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  1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงานหรือ

มีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่  ความ

เหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ และได้รับ 

มอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น    

2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or 

Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิด 

ความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน ที่จ าเป็น 

ที่ต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ  

ในการท างาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้วจะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 

ในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่     

2 .1  น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  (Company Policy and 

Administration) คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ

ได้แก่ นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ 

วิธีการบริหารงานขององค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่

ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง    

2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับ

บัญชาของหัวหน้างาน ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน ให้เกิดความยุติธรรมในเรื่อง

ของการมอบหมายงาน การแบ่งและกระจายงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา วิธีการดูแล

ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น     

  2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 

คือ การแสดงออกถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ให้ความเคารพนับถือทั้งต่อหน้าและลับหลัง สามารถ

ท างานร่วมกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกันและกันผ่านการแสดงออกถึงความสนิทสนม ความจริงใจ และ

การได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน     

2.4 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) คือ 

การสร้างความรู้สึกที่ดีต่อกัน  การรับฟังความคิดเห็นและยอมรับความเห็นต่างของเพ่ือนร่วมงาน 
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แสดงความชื่นชมยินดีในความส าเร็จของเพ่ือนร่วมงาน  รวมถึงการช่วยเหลือเกื้อกูลกันของเพ่ือน

ร่วมงาน ตลอดจนมีการร่วมสังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงานตามโอกาสอันควร  สิ่งเหล่านี้ย่อมน ามาซึ่ง

สัมพันธภาพอันดีในการท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การหรือทีมงาน 

2 .5  ค ว าม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ ใต้ บั งคั บ บั ญ ช า  ( Interpersonal Relations with 

Subordinators) คือ การแสดงออกถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ไม่ใช้อ านาจเกินความจ าเป็น  

ไม่เลือกท่ีรักมักท่ีชัง พร้อมทั้งรู้จักเสริมสร้างก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา โดยค านึงถึงความรู้สึกของเพ่ือน

ร่วมงาน หาทางบ ารุงขวัญก าลังใจให้เพ่ือนร่วมงานท างานอย่างมีความสุข  รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

แสดงความเชื่อมั่นในเพ่ือนร่วมงาน มีความเข้าใจอันดีต่อกัน ผ่านการแสดงออกถึงความสนิทสนม 

ความจริงใจ และการได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา     

  2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม  

มีเกียรติ และศักดิ์ศรี มีความส าคัญของงานต่อองค์การ เป็นต้น    

  2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 

ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือขนาด  

ขององค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน     

  2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับ  

จากการท างานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการ

เดินทางมาท างาน     

  2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่

ท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน 

ชั่วโมงในการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่ าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มี

ผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน    

    2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทน
ที่องค์การจ่ายให้แก่บุคลากรส าหรับการท างานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง 
รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเป็นธรรม 
เป็นที่พอใจของบุคคลากร นอกจากนี้ ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับบุคลากรที่เป็นผลมาจากการท างานใน
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ต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งบุคลากรได้รับเพ่ิมเติม 
นอกเหนือจากเงินเดือนค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือ 
พักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น  
 

ภาพที่ 2 ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยตามทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก 

(Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory)  

ที่มา: Herzberg (1959) อ้างใน กมลพร  กัลยาณมิตร (2559) 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  เชาว์ เกษมกุล (2552) อ้างถึงใน (กรวิภา งามวุฒิวงศ์, 2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี

ผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัท มาสโปรแอมเทคคอร์ปอเรชั่น จ ากัด โดยมีวัตถุประสงค์

เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมของพนักงานในปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม การศึกษานี้

เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่าผลกระทบกับการท างานของพนักงาน โดยรวมอยู่

บุคลากรมีความไม่พึง

พอใจและไม่ได้รับการ 

จูงใจในการท างาน 

บุคลากรมีความพึงพอใจ

แต่ไม่ได้รับการจูงใจ                

ในการท างาน 

บุคลากรมีความพึง

พอใจและได้รับการจูง

ใจให้ท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
- นโยบายและการบริหารขององค์การ 
- การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล  
- ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
- ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
- ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  
- ต าแหน่งงาน  
- ความมั่นคงในหน้าที่การงาน  
- ชีวิตส่วนตวั 
- สภาพการท างาน  
- ค่าตอบแทนสวัสดิการ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
- ความส าเร็จในการท างาน 
- การได้รับการยอมรับ  
- ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือ 
โอกาสในการเจริญเติบโต  
- ลักษณะงานที่ท า 
- ความรับผิดชอบ  
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ในระดับปานกลาง โดยแยกเป็นรายด้านทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการออกแบบงานอยู่ในระดับมาก ด้าน

สภาพแวดล้อม ด้านผู้น าทีม ความขัดแย้งในการท างานและการประเมินการท างาน อยู่ในระดับปาน

กลาง ลักษณะบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลกระทบต่อการท างานเป็นทีมที่ แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 ข้อเสนอแนะของพนักงานในการแก้ไขปัญหา คือ ควรมีการมอบหมายงานให้

เหมาะสมกับขนาดของทีมและมีการประเมินทีมอย่างเป็นธรรม 

ปัญญาพล แข็งแอ (2552) อ้างถึงใน (กรวิภา งามวุฒิวงศ์, 2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัย

ที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทอุตสาหกรรม

น้ าตาลอีสาน จ ากัด การศึกษานี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผล

การท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท อุตสาหกรรมน้ าตาลอีสานจ ากัด อยู่ในระดับ

มาก ปัจจัยด้านภาวะผู้น าทีมด้านการมีส่วนร่วม ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านความเหนียวแน่น และ

ด้านการจัดการความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการท างานเป็น ทีมในระดับต่ ามาก อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ข้อเสนอแนะคือการให้ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อทัศนคติของ

พนักงาน ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม ลดปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กร นโยบาย มีความ

ชัดเจน มีการสื่อสารที่ดี และเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ก าหนด

หลักเกณฑ์การพิจารณาการปรับค่าจ้างมีความเป็นธรรม 

ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน

เป็นทีมของพนักงาน บริษัท ควอลิตี้เฮ้าส์จ ากัด (มหาชน) การศึกษานี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ

กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัท ควอลิตี้เฮ้าส์จ ากัด 350 คน พบว่า ปัจจัยองค์ประกอบของทีมด้าน

สภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านการออกแบบงาน และด้านกระบวนการ ของ

พนักงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 

  กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมภายใน
ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ การศึกษานี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณกลุ่ม
ตัวอย่างคือ บุคลากรในส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  จ านวน 67 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก จากการวิเคราะห์ปัจจัยของ
การท างานเป็นทีมจ าแนกตามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภท 
ต าแหน่ง กลุ่มงาน ประสบการณ์การท างาน อัตราเงินเดือน มีค่าอิสระต่อกันกับปัจจัยการท างานเป็น
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ทีมและไม่มีนัยส าคัญทางสถิติในระดับ 0.05 ปัจจัยที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมด้านที่มีล าดับมากท่ีสุด 
คือ ด้านภาวะผู้น าทีม และด้านที่มีล าดับน้อย คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร ปัจจัยการท างานเป็นทีมกับ
การท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 และเป็นความสัมพันธ์ระดับ
มากทุกด้าน 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา  
การโอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า  เป็นการ
ศึกษาวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วยการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) และการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 และน ามาเป็นแนวทางในการออกแบบกรอบแนวคิด
และวิธีวิจัย โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) 
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยจะน าเสนอในแต่ละประเด็น ดังต่อไปนี้  
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 2. สมมติฐานในการวิจัย 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์และสรุปผลข้อมูล 

3.1 ประชากรในการวิจัย 

 สถาบันพระปกเกล้ามีพนักงาน จ านวน 178 คน ประกอบด้วยพนักงานในสังกัดต่างๆ 
ทั้งหมด 13 ส านัก ได้แก่ ส านักนวัตกรรมเพ่ือประชาธิปไตย ส านักบริการวิชาการ ศูนย์สื่อสารองค์กร 
ศูนย์เทคโนโลยีและสารสนเทศ หน่วยขึ้นตรงต่อเลขาธิการ พิพิธภัณฑ์พระบาทสมเด็จพระปกเกล้า
เจ้าอยู่หัว ส านักงานเลขาธิการ ส านักสันติวิธีและธรรมาภิบาล ส านักส่งเสริมการเมืองภาคพลเมือง 
ส านักส่งเสริมวิชาการรัฐสภา ส านักวิจัยและพัฒนา วิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น วิทยาลัย
การเมืองการปกครอง 
 

ตารางท่ี 1 ข้อมูลพนักงานสถาบันพระปกเกล้า ณ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2564 
ส านัก จ านวนพนักงาน 

ผู้บริหาร/ ผู้อ านวยการ 12 

ส านักนวัตกรรมเพื่อประชาธิปไตย 10 
ส านักบริการวิชาการ 10 

ศูนย์สื่อสารองค์กร 10 

ศูนย์เทคโนโลยีและสารสนเทศ 15 
หน่วยขึ้นตรงต่อเลขาธิการ 7 
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ส านัก จ านวนพนักงาน 

พิพิธภัณฑ์พระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว 11 
ส านักงานเลขาธิการ 39 

ส านักสันติวิธีและธรรมาภิบาล 10 

ส านักส่งเสริมการเมืองภาคพลเมือง 13 
ส านักส่งเสริมวิชาการรัฐสภา 9 

ส านักวิจัยและพัฒนา 12 

วิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น 11 
วิทยาลัยการเมืองการปกครอง 9 

รวม 178 
 

แต่ด้วยพนักงานบางต าแหน่งไม่ได้อยู่ในขอบเขตการวิจัย เช่น พนักงานขับรถ พนักงานขาย
หนั งสื อ  ประชากรในการศึกษาครั้ งนี้ จึ งมี เพียง 157 คน  ซึ่ งผู้ วิจั ย ได้แจกแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ให้ กับพนั กงานทั้ ง 157 คน  และสัมภาษณ์ เชิ งลึก  (In-depth interview)   
จ านวน 10 คน ซึ่งผู้วิจัยเลือกผู้ให้สัมภาษณ์โดยค านึงถึงส านักที่มีพนักงานที่โอนย้ายมาจากส านักงาน
สภาพัฒนาการเมือง ซึ่งจะจัดกลุ่มตัวอย่างได้แก่ 1) กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง ต าแหน่งผู้อ านวยการ
ประจ าส านัก 2) พนักงานที่โอนย้ายมาจากส านักงานสภาพัฒนาการเมือง 3) พนักงานของสถาบัน
พระปกเกล้า (เดิม) โดยผู้วิจัยเลือกผู้ให้สัมภาษณ์ดังต่อไปนี้ 
 3.1.1 ผู้บริหารระดับกลาง ต าแหน่งผู้อ านวยการประจ าส านัก จ านวน  2 คน  
 - ผู้อ านวยการส านักบริการวิชาการ 
 - ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมการเมืองภาคพลเมือง 
 3.1.2 พนักงานที่โอนย้ายมาจากส านักงานสภาพัฒนาการเมือง จ านวน 5 คน 
 3.1.3 พนักงานของสถาบันพระปกเกล้า (เดิม) ที่มีพนักงานที่โอนย้ายมาจากส านักงานสภา
พัฒนาการเมืองอยู่ในทีม จ านวน 3 คน 

3.2 สมมติฐานการวิจัย 

จากกรอบแนวคิดในการศึกษาที่ได้น าเสนอมานั้น ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานในการวิจัย  
ไว้ 2  ประการ คือ  
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน และสถานะท่ีแตกต่างกัน การสร้างความเป็นทีมแตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การศึกษานี้ ผู้ วิจัยใช้ระเบี ยบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methodology) ได้แก่  
วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
เพ่ือให้ผลการวิจัยมีความถ่ีถ้วน เพ่ิมความเท่ียงตรง โดยในการวิจัยใช้เครื่องมือ ดังนี้ 
 

 3.3.1 วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 

เครื่องมือที่ ใช้ ในการศึกษาวิจัยส าหรั บงานวิจัย ใน เรื่องนี้  ผู้ วิจั ย ใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา โดยผู้วิจัยได้ออกแบบ
สอบถามจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยรายละเอียดของแบบสอบถามจะ
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานะ 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยของการท างานเป็นทีมของสถาบันพระปกเกล้า 
  - ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างานเป็นทีม 
  - ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างานเป็นทีม 
 ส่วนที่ 3 ลักษณะการท างานเป็นทีมที่ด ี

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะหรือความคิดที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมของสถาบันพระปกเกล้า

ซ่ึงเป็นค าถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความเห็นอย่างอิสระ 

ผู้วิจัยได้ตั้งเกณฑ์การให้คะแนนในการวัดตัวแปรซึ่งใช้มาตรวัดแบบ Likert Scales โดยใช้  
5 Scale ทั้งนี้คะแนนจะมี 5 ระดับ ดังนี้ 

  มากที่สุด  = 5 คะแนน 
  มาก   = 4 คะแนน 
  ปานกลาง  = 3 คะแนน 
  น้อย   = 2 คะแนน 
  น้อยที่สุด  = 1 คะแนน 
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ผู้วิจัยได้แบ่งช่วงคะแนนเพื่อสรุปผลการเห็นด้วยของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 
 - คะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง  มากที่สุด 
 - คะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง  มาก      

  - คะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
 - คะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง น้อย 
 - คะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง  น้อยที่สุด 
 

3.3.2 วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ผู้วิจัยมีการเตรียมประเด็นสัมภาษณ์ไว้ล่วงหน้า แต่เปิดโอกาสให้ผู้สัมภาษณ์แสดงความ

คิดเห็น หรือพูดเนื้อหาที่เกี่ยวข้องได้ เพื่อให้ผู้ถูกสัมภาษณ์มีปฏิสัมพันธ์กับผู้สัมภาษณ์ และเปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมได้อย่างอิสระ ซึ่งผู้วิจัยสรุปผลการสัมภาษณ์ตามประเด็นสัมภาษณ์ได้ 
ดังนี้ 

  1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างานเป็นทีมหรือไม่   
   2. หน่วยงานของท่านมีการท างานเป็นทีมหรือไม่   
  3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม  
  4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม  
    5. แนวทางการส่งเสริมการท างานระบบทีม และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุกคน

ในทีม 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เพ่ือให้แน่ใจว่าแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีความน่าเชื่อถือและสามารถใช้ท าการวิจัย
โดยให้ผลการวิจัยที่ถูกต้อง ผู้วิจัยจึงได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปท าการทดสอบคุณภาพของ
เครื่องมือก่อนที่จะน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง ดังนี้ 
  3.4.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Validity) 
  หลังจากที่ได้ค้นคว้าและทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงได้น าความรู้มา
สร้างแบบสอบถามและน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาท าการตรวจสอบความถูกต้อง ความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา (Content Validity) และภาษาที่ชัดเจนของค าถามแต่ละข้อว่าตรงตามจุดมุ่งหมายของ
การศึกษาในครั้งนี้หรือไม่ ทั้งนี้ เพื่อให้แบบสอบถามมีความเหมาะสมกับการศึกษามากท่ีสุด 
 3.4.2 การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหานี้ไปทดลองทดสอบ (Pilot test)  
กับกลุ่มประชากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มประชากรศึกษา ได้แก่ พนักงานและลูกจ้างของ      
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สถาบันพระปกเกล้า จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วย
โปรแกรม SPSS เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์อัลฟ่า ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
เท่ากับ 0.80 แสดงว่าการทดสอบเครื่องมือนี้สามารถเชื่อถือได้  80% และมีค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability Statistics) อยู่ในระดับสูง  
 

ตารางท่ี 2 การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items 

N of Items 

.969 .969 40 

 
  จากการทดสอบพบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามจากจ านวนค าถาม 40 ข้อ  
เท่ากับ 0.97 แสดงว่าการทดสอบเครื่องมือนี้สามารถเชื่อถือได้ 97% และมีค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability Statistics) อยู่ในระดับสูง  

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 1. การแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ตั้งแต่วันที่ 18 ตุลาคม- 31 ตุลาคม พ.ศ. 2564 
ผ่านระบบ google form 
    2. การสัมภาษณ์ เชิ งลึก  ( In-depth interview) บุ คลากรของสถาบันพระปกเกล้ า  
ตั้งแต่วันที่ 1-31 ตุลาคม พ.ศ. 2564   

3.6 การวิเคราะห์และสรุปผลข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณในการวิจัยครั้งนี้   ผู้วิจัยใช้วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วย
โปรแกรม SPSS โดยน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามมาแปลงเป็นรหัสตัวเลข (Code) เพ่ือใส่
ลงในโปรแกรม โดยผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิเคราะห์และสรุปผลข้อมูล ดังนี้ 
  1. วิ เคราะห์ข้อมูลทางสถิติ เชิ งพรรณนา (Descriptive Analysis) เพ่ืออธิบายข้อมูล
คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานะ ซึ่งสถิติที่ใช้ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานในการวิเคราะห์ภาพรวมปัจจัยของการท างานเป็นทีมของสถาบันพระปกเกล้า 

2. การทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ เชิงอนุมาน ( Inferential Analysis) เพ่ืออธิบาย
สมมติฐานของการวิจัย โดยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
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- การวิเคราะห์ค่าสถิติ T-test ในการอธิบายค่าความแตกต่างระหว่างเพศ  
- การวิเคราะห์ใช้ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในการอธิบายความ

แตกต่างระหว่างอายุ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสถานะ 
- การวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis) ในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
3. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลอุปนัย 

(Analytic Induction) ซึ่งเป็นการน าข้อมูลของผู้สัมภาษณ์บุคคลภายใน มาวิเคราะห์เนื้อหาและเรียบ
เรียง และหาความเชื่อมโยงกันในแต่ละประเด็นในการวิเคราะห์เป็นข้อสรุป 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา 
การโอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า ศึกษาโดยวิธีการ
เก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากประชากรที่มีการตอบกลับจ านวนทั้งสิ้น  98 ชุด และน าข้อมูลมา
วิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการหาค่าสถิติแล้วน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีม 
 ส่วนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสร้างความเป็นทีม 
 ส่วนที่  4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่  5 สรุปข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสถานะ ดังข้อมูลต่อไปนี้ 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 66.3 และเป็น 

เพศชาย จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 33.7 ดังตารางที่ 3 

ตารางท่ี 3 การแสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 33 33.7 
หญิง 65 66.3 

รวม 98 100.0 
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   ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 41-50 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 38.8 รองลงมา

อายุ 31-40 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 รองลงมาอายุ 21-30 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็น

ร้อยละ 19.4 และอายุ 51-60 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 ดังตารางที่ 4 

ตารางท่ี 4 แสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

อายุ 21-30 ปี 19 19.4 
อายุ 31-40 ปี 36 36.7 

อายุ 41-50 ปี 38 38.8 

อายุ 51-60 ปี 5 5.1 
รวม 98 100.0 

  

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.1 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 40.8 รองลงมาจบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 และจบการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญา
ตรี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1 ดังตารางที่ 5 
 

ตารางท่ี 5 แสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 1 1.0 

ปริญญาตรี 40 40.8 

ปริญญาโท 54 55.1 
ปริญญาเอก 3 3.1 

รวม 98 100.0 
 

   ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-10 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อย

ละ 30.6 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11 -15 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 

รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 รองลงมามี

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 16-20 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 21 ปีขึ้นไป จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 ดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 แสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

1-5 ปี 23 23.5 
6-10 ปี 30 30.6 

11-15 ปี 24 24.5 

16-20 ปี 15 15.3 
21 ปีขึ้นไป 6 6.1 

รวม 98 100.0 
 

  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งพนักงานฝึกอบรมและบริหารโครงการ จ านวน 33 คน 

คิดเป็นร้อยละ 33.7 รองลงมาต าแหน่งพนักงานบริหารงานทั่วไป จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 

รองลงมาต าแหน่งการเงินและงบประมาณ/พนักงานบัญชี  จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 

รองลงมาต าแหน่งนักวิชาการ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 รองลงมาต าแหน่งพนักงานจ้าง 

เจ้าหน้าที่โครงการ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 รองลงมาต าแหน่งพนักงานโสตทัศนศึกษา 

พนักงานระบบคอมพิวเตอร์ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 รองลงมาต าแหน่งพนักงานสื่อสาร

องค์กรและนักศึกษาสัมพันธ์ พนักงานวิเทศสัมพันธ์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 รองลงมา

ต าแหน่งพนักงานวิเคราะห์นโยบายและแผน พนักงานประเมินผล จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 

พนักงานบริหารงานบุคคล จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 ต าแหน่งพนักงานบรรณารักษ์และ

สารสนเทศ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ต าแหน่งนิติกร จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 และ

พนักงานพัสดุ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ดังตารางที่ 7 

ตารางท่ี 7 แสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามระดับต าแหน่ง 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

นักวิชาการ 10 10.2 
พนักงานฝึกอบรมและบริหารโครงการ 33 33.7 

พนักงานบริหารงานทั่วไป 15 15.3 
พนักงานบรรณารักษ์และสารสนเทศ 2 2.0 

การเงินและงบประมาณ/พนักงานบัญชี 11 11.2 

พนักงานโสตทัศนศึกษา/พนักงานระบบคอมพิวเตอร์ 5 5.1 
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ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

พนักงานวิเคราะห์นโยบายและแผน /พนักงานประเมินผล 3 3.1 
พนักงานสื่อสารองค์กรและนักศึกษาสัมพันธ์/พนักงานวิเทศ
สัมพันธ์ 

4 4.1 

พนักงานบริหารงานบุคคล 3 3.1 
นิติกร 2 2.0 

พนักงานพัสดุ 2 2.0 
พนักงานจ้าง/เจ้าหน้าที่โครงการ 8 8.2 

รวม 98 100.0 
  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ พนักงานสถาบันพระปกเกล้า (เดิม) จ านวน 71 คน คิด
เป็นร้อยละ 72.4 และพนักงานที่โอนย้ายมาจากสภาพัฒนาการเมือง จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.6  ดังตารางที่ 8 
 

ตารางท่ี 8 แสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจ าแนกตามสถานะ 

สถานะ จ านวน ร้อยละ 
พนักงานที่โอนย้ายมาจากสภาพัฒนาการเมือง 27 27.6 

พนักงานสถาบันพระปกเกล้า (เดิม) 71 72.4 
รวม 98 100.0 

  

4.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีม 

  เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถาม

โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ซึ่งวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังนี้ 

 4.2.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวม 

  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 อยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าด้าน

ความส าเร็จของทีม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53  อยู่ในระดับมาก
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ที่สุด รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.87 อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.79 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.10 อยู่ ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้าน

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.95 อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.67 อยู่ในระดับมากรองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านลักษณะงานที่ท า ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.67 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ  ด้านนโยบายและการ

บริหารขององค์การ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.85 อยู่ในระดับมาก 

รองลงมา คือ ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.84 อยู่ในระดับมาก และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 อยู่ในระดับปานกลาง ดังตารางที่ 9 

ตารางที่  9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถามในภาพรวม 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 

ด้านความส าเร็จของทีม 4.40 .53 มากที่สุด 
ด้านการได้รับการยอมรับ 3.72 .67 มาก 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.19 .81 ปานกลาง 

ด้านลักษณะงานที่ท า 3.67 .64 มาก 
ด้านความรับผิดชอบ 3.69 .63 มาก 

ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 3.51 .85 มาก 

ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 3.49 .84 มาก 
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 3.77 .95 มาก 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3.96 .87 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.79 1.10 มาก 

รวม 3.71 .56 มาก 
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ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านความส าเร็จของทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.40 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุก

ข้ออยู่ในระดับมากที่สุด คือ ทีมงานของท่านสามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.43 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 และท่านมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมกับหน่วยงานให้

ส าเร็จลุล่วงไปได ้ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55 ดังตารางที่ 10 

ตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านความส าเร็จของทีม 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 

1. ทีมงานของท่านสามารถท างานได้ส าเร็จทันตาม
เป้าหมาย 

4.43 .67 มากที่สุด 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมกับหน่วยงานให้
ส าเร็จลุล่วงไปได ้

4.38 .55 มากที่สุด 

รวม 4.40 .53 มากที่สุด 

 
  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านการได้รับการยอมรับ มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.72 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า

ทุกข้ออยู่ในระดับมาก คือ ท่านได้รับความยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 รองลงมา คือ ท่านได้รับการยอมรับจากองค์กร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.78 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 และท่านได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ  

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70 ตามล าดับ ดังตารางที่ 11 

ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านการได้รับการยอมรับ 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 

1. ท่านได้รับการยอมรับจากองค์กร 3.78 .77 มาก 
2. ท่านได้รับความยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน 3.88 .75 มาก 

3. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ 3.50 .70 มาก 
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ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
รวม 3.72 .67 มาก 

 

  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าท่านมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.96 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.99 อยู่ในระดับปานกลาง 
และท่านจะได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.01 อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ ดังตารางที่ 12 
 

ตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
1. ท่านมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 2.96 .99 ปานกลาง 

2. ท่านจะได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ 2.81 1.01 ปานกลาง 
3. ท่านมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับ
การฝึกอบรม 

3.81 .86 มาก 

รวม 3.19 .81 ปานกลาง 
 

 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านลักษณะงานที่ท า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.67 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่

ในระดับมาก คือ ท่านปฏิบัติงานที่มีท้าทายความสามารถ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.82 รองลงมา คือ ท่านได้ท างานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ และความถนัด 

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 และท่านมีอิสระในการท างาน ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.51 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 ตามล าดับ ดังตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านลักษณะงานที่ท า 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
1. ท่านปฏิบัติงานที่มีท้าทายความสามารถ 3.78 .82 มาก 

2. ท่านมีอิสระในการท างาน 3.51 .89 มาก 

3. ท่านได้ท างานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ และ
ความถนัด 

3.73 .81 มาก 

รวม 3.67 .64 มาก 
 

   ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.69 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าท่านมี

โอกาสได้รับมอบหมายงานส าคัญ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมา คือ ท่านได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.78 อยู่ในระดับมาก และท่านได้รับงานในปริมาณงานที่มีความ

เหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 อยู่ในระดับปานกลาง 

ตามล าดับ ดังตารางที่ 14 

ตารางที่ 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านความรับผิดชอบ 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
1. ท่านได้รับงานในปริมาณงานที่มีความเหมาะสม 3.40 .89 ปานกลาง 

2. ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายงานส าคัญ 3.86 .75 มาก 

3. ท่านได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่
รับผิดชอบ 

3.82 .78 มาก 

รวม 3.69 .63 มาก 
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  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.85 อยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 15 
 

ตารางที่ 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้
ทราบอย่างทั่วถึง 

3.51 .85 มาก 

 

  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.84 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อพบว่าการส่งเสริมการท างานระบบทีม และสร้างความเชื่อมั่นที่ดีให้กับทุกคนในทีม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.65 ค่าส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01 อยู่ ในระดับมาก รองลงมา คือ มีการสั่ งงาน  

การมอบหมายงานมีความชัดเจน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 อยู่ใน

ระดับมาก รองลงมา คือ ประเมินผลตามศักยภาพของแต่ละบุคคลให้เหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03 อยู่ในระดับมาก และมีความยุติธรรมในการแบ่งและกระจาย

งานของผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 อยู่ในระดับ 

ปานกลาง ตามล าดับ ดังตารางที่ 16 

ตารางที่ 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
1. มีความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของ
ผู้บังคับบัญชา 

3.36 .89 ปานกลาง 

2. มีการสั่งงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน 3.50 .87 มาก 

3. การส่งเสริมการท างานระบบทีม และสร้างความ
เชื่อมั่นที่ดีให้กับทุกคนในทีม 

3.65 1.01 มาก 

4. ประเมินผลตามศักยภาพของแต่ละบุคคลให้เหมาะสม 3.45 1.03 มาก 

รวม 3.49 .84 มาก 
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  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีม ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.95 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก คือ หัวหน้าของท่านใช้กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อ

กัน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.02 รองลงมา คือ หัวหน้าและท่าน

สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.98 และหัวหน้าของท่านมีการสอนงาน ถ่ายทอดประสบการณ์การท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.60 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03 ตามล าดับ ดังตารางที่ 17 

ตารางที่ 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
1.  หวัหน้าของท่านใช้กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง 
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

3.89 1.02 มาก 

2. หัวหน้าและท่านสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจ
ซึ่งกันและกัน 

3.82 .98 มาก 

3. หัวหน้าของท่านมีการสอนงาน ถ่ายทอดประสบการณ์
การท างาน 

3.60 1.03 มาก 

รวม 3.77 .95 มาก 
 

 

  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก คือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานใช้กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์
อันดีต่อกัน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 รองลงมา คือ ท่านและ
เพ่ือนร่วมงานพร้อมช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.96 รองลงมา คือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานช่วยกันหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
และพัฒนากระบวนการท างานเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาขึ้นอีกในอนาคต ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.90 รองลงมา คือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการสื่อสารกันอย่างจริงใจ
เปิดเผย การแชร์ข้อมูล ตลอดจนมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.99 และท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการสอนงาน ถ่ายทอดประสบการณ์การท างาน  
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การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.96 ตามล าดับ 
ดังตารางที่ 18 
 

ตารางที่ 18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 

1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานใช้กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

4.04 .86 มาก 

2. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการสื่อสารกันอย่างจริงใจ
เปิดเผย การแชร์ข้อมูล ตลอดจนมีความเข้าใจซึ่งกันและ
กัน 

3.90 .99 มาก 

3. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการสอนงาน ถ่ายทอด
ประสบการณ์การท างาน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

3.90 .96 มาก 

4. ท่านและเพ่ือนร่วมงานช่วยกันหาแนวทางในการแก้ไข
ปัญหา และพัฒนากระบวนการท างานเพ่ือไม่ให้เกิด
ปัญหาขึ้นอีกในอนาคต 

3.92 .90 มาก 

5. ท่านและเพ่ือนร่วมงานพร้อมช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน
และกันอยู่เสมอ 

4.02 .96 มาก 

รวม 3.96 .87 มาก 
 

  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.10 อยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 19 
 

ตารางที่ 19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
การท างานเป็นทีมด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 

บรรยากาศในการท างานเปรียบเสมือนครอบครัว 3.79 1.10 มาก 
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4.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างความเป็นทีม 

  เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างความเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถาม

โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ซึ่งวิเคราะห์จากค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังนี้ 

  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสร้างความเป็นทีมของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาแต่ละด้าน

พบว่าด้านการก าหนดทิศทางเป้าหมาย บรรทัดฐานเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.71 อยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 อยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านมี

ปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 อยู่ในระดับ

มาก รองลงมาด้านการก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 อยู่ในระดับมาก และด้านการเฉลิมฉลองความส าเร็จและการสรุป

บท เรี ยน  ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากั บ  3 .37  ค่ าส่ วน เบี่ ย งเบนมาตรฐาน เท่ ากั บ  0 .85  อยู่ ใน ระดั บ 

ปานกลาง ตามล าดับ ดังตารางที่ 20 

ตารางที่ 20 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้าง
ความเป็นทีมของกลุ่มตัวอย่างในภาพรวม 

ลักษณะการสร้างความเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
มีปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่าย 3.83 .82 มาก 

การก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้ง 3.82 .87 มาก 
การก าหนดทิศทางเป้าหมาย บรรทัดฐานเดียวกัน 4.12 .71 มาก 

การปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 4.10 .62 มาก 

การเฉลิมฉลองความส าเร็จและการสรุปบทเรียน 3.37 .85 ปานกลาง 
รวม 3.85 .82 มาก 
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  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสร้างความเป็นทีมด้านการมีปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่าย 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก คือ ตระหนักถึงความส าคัญของตนเองในฐานะสมาชิกคนหนึ่ง และ
ตระหนักในความส าคัญของสมาชิกคนอ่ืนๆในทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.79 รองลงมาการแสดงออกซึ่งการยอมรับ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน ของเพ่ือนร่วมงาน 
และหัวหน้าให้เกียรติสมาชิกทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.96 และสมาชิกทุกคนเปิดเผยข้อมูลที่เป็นจริงระหว่างสมาชิกในทีม  ไม่มีการ
ปิดบังเพ่ือปกปิดความผิดพลาดของตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.97 ตามล าดับ ดังตารางที่ 21 
 

ตารางที่ 21 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการ
สร้างความเป็นทีมด้านการมีปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่าย 

ลักษณะการสร้างความเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
1. ตระหนักถึงความส าคัญของตนเองในฐานะสมาชิกคน
หนึ่ง และตระหนักในความส าคัญของสมาชิกคนอ่ืนๆใน
ทีม 

3.98 .79 มาก 

2. การแสดงออกซึ่งการยอมรับ การให้เกียรติซึ่งกันและ
กัน ของเพ่ือนร่วมงาน และหัวหน้าให้เกียรติสมาชิกทุก
คนอย่างเท่าเทียมกัน 

3.86 .96 มาก 

3. สมาชิกทุกคนเปิดเผยข้อมูลที่เป็นจริงระหว่างสมาชิก
ในทีม  ไม่มีการปิดบังเพ่ือปกปิดความผิดพลาดของ
ตนเอง 

3.64 .97 มาก 

รวม 3.83 .82 มาก 
 

  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสร้างความเป็นทีม ด้านการก้าวข้ามความแตกต่าง
และความขัดแย้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 อยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก คือ เปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้แสดงความ
คิดเห็น ร่วมกันคิดและตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมทุกคนอย่างเท่าเทียม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.91 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 รองลงมายอมรับความแตกต่าง เปิดใจรับความ
คิดเห็นใหม่ ๆ ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง และพิจารณาร่วมกันหาแนวทางที่ดีที่สุดกับสถานการณ์
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นั้น ๆ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.90 รองลงมาสนับสนุนให้สมาชิก
ทุกคนได้แสดงความเป็นผู้น าในเรื่องที่ตนรับผิดชอบเป็นผู้ปฏิบัติ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.90 และหัวหน้าทีมช่วยน าพาทีมก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้ง
ในทีมของท่านได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.06 ตามล าดับ ดังตาราง
ที่ 22 
 

ตารางที่ 22 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการ
สร้างความเป็นทีมด้านการก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้ง 

ลักษณะการสร้างความเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 

1. หัวหน้าทีมช่วยน าพาทีมก้าวข้ามความแตกต่างและ
ความขัดแย้งในทีมของท่านได้ 

3.65 1.06 มาก 

2. เปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้แสดงความคิดเห็น 
ร่วมกันคิดและตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกใน
ทีมทุกคนอย่างเท่าเทียม 

3.91 .91 มาก 

3. ยอมรับความแตกต่าง เปิดใจรับความคิดเห็นใหม่ ๆ 
ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง และพิจารณาร่วมกันหา
แนวทางท่ีดีที่สุดกับสถานการณ์นั้น ๆ 

3.87 .90 มาก 

4. สนับสนุนให้สมาชิกทุกคนได้แสดงความเป็นผู้น าใน
เรื่องท่ีตนรับผิดชอบ 

3.85 .90 มาก 

รวม 3.82 .87 มาก 
 

  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสร้างความเป็นทีมด้านการก าหนดทิศทางเป้าหมาย 
บรรทัดฐานเดียวกัน ปฏิบัติตามกฎกติกา ระเบียบวิธีปฏิบัติในการท างาน ท าให้มีการอยู่ร่วมกันอย่าง
ราบรื่น เช่น พนักงานทุกคนต้องปฏิบัติตาม ISO ยึดระเบียบปฏิบัติในการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.12 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 อยู่ในระดับมาก ดังตารางที่ 23 
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ตารางที่ 23 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะ 
การท างานเป็นทีมที่ดีด้านการก าหนดทิศทางเป้าหมาย บรรทัดฐานเดียวกัน 

ลักษณะการสร้างความเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
ปฏิบัติตามกฎกติกา ระเบียบวิธีปฏิบัติในการท างาน ท า
ให้มีการอยู่ร่วมกันอย่างราบรื่น เช่น พนักงานทุกคนต้อง
ปฏิบัติตาม ISO ยึดระเบียบปฏิบัติในการท างาน 

4.12 .71 มาก 

 
  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสร้างความเป็นทีม ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก คือ ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง เต็ม
ความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายของตนเอง ซึ่งจะส่งผลถึงเป้าหมายใหญ่ในภาพรวมของทีมหรือ
องค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 และมีการสร้างข้อตกลง
ร่วมกันก่อนเริ่มปฏิบัติงานในองค์กรในฐานะพนักงาน และข้อตกลงระหว่างทีมของการเริ่ม
ปีงบประมาณใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 ตามล าดับ  ดัง
ตารางที่ 24 
 

ตารางที่ 24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นลักษณะการสร้าง
ความเป็นทีมด้านการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

ลักษณะการสร้างความเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 
1. มีการสร้างข้อตกลงร่วมกันก่อนเริ่มปฏิบัติงานใน
องค์กรในฐานะพนักงาน และข้อตกลงระหว่างทีมของ
การเริ่มปีงบประมาณใหม่ 

4.00 .77 มาก 

2 . ท่ าน ป ฏิ บั ติ งาน ที่ ได้ รั บ มอบ ห มายอย่ าง เต็ ม
ความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายของตนเอง ซึ่งจะส่งผล
ถึงเป้าหมายใหญ่ในภาพรวมของทีมหรือองค์กร 

4.20 .66 มาก 

รวม 4.10 .62 มาก 
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  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสร้างความเป็นทีม ด้านการเฉลิมฉลองความส าเร็จ
และการสรุปบทเรียน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 อยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เมื่องานส าเร็จแล้วทีมของท่านมีการสรุปบทเรียน ข้อดี/
ข้อเสีย ของการท างานที่ผ่านมา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.93 อยู่ใน
ระดับมาก และเมื่องานส าเร็จท่านได้รับการชมเชย การยกย่อง จากทีมงาน องค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.28 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.97 อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ ดังตารางที่ 25 
   

ตารางที่ 25 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการ
สร้างความเป็นทีมด้านการเฉลิมฉลองความส าเร็จและการสรุปบทเรียน 

ลักษณะการสร้างความเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. ระดับ 

1. เมื่องานส าเร็จท่านได้รับการชมเชย การยกย่อง จาก
ทีมงาน องค์กร 

3.28 .97 ปานกลาง 

2. เมื่องานส าเร็จแล้วทีมของท่านมีการสรุปบทเรียน 
ข้อดี/ข้อเสีย ของการท างานที่ผ่านมา 

3.46 .93 มาก 

รวม 3.37 .86 ปานกลาง 
 

4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ในส่วนนี้จะเป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่ดีโดยใช้สถิติ T-test และ F-test และวิเคราะห์ปัจจัยที่
ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถามกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่ดี โดยใช้สถิติ
การวิเคราะห์การถดถอย (Regression) ดังนี้  
 

สมมุติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าที่แตกต่างกัน การสร้างความ

เป็นทีมแตกต่างกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า T-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.084 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าเพศต่างกัน ไม่มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังตารางที่ 26 
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ตารางท่ี 26 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างความเป็นทีม จ าแนกตามเพศ 

เพศ N Mean Std.Deviation t Sig.(2-tailed) 
ชาย 33 3.65 .79 -1.746 0.084 

หญิง 65 3.91 .64   
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.177 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าอายุต่างกัน ไม่มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังตารางที่ 27 

ตารางท่ี 27 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างความเป็นทีม จ าแนกตามอายุ 

อายุ N Mean Std.Deviation F Sig.(2-tailed) 
21-30 ปี 19 4.10 .58 1.68 0.177 

31-40 ปี 36 3.80 .61   

41-50 ปี 38 3.68 .83   
51-60 ปี 5 3.97 .43   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.607 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าระดับการศึกษาต่างกัน ไม่มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังตารางที่ 28 

ตารางที่ 28 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างความเป็นทีม จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

ระดับการศึกษา N Mean Std.Deviation F Sig.(2-tailed) 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 1 3.17 - .615 0.607 

ปริญญาตรี  40 3.86 .63   
ปริญญาโท   54 3.82 .76   

ปริญญาเอก   3 3.44 .42   
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.393 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน ไม่มีผลต่อการสร้างความเป็น

ทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังตารางที่ 29 

ตารางที่ 29 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างความเป็นทีม จ าแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน N Mean Std.Deviation F Sig.(2-tailed) 
1-5 ปี 23 4.04 .72 1.04 0.393 

6-10 ปี 30 3.71 .63   

11-15 ปี 24 3.69 .76   
16-20 ปี 15 3.83 .77   

21 ปีขึ้นไป 6 4.00 .49   
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.231 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าต าแหน่งงานต่างกัน ไม่มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตารางที่ 30 

ตารางท่ี 30 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างความเป็นทีม จ าแนกตามต าแหน่ง 

ต าแหน่ง N Mean Std.Deviation F Sig.(2-tailed) 
นักวิชาการ 10 3.77 .83 1.31 0.231 

พนักงานฝึกอบรมและบริหาร
โครงการ 

33 3.82 .78   

พนักงานบริหารงานทั่วไป 15 3.97 .56   

พนักงานบรรณารักษ์และ
สารสนเทศ 

2 3.33 .12   

การเงินและงบประมาณ/
พนักงานบัญชี 

11 3.86 .79   

พนักงานโสตทัศนศึกษา/
พนักงานระบบคอมพิวเตอร์ 

5 3.65 .43   

พนักงานวิเคราะห์นโยบายและ 3 4.61 .17   
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ต าแหน่ง N Mean Std.Deviation F Sig.(2-tailed) 

แผน /พนักงานประเมินผล
  

พนักงานสื่อสารองค์กรและ
นักศึกษาสัมพันธ์/พนักงานวิเทศ
สัมพันธ์ 

4 3.48 .37   

พนักงานบริหารงานบุคคล   3 3.03 .71   

นิติกร 2 3.13 .41   

พนักงานพัสดุ 2 4.25 .35   
พนักงานจ้าง/เจ้าหน้าที่โครงการ 8 4.01 .51   
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า T-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

0.031 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่าสถานะต่างกัน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังตารางที่ 31 

ตารางท่ี 31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการสร้างความเป็นทีม จ าแนกตามสถานะ 

สถานะ N Mean Std.Deviation t Sig.(2-tailed) 

พนักงานสถาบัน
พระปกเกล้า (เดิม) 

71 3.91 .64 2.19 0.031 

พนักงานที่โอนย้ายมาจาก
สภาพัฒนาการเมือง 

27 3.57 .79   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมุติฐานที่ 2 ปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 
 

  ผลการวิเคราะห์สมการเชิงถดถอยพหุคูณ พบว่าผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 เมื่อ
เปรียบเทียบกับระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05) แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่าง
น้อย 1 ตัว (ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม) ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือ การสร้างความเป็นทีม 
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  จากการวิเคราะห์พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) มีค่าเท่ากับ 0.817 สามารถ 
อธิบายได้ว่าตัวแปรอิสระปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม มีอิทธิพลส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม และ
สามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรได้ร้อยละ 81.7 
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย (Beta) พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน
(Beta = 0.502) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Beta = 0.177) และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน (Beta = 0.149) ในทิศทางบวก มีอิทธิพลส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
  ส่วนปัจจัยด้านความส าเร็จของทีม (Beta = -0.017) ด้านการได้รับการยอมรับ (Beta = 

0.064) ด้านลักษณะงานที่ท า ( Beta = -0.129) ด้านความรับผิดชอบ (Beta = 0.016) ด้านนโยบาย

และการบริหารขององค์การ (Beta = 0.029) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Beta = 

0.138) และด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Beta = 0.138) ไม่มีอิทธิพลส่งผลต่อการสร้างความ

เป็นทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตารางที่ 32 

ตารางที่ 32 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อนแบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis-Enter) ระหว่างปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า ส่งผลต่อ
การสร้างความเป็นทีม 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig F Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

Constant .619 .310  1.996 .049 .000 .000* 
ด้านความส าเร็จของทีม .022 .069 .017 .322 .748   

ด้านการได้รับการยอมรับ .067 .064 .064 1.050 .297   

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน 

.129 .051 .149 2.509 .014*   

ด้านลักษณะงานที่ท า -.141 .072 -.129 -1.954 .054   
ด้านความรับผิดชอบ .017 .079 .016 .216 .829   

ด้านนโยบายและการบริหารของ
องค์การ 

.024 .051 .029 .465 .643   

ด้านการบังคับบัญชาและการ .115 .081 .138 1.426 .157   
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ควบคุมดูแล 

ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน .102 .060 .138 1.696 .093   
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน 

.404 .073 .502 5.514 .000*   

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน .113 .054 .177 2.105 .038*   
R = 0.806, R Square = 0.817, Adjusted R Square = 0.797 
Std.Error of the Estimate = 0.31587, F = 38.967, Sig = 0.000 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4.5 สรุปผลการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก 

  ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยแบ่งตามกลุ่ม 3 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง จ านวน 2 คน 

กลุ่มพนักงานสถาบันพระปกเกล้า (เดิม) จ านวน 3 คน กลุ่มพนักงานที่โอนย้ายมาจากสภาพัฒนา

การเมือง 5 คน เพ่ือใช้ประกอบการสรุปข้อมูลการสร้างความเป็นทีมของสถาบันพระปกเกล้า โดยมี

หัวข้อการสัมสภาษณ์  5 ประเด็น คือ 1) สถาบันพระปกเกล้ามีการท างานเป็นทีมหรือไม่   

2) หน่วยงานของท่านมีการท างานเป็นทีมหรือไม่  3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม  

4) อุปสรรคในการท างานเป็นทีม 5) การส่งเสริมการท างานระบบทีม และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับ

ทุกคนในทีมอย่างไร และ 6) การโอนย้ายของบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผลต่อการ

ท างานเป็นทีมในองค์กร และส านักท่านหรือไม่ 

  4.5.1 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับกลาง 

  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับกลางพบว่า สถาบันพระปกเกล้ามีการท างานเป็นทีม  

ทั้งในระดับองค์กรและระดับส านัก โดยมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม คือ ทัศนคติของ

พนักงาน การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน และการสื่อสารอย่างเป็นระบบ ทั้งแนวดิ่ง และแนวราบ  

แตก่ารโอนย้ายของบุคลากรพบว่า วัฒนธรรมองค์กร เพื่อนร่วมงานที่มีแนวทางการปฏิบัติของแต่ละที่

ไม่เหมือนกัน จึงต้องใช้ระยะเวลาการปรับตัวและการเรียนรู้งาน ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ได้ดัง

ตารางที่ 33-34 
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ตารางท่ี 33 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับกลาง (คนที่ 1) 

หัวข้อ สรุปค าตอบ 
1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- ด้วยหลักการขององค์กรต้องมีการท างานเป็นทีม  

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- ในทางปฏิบัติในส่วนตัวคิดว่าท างานเป็นทีม เริ่มตั้งแต่การ
ท าโครงการ  โดยหลักจะมีเจ้าของโครงการ เป็นตัวหลักแต่
เมื่อต้องท าโครงการจริงๆท าคนเดียวไม่ทันต้องมีคนช่วยต่อ
โครงการอย่างน้อย 1-4 คน   

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 

1. การก าหนดเป้าหมาย ถือเป็นสิ่งส าคัญในการท างาน ทุก
คนในทีมต้องเข้าใจเป้าหมายที่ตรงกัน รู้ว่าจะท าอะไรให้
ส าเร็จก่อนในแต่ละโครงการในแต่ละงาน ซึ่งการก าหนด
เป้าหมายต้องอาศัยการมีส่วนร่วม รู้และเข้าใจเป้าหมายของ
ส านั ก  โครงการ กิจกรรม  รู้ ว่ าต้ องท าอะไร ท าท า ไม  
ท าอย่างไร ท าเม่ือไร และท าที่ไหน 
2. การสื่อสาร (communication)  
    2.1 ลักษณะแนวดิ่ง ผู้บังคับบัญชาต้องมีการสื่อสารกับ
พนักงานทุกคนในส านัก กล่าวคือ ต้องมีการชี้แจงพันธกิจของ
ส านัก เป้าหมายของส านักที่ต้องการให้บรรลุในแต่ละปี 
รวมถึงเป้าหมายโครงการ หรือ กิจกรรม ให้ทุกคนในส านัก
ได้รับทราบอย่างเท่าเทียมกัน  
    2.2 ลักษณะแนวราบ คือการสื่อสารกันภายในทีมงาน โดย
การสื่อสารภายในทีมถือเป็นสิ่งที่ส าคัญมากๆ เพราะบางที
การได้รับมอบหมายงาน ภารกิจหนึ่งๆ นั้นยังอาจจะมอง
เป้าหมายไม่ออก เห็นเป้าหมายไม่ชัด หรือไม่เข้าใจเป้าหมาย 
แ ต่ เ มื่ อ ไ ด้ มี ก า ร สื่ อ ส า ร ร ะ ห ว่ า ง กั น ภ า ย ใน ที ม  
จะท าให้เข้าใจเป้าหมายได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - ภายในทีมไม่มีการสื่อสารกัน ไม่พูดคุย ไม่หารือกัน ไม่มีการ
เตรียมงานร่วมกัน หรือมีการสื่อสารกันน้อย 
- หัวหน้าไม่สามารถไปถ่ายทอดงานให้สมาชิกในทีมได้ มีการ
สื่อสารระหว่างทีมแล้ว แต่เข้าใจไม่ตรงกัน 
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หัวข้อ สรุปค าตอบ 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- ในฐานะผู้บังคับบัญชา ต้องวางตนเป็นกลาง เมื่อพบเจอ
ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในทีม ซึ่งเกิดจากการสังเกต หรือการเข้า
มาปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชา จะท าการเรียกสมาชิกทั้งทีม
มาร่วมพูดคุย เพื่อรับรู้ประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นภายในทีม และ
หาแนวทางในการแก้ไขปัญหาในประเด็นนั่นๆ 

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- การโอนย้ายของบุคลากรไม่มีผลต่อการท างานเป็นทีม แต่
วัฒนธรรมองค์กร เพ่ือนร่วมงาน แนวทางการปฏิบัติของแต่
ละที่ไม่เหมือนกัน จึงต้องใช้ระยะเวลาการปรับตัวและการ
เรียนรู้งานและหางานที่เหมาะสมกับตัวเองต่อไป 

 
 

ตารางท่ี 34 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับกลาง (คนที่ 2) 

หัวข้อ สรุปค าตอบ 
1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม 

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- ในส านักมีการท างานเป็นทีม ส านักมีการแบ่งงานกันอย่าง
ชัดเจนและจะมีนวัตกรรมการติดตามงานด้วยโปรแกรม 
google keep ที่มีไว้ช่วยจดโน้ตหรือบันทึกต่าง ๆ ส าหรับ
การติดตามความก้าวหน้าของงาน เมื่องานของใครไม่เป็นไป
ตามก าหนดระยะเวลา สมาชิกในทีมจะมีการสอบถามปัญหา
ที่ เกิดขึ้นและหาแนวทางแก้ไขปัญหาต่อไป และเมื่ อมี
พนักงานใหม่ พนักงานที่อยู่มานานมีความรู้และประสบการณ์
จะท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง ค่อยสอนและให้ค าแนะน าพร้อม
ช่วยเหลือเสมอ 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 

- การปรับทัศนคติ เชื่อว่าการท างานในทีม สมาชิกแต่ละคนมี
ความสามารถและความถนัดแตกต่างกันไป ฉะนั้น การเปิดใจ
ยอมรับซึ่งใหม่ๆ ทั้งเรื่องของคน เรื่องของงาน จึงเป็นสิ่ง
ส าคัญส าหรับการท างานเป็นทีม เพราะถ้าเปิดใจยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของคนอ่ืน จะส่งผลให้บรรยากาศในการท างาน
ในทีมเป็นมิตร ส่งเสริมให้คนในทีมมีสื่อสาร การพูดกันเพ่ิม
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หัวข้อ สรุปค าตอบ 

มากขึ้น และพร้อมจะท างานร่วมกัน 
4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - ไม่พบปัญหาการท างานเป็นทีมในส านัก ทุกคนรู้บทบาท

หน้าที่ของตนเอง และมองเป้าหมายการท างานร่วมกัน 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- เมื่อพนักงานพบเจอปัญหา ในฐานะที่ เป็นผู้บังคับบัญชา 
ต้องท าให้ลูกน้องเชื่อมั่น เชื่อถือ ต้องท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นว่าสามารถเข้าถึงผู้บังคับบัญชาได้ สามารถพูดคุย ปรึกษา
งาน หรือแม้กระท้ังปรึกษาปัญหาส่วนตัวได้ 

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- ไม่มีผล เพราะเชื่อว่าการท างานทุกที่  ต้องมีพนักงานใหม่ๆ 
เพ่ิมมาอยู่เสมอ การให้การต้อนรับ การเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
จึงเป็นสิ่งส าคัญ 

 
 

  4.5.2 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานที่โอนย้ายมาจากสภาพัฒนาการเมือง 

  จากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานที่โอนย้ายมาจากสภาพัฒนาการเมืองพบว่า ระดับองค์กร
สถาบันพระปกเกล้ามีการท างานเป็นทีม แต่ในระดับส านักบางส านักยังไม่มีการท างานเป็นทีม โดยมี
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม คือ การมองเป้าหมายของงานเป็นหลัก การได้รับการยอมรับ
จากองค์กร และเพ่ือนร่วมงาน การแบ่งงานตามความเหมาะสม มีการสื่อสารอย่างเปิดเผย ปรับตัวเข้า
หากันคนละครึ่งทาง และการโอนย้ายของบุคลากรพบว่าผู้ให้ข้อมูลมีความเห็นแตกต่างกัน ทั้งมีผล
และไม่มีผลต่อการท างานเป็นทีม ซึ่งสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางที่ 35-39 
 

ตารางที่  35 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานที่โอนย้ายมาจาก 
สภาพัฒนาการเมือง (คนที่ 1)  

หัวข้อ สรุปค าตอบ 

1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม เมื่อมีงานส่วนกลางทุกคนพร้อมเข้าร่วม 
หรือส่งตัวแทนเข้าร่วม 

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม มีการแบ่งงานกันในทีมชัดเจน สมาชิก
ทุกคนในทีมรู้บทบาทหน้าที่ของตนเองและทุกคนในทีม
สามารถท างานแทนกันได้ 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ - การได้รับการยอมรับจากองค์กร และเพ่ือนร่วมงาน  
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เป็นทีม - การสื่อสาร เชื่อว่าการสื่อสารเป็นหัวใจหลักของการท างาน
เป็นทีม การสื่อสารมีหลายวิธี เช่น การสื่อสารทางกายภาพ 
การสื่อสารทางวาจา และช่องทาง Social Network ต้องมี
วิธีการสื่อสารที่ถูกต้อง ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 

4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - เชื่อว่าการท างานเป็นทีมทุกคนต้องเคยพบเจอปัญหา ใน
ส่วนตัวคิดว่าเป็นเรื่องของการสื่อสาร ที่บางครั้งอาจจะสื่อสาร
ไม่เข้าใจกัน 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- ผู้บังคับบัญชา และหัวหน้าทีม มีการก าหนดนโยบายที่
เหมาะสม และปฏิบัติกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- มีผลต่อการปฏิบัติงานในช่วงแรกเนื่องจากเพ่ือนร่วมงานใหม่ 
และต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้การท างานใหม่ เนื่องจาก
การย้ายต าแหน่งใหม่ ต้องใช้เวลาในการปรับตัวและเรียนรู้
งานประมาณ 2 ปี ถึงมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีม  

 

ตารางที่  36 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานที่โอนย้ายมาจาก 
สภาพัฒนาการเมือง (คนที่ 2)  
 

หัวข้อ สรุปค าตอบ 

1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- ในภาพรวมคิดว่ามีการท างานเป็นทีม  

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- ในส่วนตัวคิดว่ายังไม่มีการท างานเป็นทีม  

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 

- ทุกคนในทีมไว้วางใจซึ่งกันและกัน เปิดใจ และมีความจริงใจ 
- สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน 
- ต้องมีการเรียนรู้ และปรับตัวเข้าหากันคนละครึ่งทาง 

4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - การเอาเปรียบเพ่ือนร่วมงานในทีม ต้องการเป็นที่ 1 
- ไม่ยอมรับความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะ และให้เหตุผลว่ามี
การปฏิบัติแบบนี้มาเป็นเวลานาน 
- บรรยากาศในทีมอึดอัด มีการใช้จิตวิทยา โดนกดดันการ
ท างาน 
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หัวข้อ สรุปค าตอบ 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- นโยบายของผู้บริหารต้องชัดเจน ทิศทางของผู้บริหารควร
เป็นทิศทางเดียวกัน 
- ไม่เลือกปฏิบัติ ต้องมีความเสมอภาคกันระหว่างพนักงานเก่า
และพนักงานใหม่ท่ีโอนย้ายมา 

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- มีผลต่อการท างาน เพราะ ทีมไม่ได้ต้องการเราตั้งแต่แรก  
มีการวางตัวคนอื่นไว้ 

 

ตารางที่  37 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานที่โอนย้ายมาจาก 
สภาพัฒนาการเมือง (คนที่ 3)  

หัวข้อ สรุปค าตอบ 
1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม  

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม คนในทีมสามารถพูดคุย และให้ความ
ช่วยเหลือกันอย่างจริงใจ 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 

- เพ่ือนร่วมงาน  
- วิธีการสื่อสาร 
- การมองเป้าหมายของงานเป็นหลัก และท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - การแบ่งงานไม่ลงตัว 
- ความไม่ชัดเจนในภาระงาน 
- งานที่ได้รับมอบหมายไม่ตรงกับต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- การมอบหมายอย่างเท่าเทียมกัน ตามความถนัด และ
ความสามารถ "Put the right man on the right job" 

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- การโอนย้ายของบุคลากรไม่มีผลต่อการท างานเป็นทีม  
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ตารางที่  38 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานที่โอนย้ายมาจาก 
สภาพัฒนาการเมือง (คนที่ 4)  
 

หัวข้อ สรุปค าตอบ 
1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม ทุกคนมองเป้าหมายขององค์กรเป็น
หลัก ให้ความส าคัญกับภาพลักษณ์ขององค์กร 

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม มีการแบ่งงานกันในทีมชัดเจน 
- มีรุ่นพ่ีคอย Coaching สอนการท างานและให้ค าแนะน า 
ตลอดจนการช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 

- การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานในองค์กร 
- เพ่ือนร่วมงานเป็นมิตร  
- สมาชิกในทีมมองเป้าหมายของงานตรงกัน 
- การแบ่งงานตามความเหมาะสม และมีความชัดเจน 

4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - ยังคงห่วงผลงานของตนเอง 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- การแบ่งงานตามความเหมาะสม ให้ความส าคัญกับสมาชิก
ทุกคนในทีม 
- การประเมินผลงานด้วยความเที่ยงตรง และเป็นธรรมกับ
พนักงานทุกคน 

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- ไม่มีผลต่อการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนพร้อมเรียนรู้
เพ่ือนร่วมงาน และปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนที่
ได้รับมอบหมาย 

 
ตารางที่  39 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานที่โอนย้ายมาจาก 
สภาพัฒนาการเมือง (คนที่ 5)  
 

หัวข้อ สรุปค าตอบ 

1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มองเป็นกิจกรรม ที่เป็นงานส่วนรวม มีการท างานเป็นทีม 

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน - ยังไม่มีการท างานเป็นทีม ไม่เปิดเผยการท างาน และข้อมูล
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หัวข้อ สรุปค าตอบ 

เป็นทีมหรือไม ่ การท างาน ต้องสืบค้นข้อมูล และใช้ความพยายามด้วยตนเอง 
3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 

- การได้รับการยอมรับ และการให้เกียรติ 

4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากการประเมินผลงานไม่
เป็นธรรม ท าให้หมดก าลังใจและแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึง
ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
- ผู้บังคับบัญชา ไม่ support การท างาน และเลือกปฏิบัติ 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- ยังไม่เห็นการส่งเสริมการท างานระบบทีม และการสร้าง
ความเชื่อมั่นให้กับทุกคนในทีม 
 

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- มีผลต่อการท างานเป็นทีม เพราะไม่เกิดการยอมรับ ไม่ได้
มองว่าเป็นเพ่ือนร่วมงาน แต่มองว่าเป็นลูกน้อง 

 

  4.5.3 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานสถาบันพระปกเกล้า 

 ระดับองค์กรสถาบันพระปกเกล้าและระดับส านักมีการท างานเป็นทีม โดยมีปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การสร้างความเป็นทีม คือ มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารอย่างเปิดเผย จริงใจ มีการ

มอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกในทีมเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมายของงาน และยอมรับภารกิจ

ของทีม สมาชิกในทีมเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของตน และเรียนรู้เข้าใจในบทบาทของ

สมาชิกในทีม และการโอนย้ายของบุคลากรไม่มีผลต่อการท างานเป็นทีม  ได้ดังตารางที่ 40-42  

ตารางที่ 40 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานสถาบันพระปกเกล้า  
(คนที่ 1)  
 

หัวข้อ สรุปค าตอบ 

1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม 

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 70 

หัวข้อ สรุปค าตอบ 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 

- การท างานเป็นทีมนอกจากจะอาศัยความเข้าใจในเนื้องาน
และตัวบุคคลแล้ว ควรมีเรื่องจิตอาสามาประกอบด้วยจะยิ่งท า
ให้งานเสร็จเร็วขึ้นและเกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในทีม 

4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - เพ่ือนร่วมงาน ยังมีการแบ่งแยกต าแหน่ง 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- จัดกิจกรรมให้มีการแลกเปลี่ยน และเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มี
พ้ืนที่ในการกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดกว้าง ไม่มีเรื่อง
ต าแหน่งงาน อายุ หรือการแบ่งแยกปัจจัยอ่ืนๆ  จะท าให้ได้
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานเป็นทีมมากขึ้น 

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- ไม่มีผลต่อการท างานเป็นทีม 

 

ตารางที่ 41 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานสถาบันพระปกเกล้า  
(คนที่ 2)  
 

หัวข้อ สรุปค าตอบ 

1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม 

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 

- ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
- มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกในทีมเข้าใจ
วัตถุประสงค์ เป้าหมายของงาน และยอมรับภารกิจของทีม 
- สมาชิกในทีมเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของตน 
และเรียนรู้เข้าใจในบทบาทของสมาชิกในทีม           

4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - สมาชิกมีความขัดแย้งส่วนตัวเกิดข้ึน 
- ขาดข้อตกลงร่วมกัน ท าให้ไม่ชัดเจนในการลงมือท า  
- ไม่กล้าตัดสินใจ ท าให้ใช้เวลาในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ 
มากเกินไป 
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หัวข้อ สรุปค าตอบ 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- หัวหน้ามีบทบาทส าคัญในการสร้างความไว้วางใจของทีม 
โดยหัวหน้าควรรับฟังความคิดเห็นและข้อปัญหาอย่างลึกซึ้ง 
ระหว่างบุคคล  
- มีการประชุมพูดคุยงานก่อนเริ่มลงมือปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น การประชุมที่สั้น กระชับ เลิกตรงเวลา และ
เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีม  

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- ไม่มีผลต่อการท างานเป็นทีม 

 

ตารางที่ 42 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานสถาบันพระปกเกล้า  
(คนที่ 3)  
 

หัวข้อ สรุปค าตอบ 

1. สถาบันพระปกเกล้ามีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- ถ้ามองจากภาพรวมมีการท างานเป็นทีม 

2. หน่วยงานของท่านมีการท างาน
เป็นทีมหรือไม ่

- มีการท างานเป็นทีม 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม 

- ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
- มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน ปริมาณงานมีความ
เหมาะสม 
- การสื่อสารในการท างานอย่างเปิดเผย จริงใจ 

4. อุปสรรคในการท างานเป็นทีม - การสื่อท่ีเข้าใจไม่ตรงกัน 
- การไม่กล้าแสดงความคิดเห็น 

5. การส่งเสริมการท างานระบบทีม 
และการสร้างความเชื่อมั่นให้กับทุก
คนในทีมอย่างไร 

- การวางตนเป็นกลาง 
- การสร้างบุคลิกภาพที่เป็นมิตร  
- การเห็นอกเห็นใจ รับฟังปัญหา รับฟังความคิดเห็นของ
ลูกน้อง 
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หัวข้อ สรุปค าตอบ 

6. การโอนย้ายของบุคลากร
ส านักงานสภาพัฒนาการเมือง มีผล
ต่อการท างานเป็นทีมในองค์กร และ
ส านักท่านหรือไม่ 

- ในส่วนตัวคิดว่าไม่เป็นผล ไม่ได้กระทบกับการท างานของตน 
ในช่วงแรกจะมีการสอนงาน หรือให้ค าปรึกษา การเรียนรู้
ระบบงานบ้าง แต่เมื่อระยะเวลาผ่านไปพนักงานใหม่ก็เกิดการ
เรียนรู้และเข้าใจการท างานมากยิ่งขึ้น 

 
ตารางที่ 43 สรุปผลการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกของผู้บริหารระดับกลาง พนักงานที่โอนย้ายมาจาก
สภาพัฒนาการเมือง และพนักงานสถาบันพระปกเกล้า  
 

 

 

ผู้ให้ข้อมูล 

สถาบัน
พระปกเกล้า
มีการท างาน

เป็นทีม
หรือไม ่

ระดับส านัก 
มีการท างาน

เป็นทีม
หรือไม ่

ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อการสร้างความ

เป็นทีม 

อุปสรรคใน 
การท างานเป็นทีม 

การส่งเสริม 
การท างานและ
การสร้างความ

เชื่อมั่นระบบการ
ท างานเป็นทีม 

การโอนย้าย 
 มีผลต่อการ

ท างานเป็นทีม
ท่านหรือไม่ 

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 
(คนที่ 1) 

มีการท างาน
เป็นทีม 

มีการท างาน
เป็นทีม 

1. การก าหนด
เป้าหมายในการ
ท างาน 
2. การสื่อสาร 
แนวด่ิง และ
แนวราบ 

1. ภายในทีมไม่มี
การสื่อสารกัน 
หรือมีการสื่อสาร
กันน้อย 
2. หัวหน้าไม่
สามารถไป
ถ่ายทอดงานให้
สมาชิกในทีมได้ 

1.ต้องวางตนเป็น
กลาง 
2. รับรู้ประเด็น
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น
ภายในทีม และหา
แนวทางในการ
แก้ไขปัญหา 

- ไม่มีผลต่อการ
ท างานเป็นทีม  

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 
(คนที่ 2) 

มีการท างาน
เป็นทีม 

มีการท างาน
เป็นทีม 

ปรับทัศนคติ เปิด
ใจยอมรับสิ่งใหม่ๆ 
ท้ังเรื่องของคน 
และงาน 

- ไม่พบปัญหาการ
ท างานเป็นทีมใน
ส านัก 

ต้องท าให้ลูกน้อง
เชื่อมั่น เชื่อถือ 
สามารถให้
ค าปรึกษาได้ 

ไม่มีผลต่อการ
ท างานเป็นทีม 

พนักงานที่
โอนย้าย 
 (คนที่ 1) 

มีการท างาน
เป็นทีม 

มีการท างาน
เป็นทีม 

1. การได้รับการ
ยอมรับจากองค์กร 
และเพื่อนร่วมงาน  
2. การสื่อสาร 

การสื่อสาร  
ท่ีไม่เข้าใจกัน 

ผู้บังคับบัญชา 
และหัวหน้าทีม 
มีการก าหนด
นโยบายท่ี
เหมาะสม และ
ปฏิบัตอิย่างเท่า
เทียม 

มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานใน
ช่วงแรกเนื่องจาก
เพื่อนร่วมงานใหม่ 
ต้องใช้เวลาการ
เรียนรู้งานใหม่ 

พนักงานที่
โอนย้าย 
 (คนที่ 2) 

มีการท างาน
เป็นทีม 

ไม่มีการ
ท างานเป็นทีม 

1. ทุกคนในทีม
ไว้วางใจซ่ึงกันและ
กัน  

1. เอาเปรียบเพ่ือน
ร่วมงาน  
2. ไม่ยอมรับความ

1. นโยบายของ
ผู้บริหารต้อง
ชัดเจน เป็นทิศทาง

มีผลต่อการท างาน 
เพราะ ทีมไม่ได้
ต้องการตั้งแต่แรก  
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ผู้ให้ข้อมูล 

สถาบัน
พระปกเกล้า
มีการท างาน

เป็นทีม
หรือไม ่

ระดับส านัก 
มีการท างาน

เป็นทีม
หรือไม ่

ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อการสร้างความ

เป็นทีม 

อุปสรรคใน 
การท างานเป็นทีม 

การส่งเสริม 
การท างานและ
การสร้างความ

เชื่อมั่นระบบการ
ท างานเป็นทีม 

การโอนย้าย 
 มีผลต่อการ

ท างานเป็นทีม
ท่านหรือไม่ 

2. สื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย  
3. ต้องมีการเรียนรู้ 
และปรับตัวเข้าหา
กันคนละครึ่งทาง 
 

คิดเห็นต่าง 
3. บรรยากาศใน
ทีมอึดอัด 

เดียวกัน 
2. ไม่เลือกปฏิบัติ 

 

 

พนักงานที่
โอนย้าย  
(คนที่ 3) 

มีการท างาน
เป็นทีม 

มีการท างาน
เป็นทีม 

1. เพื่อนร่วมงาน  
2. วิธีการสื่อสาร 
3. การมอง
เป้าหมายของงาน
เป็นหลัก  

1. การแบ่งงานไม่
ลงตัว 
2. งานท่ีได้รับ
มอบหมายไม่ตรง
กับต าแหน่งงานท่ี
ปฏิบัติ 

- มอบหมายงาน
อย่างเท่าเทียมกัน 
ตามความถนัด 
"Put the right 
man on the 
right job" 

- การโอนย้ายของ
บุคลากรไม่มีผลต่อ
การท างานเป็นทีม 

พนักงานที่
โอนย้าย  
(คนที่ 4) 

มีการท างาน
เป็นทีม 

มีการท างาน
เป็นทีม 

1. การยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 
2. สมาชิกในทีม
มองเป้าหมายของ
งานตรงกัน 
3. การแบ่งงาน
ตามความ
เหมาะสม ความ
ชัดเจน 

ยังคงห่วงผลงาน
ของตนเอง 

1. แบ่งงานตาม
ความเหมาะสม  
ให้ความส าคัญกับ
สมาชิกทุกคนใน
ทีม 
2. ประเมินผลงาน
ด้วยความเท่ียงตรง 
และเป็นธรรมกับ
พนักงานทุกคน 

- ไม่มีผลต่อการ
ท างานเป็นทีม 

พนักงานที่
โอนย้าย 
(คนที่ 5) 

มีการท างาน
เป็นทีม 

ไมม่ีการ
ท างานเป็นทีม 

- การได้รับการ
ยอมรับ และการ
ให้เกียรติ 

1. ไม่มีแรงจูงใจใน
การท างาน 
เนื่องจากการ
ประเมินผลงานไม่
เป็นธรรม ซ่ึงส่งผล
ต่อการท างานเป็น
ทีม 
2. ผู้บังคับบัญชา 
ไม่ support การ
ท างาน และเลือก
ปฏิบัติ 
 

- ยังไม่เห็นการ
ส่งเสริมการท างาน
ระบบทีม และการ
สร้างความเชื่อมั่น
ให้กับทุกคนในทีม 

- มีผลต่อการ
ท างานเป็นทีม 
เพราะไม่เกิดการ
ยอมรับ ไม่ได้มอง
ว่าเป็นเพื่อน
ร่วมงาน แต่มองว่า
เป็นลูกน้อง 
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ผู้ให้ข้อมูล 

สถาบัน
พระปกเกล้า
มีการท างาน

เป็นทีม
หรือไม ่

ระดับส านัก 
มีการท างาน

เป็นทีม
หรือไม ่

ปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อการสร้างความ

เป็นทีม 

อุปสรรคใน 
การท างานเป็นทีม 

การส่งเสริม 
การท างานและ
การสร้างความ

เชื่อมั่นระบบการ
ท างานเป็นทีม 

การโอนย้าย 
 มีผลต่อการ

ท างานเป็นทีม
ท่านหรือไม่ 

พนักงาน
สถาบัน

พระปกเกล้า 
(คนที่ 1) 

มีการท างาน
เป็นทีม 

มีการท างาน
เป็นทีม 

ควรมีเรื่องจิตอาสา
ประกอบกันจะยิ่ง
ท าให้งานเสร็จเร็ว
ขึ้นและเกิด
ความสัมพันธ์ท่ีดี
ต่อกันในทีม 

- เพื่อนร่วมงาน ยัง
มีการแบ่งแยก
ต าแหน่ง 

- จัดกิจกรรมให้มี
การแลกเปลี่ยน 
และเปิดโอกาสให้
ทุกคนได้มีพ้ืนท่ีใน
การกล้าแสดง
ความคิดเห็นอย่าง 

- ไม่มีผลต่อการ
ท างานเป็นทีม 

พนักงาน
สถาบัน

พระปกเกล้า 
(คนที่ 2) 

มีการท างาน
เป็นทีม 

มีการท างาน
เป็นทีม 

1. ความไว้วางใจ
ซ่ึงกันและกัน  
2. มอบหมายงาน
อย่างชัดเจน  
3. สมาชิกในทีม
เข้าใจเป้าหมาย
ของงาน และ
ยอมรับภารกิจของ
ทีม 
4. สมาชิกในทีม
เข้าใจและปฏิบัติ
ตามบทบาทหน้าท่ี
ของตน และเรียนรู้
เข้าใจในบทบาท
ของสมาชิกในทีม           

1. สมาชิกมีความ
ขัดแย้งส่วนตัว
เกิดขึ้น 
2. ขาดข้อตกลง
ร่วมกัน ท าให้ไม่
ชัดเจนในการลง
มือท า  
3. ไม่กล้าตัดสินใจ 
ท าให้ใช้เวลาใน
การตัดสินใจใน
เรื่องต่างๆ มาก
เกินไป 

1. หัวหน้ามี
บทบาทส าคัญใน
การสร้างความ
ไว้วางใจของทีม 
โดยหัวหน้าควรรับ
ฟังความคิดเห็น
และข้อปัญหา
อย่างลึกซึ้ง  
2. มีการประชุม
พูดคุยงานก่อนเริ่ม
ลงมืออย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น 
การประชุมท่ีสั้น 
กระชับ เลิกตรง
เวลา และเน้นการ
มีส่วนร่วมของ
สมาชิกในทีม 

- ไม่มีผลต่อการ
ท างานเป็นทีม 

 มีการท างาน
เป็นทีม 

มีการท างาน
เป็นทีม 

1. ความไว้วางใจ
ซ่ึงกันและกัน  
2. มีการ
มอบหมายงาน
อย่างชัดเจน 
ปริมาณงานมีความ
เหมาะสม 
3. การสื่อสารใน
การท างานอย่าง
เปิดเผย จริงใจ 

1. การสื่อท่ีเข้าใจ
ไม่ตรงกัน 
2. การไม่กล้า
แสดงความคิดเห็น 

1. การวางตนเป็น
กลาง 
2. การสร้าง
บุคลิกภาพท่ีเป็น
มิตร  
3. เห็นอกเห็นใจ 
รับฟังปัญหา  
รับฟังความคิดเห็น
ของลูกน้อง 

- ไม่มีผลต่อการ
ท างานเป็นทีม 
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บทที่ 5 

สรุปผลวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา  

การโอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า มีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กรของสถาบันพระปกเกล้า  

เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีม และน าข้อเสนอแนะแนวทางเชิงนโยบายในการ

น ามาพัฒนาระบบการท างานเป็นทีมของสถาบันพระปกเกล้าต่อไป การวิจัยนี้เป็นใช้ระเบียบวิธีวิจัย

แบบผสมผสาน (Mixed Methodology) ได้แก่ วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากร คือ พนักงานสถาบัน

พระปกเกล้า จ านวน 157 คน และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) จากการสัมภาษณ์ 

ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

 5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสถาบันพระปกเกล้า จ านวน 157 คน มีผู้ตอบ

แบบสอบถามจ านวน 98 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 66.3 อายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง  

41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.8 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 

55.1 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 6 -10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 30.6 ต าแหน่งส่วนใหญ่ 

คือต าแหน่งพนักงานฝึกอบรมและบริหารโครงการ คิดเป็นร้อยละ 33.7 และผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญค่ือพนักงานสถาบันพระปกเกล้า (เดิม) คิดเป็นร้อยละ 66.3 

 5.1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีม 

 เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ซึ่งแบ่งออกเป็น 10 ด้าน ดังนี้ 

  1. ด้านความส าเร็จของทีม 
  2. ด้านการได้รับการยอมรับ 
  3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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  4. ด้านลักษณะงานที่ท า 
  5. ด้านความรับผิดชอบ 
  6. ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
  7. ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
  8. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
  9. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
  10. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

   ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) โดยมีผลสรุปในแต่ละ
ด้านดังนี้ 
   1) ด้านความส าเร็จของทีม 
   ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
ความส าเร็จของทีม พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด คือ ทีมงานของท่านสามารถ
ท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67) และ
ท่านมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมกับหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55) 
   2) ด้านการได้รับการยอมรับ 
   ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
การได้รับการยอมรับ พบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านได้รับความยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน มีระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75) และ ท่านได้รับการ
ยกย่องชมเชยในความสามารถ  มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70)  
  3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
   ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่าอยู่ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือ
การได้รับการฝึกอบรม มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานเท่ากับ 0.86) และ ท่านจะได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ มีระดับความคิดเห็นที่
น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01)  
  4) ด้านลักษณะงานที่ท า 
   ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
ลักษณะงานที่ท า พบว่าอยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านปฏิบัติงานที่มีท้าทายความสามารถ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82) และท่านมีอิสระในการท างาน มีระดับ
ความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89) 

5) ด้านความรับผิดชอบ 
  ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
ความรับผิดชอบ พบว่าอยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายงานส าคัญ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75) และ ท่านได้รับงานในปริมาณงานที่มี
ความเหมาะสม มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .89) 
   6) ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
   พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านนโยบายและการ
บริหารขององค์การ พบว่าอยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.85) 
  7) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
  ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล พบว่าอยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การส่งเสริมการท างานระบบทีม และสร้าง
ความเชื่อมั่นที่ดีให้กับทุกคนในทีม มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01) และ มีความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา 
มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89) 
 

   8) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
   ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน พบว่าอยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.95) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หัวหน้าของท่านใช้กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 78 

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 1.02) และ หัวหน้าของท่านมีการสอนงาน ถ่ายทอดประสบการณ์การท างาน  
มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03) 
   9) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
   ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน พบว่าอยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านและเพ่ือนร่วมงานใช้กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.86) และด้านที่มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด คือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการ
สื่อสารกันอย่างจริงใจเปิดเผย การแชร์ข้อมูล ตลอดจนมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน (ค่า เฉลี่ยเท่ากับ 
3.90 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.99) และท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการสอนงาน ถ่ายทอด
ประสบการณ์การท างาน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.96) ตามล าดับ 

  10) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
   พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.10) 

 5.1.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างความเป็นทีม 

   เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างความเป็นทีมของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 

  1. ด้านการมีปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่าย 
  2. ด้านการก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้ง 
  3. ด้านการก าหนดทิศทางเป้าหมาย บรรทัดฐานเดียวกัน 
  4. ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
  5. ด้านการเฉลิมฉลองความส าเร็จและการสรุปบทเรียน 
   ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างความเป็นทีมในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82) โดยมีผลสรุปในแต่ละ
ด้านดังนี้ 
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   1) ด้านการมีปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่าย 
    ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างความเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
การมีปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่าย พบว่าอยู่ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.82) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ตระหนักถึงความส าคัญของตนเองในฐานะสมาชิกคน
หนึ่ง และตระหนักในความส าคัญของสมาชิกคนอ่ืนๆในทีม มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.98 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79) และ สมาชิกทุกคนเปิดเผยข้อมูลที่เป็นจริง
ระหว่างสมาชิกในทีม  ไม่มีการปิดบังเพ่ือปกปิดความผิดพลาดของตนเอง มีระดับความคิดเห็นที่น้อย
ที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82) 
  2) ด้านการก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้ง 
  ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างความเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
การก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้ง พบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้
แสดงความคิดเห็น ร่วมกันคิดและตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมทุกคนอย่างเท่าเทียม
มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91) และ
หัวหน้าทีมช่วยน าพาทีมก้าวข้ามความแตกต่างและความขัดแย้งในทีมของท่านได้ มีระดับความ
คิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.06) 
  3) ด้านการก าหนดทิศทางเป้าหมาย บรรทัดฐานเดียวกัน 
   พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสร้างความเป็นทีมด้านการก าหนด
ทิศทางเป้าหมาย บรรทัดฐานเดียวกัน ปฏิบัติตามกฎกติกา ระเบียบวิธีปฏิบัติในการท างาน ท าให้มี
การอยู่ร่วมกันอย่างราบรื่น เช่น พนักงานทุกคนต้องปฏิบัติตาม ISO ยึดระเบียบปฏิบัติในการท างานมี
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71) 
   4) ด้านการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ภาพรวมระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสร้างความเป็นทีม ด้านการ
ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ พบว่าอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายของตนเอง ซึ่งจะส่งผลถึงเป้าหมายใหญ่ในภาพรวมของทีมหรือ
องค์กร มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66) 
และมีการสร้างข้อตกลงร่วมกันก่อนเริ่มปฏิบัติงานในองค์กรในฐานะพนักงาน และข้อตกลงระหว่าง
ทีมของการเริ่มปีงบประมาณใหม่ มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77) 
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  5) ด้านการเฉลิมฉลองความส าเร็จและการสรุปบทเรียน 
  ภาพรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสร้างความเป็นทีม ด้านการเฉลิมฉลอง
ความส าเร็จและการสรุปบทเรียน พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.86) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เมื่องานส าเร็จแล้วทีมของท่านมีการสรุป
บทเรียน ข้อดี/ข้อเสีย ของการท างานที่ผ่านมา อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.93) และเมื่องานส าเร็จท่านได้รับการชมเชย การยกย่อง จากทีมงาน 
องค์กร มีระดับความคิดเห็นที่น้อยที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.97) 

 5.1.4 การทดสอบสมมติฐาน 

  5.1.4.1 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า 

ที่แตกต่างกัน การสร้างความเป็นทีมแตกต่างกัน 

   1) เพศของของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าที่แตกต่างกัน การสร้างความ
เป็นทีมแตกต่างกัน 
   2) อายุของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าที่แตกต่างกัน การสร้างความเป็น
ทีมแตกต่างกัน 
   3) ระดับการศึกษาของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าที่แตกต่างกัน การ
สร้างความเป็นทีมแตกต่างกัน 
   4) ระดับต าแหน่งของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าที่แตกต่างกัน การสร้าง
ความเป็นทีมแตกต่างกัน 
   5) ระยะเวลาการปฏิบัติของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าที่แตกต่างกัน 
การสร้างความเป็นทีมแตกต่างกัน 
   6) สถานะของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าที่แตกต่างกัน การสร้างความ
เป็นทีมแตกต่างกัน 
    จากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานสถาบัน
พระปกเกล้าที่แตกต่างกัน การสร้างความเป็นทีมแตกต่างกันหรือไม่ พบว่า เพศ   อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติที่แตกต่างกัน การสร้างความเป็นทีมไม่แตกต่างกัน ในขณะสถานะ
ของพนักงานสถาบันพระปกเกล้าที่แตกต่างกัน การสร้างความเป็นทีมแตกต่างกัน 
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  5.1.4.2 สมมติฐานที่  2 ปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบัน
พระปกเกล้า ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
    1) ด้านความส าเร็จของทีม มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
   2) ด้านการได้รับการยอมรับ มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
   3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
   4) ด้านลักษณะงานที่ท า มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
   5) ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
   6) ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
   7) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
   8) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
   9) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
   10) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
 

   จากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบัน
พระปกเกล้า ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมหรือไม่ พบว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อการสร้างความเป็น
ทีม ในขณะที่ด้านความส าเร็จของทีม ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงานที่ท า ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล และ
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ไม่มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

  จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา การ
โอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า  สามารถอภิปราย
ผลการวิจัยได้ดังนี้ 

  5.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามกับการสร้างความเป็นทีม 

จากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การสร้างความเป็นทีมไม่แตกต่างกัน 
อนุมานได้ว่า การท างานที่ต้องอาศัยการท างานเป็นทีมไม่ว่าจะเพศใด อายุเท่าไหร่ ระดับการศึกษาใด 
ต าแหน่งอะไร และท างานมายาวนานขนาดไหน ก็ไม่มีผลต่อปฏิบัติงานเป็นทีม สอดคล้องกับการวิจัย
ของ (กรวิภา งามวุฒิวงศ์, 2559) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ภายในส านัก
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อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบว่า การวิเคราะห์ปัจจัยของการท างานเป็นทีม
จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภท ต าแหน่ง กลุ่มงาน 
ประสบการณ์การท างาน อัตราเงินเดือน มีค่าอิสระต่อกันกับปัจจัยการท างานเป็นทีม และไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติในระดับ 0.05 แต่ในขณะเดียวกันสถานะของพนักงานที่มีการโอนย้ายมาจาก
ส านักงานสภาพัฒนาการเมืองกับพนักงานสถาบันพระปกเกล้าเดิม มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม  
จากการสัมภาษณ์บุคลากรของสถาบันพระปกเกล้าสามารถสรุปได้ว่าเนื่องจากวัฒนธรรมองค์กร 
เพ่ือนร่วมงาน การปฏิบัติของแต่ละหน่วยงานมีการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ต้องใช้ระยะเวลาการ
ปรับตัวและการเรียนรู้งานหางานที่เหมาะสมต่อไป และปัจจัยอีกประการหนึ่งคือทัศนคติของแต่ละ
บุคคลที่ต้องมีการเปิดใจและยอมรับเห็นใจซึ่งกันและกัน  

 5.2.2 ปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้ากับการสร้างความเป็น

ทีม 

  จากผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า 
ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมหรือไม่ พบว่า 
  ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม แสดงให้
เห็นว่า การส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า การเพ่ิม
โอกาสการได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น รวมถึงการเพ่ิมโอกาสให้พนักงานได้ศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นการสร้างแรงจูงใจหรือเป็นตัวกระตุ้นในการท างานเป็น
ทีม 
  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีมแสดงให้เห็น
ว่า การสื่อสารกันอย่างจริงใจเปิดเผย การใช้กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  
การแชร์ข้อมูล การแสดงออกซึ่งความเข้าใจกันและกัน ตลอดจนการช่วยเหลือเกื้อกูล การสอนงาน  
การถ่ายทอดประสบการณ์การท างาน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ช่วยกันหาแนวทางในการแก้ไข
ปัญหา และพัฒนากระบวนการท างานเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาขึ้นอีกในอนาคต เป็นการช่วยลดความไม่พึง
พอใจในการท างานเป็นทีม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (ปัญญาพล แข็งแอ, 2552 อ้างถึงใน กรวิภา 
งามวุฒิวงศ์, 2559) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทอุตสาหกรรมน้ าตาลอีสาน จ ากัด ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า 
ระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท อุตสาหกรรมน้ าตาล อีสาน
จ ากัด อยู่ในระดับมาก ด้านการมีส่วนร่วม ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านความเหนียวแน่น และด้านการ
จัดการความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการท างานเป็น ทีมในระดับต่ ามาก อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งมีข้อเสนอแนะคือการให้ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อทัศนคติของ
พนักงาน ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม ลดปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กร มีการสื่อสารที่ดี  
   ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม แสดงให้เห็น
ว่า การวิจัยนี้จะกล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่บรรยากาศในการท างานเปรียบเสมือน
ครอบครัว เมื่อเข้าไปท างานแล้วพนักงานรู้สึกอบอุ่น ปลอดภัย เพ่ือนร่วมงานช่วยเหลือเกื้อกูลและ
แสดงออกถึงความจริงใจ ท าให้พนักงานอยากร่วมท างานด้วยกัน องค์กรใดที่เพ่ือนร่วมงานดีจะส่งผล
ให้สภาพแวดล้อมในการท างานมีบรรยากาศเปรียบเสมือนครอบครัว ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยสู่
ความส าเร็จในการท างานเป็นทีมของ (นุชนาฎ จันทรา, 2552 อ้างถึงใน กรวิภา งามวุฒิวงศ์, 2559) 
ที่ระบุว่า การสร้างบรรยากาศการท างานต้องอาศัยการสร้างความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความ
กระตือรือร้น และสร้างสรรค์ ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็น
ถึงความเบื่อหน่าย 
  ในขณะที่ปัจจัยด้านความส าเร็จของทีม ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน
ที่ท า ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านการบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ไม่มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม  
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

  5.3.1 ผู้บริหารสร้างความเชื่อม่ัน ส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  

  จากผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลต่อการสร้างความ
เป็นทีม แสดงให้เห็นว่าความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โอกาสได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น รวมถึงการเพ่ิมโอกาสให้พนักงานได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม ย่อมส่งผลดีในหลาย ๆ ด้านของ
ชีวิต ทั้งฐานะทางการเงินที่มั่นคงมากขึ้นตามต าแหน่งการงานที่รับผิดชอบ ความมีหน้ามีตาในสั งคม
เมื่อด ารงต าแหน่งงานใหญ่ ๆ มีความส าคัญ รวมทั้งสร้างความส าเร็จในสิ่งที่ต้องการได้อย่างแท้จริง 
ดังนั้น การสร้างความเชื่อมั่น การส่งเสริมและสนับสนุนของผู้บริหารให้กับพนักงานสถาบัน
พระปกเกล้าจึงเป็นการสร้างแรงจูงใจหรือเป็นตัวกระตุ้นในการท างานเป็นทีม 

  5.3.2 ผู้บริหารสนับสนุนกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ของพนักงาน 

  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อการสร้าง
ความเป็นทีมแสดงให้เห็นว่า การมีทัศนคติที่ดี การมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันของพนักงานท าให้
บรรยากาศในการท างานอบอุ่น รู้สึกปลอดภัย เพ่ือนร่วมงานช่วยเหลือเกื้อกูลและแสดงออกถึงความ
จริงใจ ท าให้พนักงานอยากร่วมท างานด้วยกัน องค์กรใดที่เพ่ือนร่วมงานดีจะส่งผลให้สภาพแวดล้อม
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ในการท างานมีบรรยากาศเปรียบเสมือนครอบครัว ผู้บริหารจึงควรสนับสนุนการจัดกิจกรรม เช่น  
กินข้าวกลางวันด้วยกัน กิจกรรมตามเทศกาล กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ ปรับ Mindset เปลี่ยนมุมมอง
ความคิด ผูกมิตรกับเพ่ือนร่วมงาน สร้างกระบวนการมีส่วนร่วม กิจกรรมรับฟังและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีพ้ืนที่ในการกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดกว้าง ไม่มีเรื่อง
ต าแหน่งงาน อายุ หรือการแบ่งแยกปัจจัยอื่นๆ จะท าให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานเป็นทีม
มากขึ้น  

  5.3.3 นโยบายการบริหารขององค์การต้องชัดเจน 

 จากผลการวิจัยในครั้งนี้ถึงแม้ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์การจะไม่มีผลต่อการ
สร้างความเป็นทีม แต่เมื่อวิเคราะห์ดูจากข้อมูลแบบสอบถามประเด็นปัจจัยการท างานเป็นทีมด้าน
นโยบายและการบริหารขององค์การและข้อมูลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า นโยบายการ
บริหารยังไม่ชัดเจน มีการเลือกปฏิบัติระหว่างส านัก และบุคคล ดังนั้นองค์การที่ดีควรมีนโยบายการ
บริหารขององค์การที่ชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร ต้องประกาศให้พนักงานทุกคนทราบ และมีการ
ก าหนดบทลงโทษส าหรับผู้ที่ละเลยการปฏิบัติตามระเบียบ 

  5.3.4 การเฉลิมฉลองความส าเร็จและการสรุปบทเรียน  

 การท างานนั้นมักจะพบปัญหาที่ท้าทายความสามารถให้ได้แก้ไขปัญหาอยู่เสมอ เช่นเดียวกับ
การท างานเป็นทีมที่มีสมาชิกอยู่หลายคนย่อมเกิดปัญหาการสื่อสารที่เข้าใจไม่ตรงกัน ดังนั้นระหว่าง
การท างานตลอดจนงานส าเร็จลุล่วงไปแล้วทีมงานควรมีการสรุปบทเรียนหรือการถอดบทเรียนในการ
ท างานว่ากระบวนการท างานใดที่ทีมด าเนินการได้ดี และประเด็นปัญหาใดที่พบจากการด าเนินงานที่
ต้องแก้ไขปรับปรุงไม่ให้เกิดปัญหาขึ้นอีก เช่นเดียวกันหากทีมด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  
การสร้างขวัญก าลังใจถือเป็นสิ่งส าคัญในการท างานอย่างมากเพราะจะท าให้สมาชิกในทีมมีก าลั งใจ 
ที่จะมุ่งมั่นและพัฒนาการท างานต่อไปให้ดียิ่งขึ้นในอนาคต การสร้างขวัญก าลังใจไม่จ าเป็นต้องเป็น
สิ่งของหรือเงินทอง การได้รับการชมเชย การยกย่อง จากทีมงาน และองค์กร ก็ถือเป็นขวัญก าลังใจที่
สมาชิกทุกคนในทีมควรได้รับ 
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