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Frequency, mean, percentage, standard deviation, t-Test, One-way ANOVA, Pearson’s product 
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 The findings are as followings; 

 1. The Department of National Parks, Wildlife, and Plant Conservation had moderate 

level of human resource development and organizational climate, and high level of teamwork. 
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experienced different human resource development. Individuals who are different in age, work 

experience, tenure, and department perceived different organizational climate. 
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also has high positive relationship with organizational climate. 

 4. Total organizational climate human resource development in terms of teamwork, 
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บททีÉ 1 

 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

กระแสการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนอย่างรวดเร็วในโลกยุคโลกาภิวตัน์ ซึÉ งเป็นยุคทีÉมีการ

แข่งขนักนัอยา่งรุนแรง ดงันัÊน ผูบ้ริหารยคุใหม่จะตอ้งเปลีÉยนแปลงรูปแบบการทาํงานจากแบบเดิมทีÉ

ให้ความสําคญักับการเป็นผูน้าํคนเดียว มาเป็นรูปแบบการทาํงานในลกัษณะการทาํงานเป็นทีม 

เพราะจะเป็นวิธีการในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งใหแ้ก่องคก์าร ทาํใหอ้งคก์ารเพิÉมขีดความสามารถ

ในการแข่งขนัจนสามารถเอาชนะคู่แข่งขนั หรือทนัต่อการเปลีÉยนแปลงต่างๆ ได ้โดยเฉพาะอยา่งยิ Éง

ในยคุของสงัคมแห่งการเรียนรู้ทีÉมีความซบัซอ้นและหลากหลาย ทาํใหผู้บ้ริหารจะตอ้งรู้จกัแบ่งงาน

หรือการมอบอาํนาจ และกระจายหนา้ทีÉและความรับผดิชอบใหแ้ก่ทุกคนในองคก์าร โดยการให้ทุกคน

ในองคก์ารช่วยกนัปฏิบติังานในลกัษณะของการเป็นทีมงาน ซึÉงเป็นรูปแบบการทาํงานทีÉเกิดจาก

ความร่วมมือร่วมใจของทุกฝ่ายในองค์การ เนืÉองจากทุกฝ่ายในองค์การสามารถมีบทบาทต่อการ

ปฏิบติังาน เพราะสามารถมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ทาํให้

การทาํงานต่างๆ เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึÊน (ทองทิพภา วิริยะพนัธุ,์ 2553)  

นอกจากการทาํงานเป็นทีมจะมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ารในยคุโลกาภิวตันแ์ลว้ 

สิÉงทีÉตอ้งคาํนึงอีกประการหนึÉ งคือทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การหรือบุคลากรทีÉจะมาเป็นส่วนหนึÉ ง

ของทีมงาน โดยจะตอ้งมุ่งเนน้ทีÉความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ และความสามารถ ในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรทีÉจะปรับตวัให้ทันกบัสภาพแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนแปลงไป โดยการนาํเทคโนโลยีหรือ

วิทยาการใหม่ๆ เขา้มาปรับใชเ้พืÉอเพิÉมประสิทธิภาพ การนาํความรู้ใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังานได้

นัÊน จาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรขององคก์ารใหมี้พร้อมรับกบัความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยแีละ

ความรู้ใหม่ๆ ซึÉงสิÉงเหล่านีÊ จะช่วยใหอ้งคก์ารอยูร่อด และสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอืÉนๆ ได ้ดงันัÊน 

องค์การต่างๆ ควรเห็นความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอนัดบัแรก เนืÉองจากเป็น

กระบวนการทีÉสามารถเพิÉมพนูความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ และความสามารถในการปฏิบติังานของ

บุคลากรทัÊงหมดในองคก์ารได ้(นิสดารก ์เวชยานนท์, 2551) ซึÉงการฝึกอบรมและการพฒันาถือว่า

เป็นสิÉงจาํเป็นในการให้ความรู้ในงานทีÉปฏิบติัแก่พนักงานขององค์การและเพิÉมทกัษะในส่วนทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัอาชีพ (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552) ทัÊ งนีÊ  บรรยากาศองค์การก็มีความสาํคญัต่อผลการ
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ปฏิบัติงาน เนืÉองจากประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การไม่ได้ขึÊ นอยู่กับ

สภาพแวดลอ้มขององคก์ารทีÉมองเห็นไดเ้ท่านัÊน แต่ขึÊนอยูก่บัการรับรู้ของบุคลากรทีÉมีต่อบรรยากาศ

องค์การในหน่วยงานทีÉพวกเขาทาํงานอยู่ด้วย บรรยากาศองค์การซึÉ งเป็นรูปแบบเฉพาะของ

สิÉงแวดล้อมองค์การมีผลในการกระตุ้นแรงจูงใจของสมาชิกในองค์การ (Stringer, 2002) โดย

บรรยากาศทีÉคนรู้สึกหรือรับรู้มีผลอยา่งมากต่อพฤติกรรมการทาํงาน ความตัÊงใจทาํงาน การคิดริเริÉ ม

และความเฉลียวฉลาด ความผกูผนัต่อเป้าหมาย และทศันคติต่อความกลา้เสีÉยง รวมทัÊ งทศันคติทีÉมี

ต่อหวัหนา้ เพืÉอนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือแมแ้ต่ตนเอง แมว้่าบรรยากาศองคก์ารจะถกูกาํหนด

โดยผูบ้ริหาร แต่หวัหนา้งานหรือผูน้าํทีมก็มีส่วนสร้างบรรยากาศองค์การดว้ยเช่นกนั โดยการกระทาํ

ของเขาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชานัÊนจะมีผลต่อบรรยากาศทีÉมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบและมีผลอย่างมาก

ต่อผลงานของกลุ่ม การทาํความเขา้ใจบรรยากาศองค์การจึงสาํคญั เพราะบรรยากาศองค์การเป็น

ปัจจยัทีÉสาํคญัต่อทีม (เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2556) หากองค์การใดคาํนึงถึงความสาํคญัในเรืÉองนีÊ   

แลว้นาํมาประยุกต์ใชก้บัการบริหารจัดการทีÉมีการปรับเปลีÉยนให้ทนัยุคทนัสมยัแบบผสมผสาน

กลมกลืนตลอดเวลา  ก็จะทาํใหอ้งคก์ารนัÊนมีความยดืหยุน่ และเกิดผลดีต่อผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้ริหาร

ทีÉทาํงานร่วมกนั โดยต่างฝ่ายต่างรู้ถึงความตอ้งการและความพึงพอใจต่อกนั โดยในทา้ยทีÉสุดยอ่มทาํ

ใหเ้ป้าหมายขององคก์ารสมัฤทธิÍ ผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ผลการสาํรวจพบว่า ความคิดเห็นและความสาํคญัต่อความพึงพอใจในการทาํงานเป็นทีม

ของบุคลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชลดลง (กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ

พนัธุ์พืช, 2557) เพืÉอความสาํเร็จในการปฏิบติังานของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช 

ผูว้ิจยัจึงมีคาํถามว่าการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชเป็น

อย่างไร เนืÉองจากภารกิจของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชตอ้งดูแลพืÊนทีÉป่าไมแ้ละ

อุทยานแห่งชาติ ซึÉ งเป็นทรัพยากรธรรมชาติทีÉมีความสําคัญยิ Éง การอนุรักษ์ ส่งเสริม และฟืÊ นฟู

ทรัพยากรป่าไมแ้ละสัตว์ป่า เป็นลกัษณะงานทีÉไม่สามารถปฏิบติังานโดยปัจเจกบุคคลหรือบุคคลๆ 

เดียวได ้ตอ้งมีการทาํงานเป็นทีมจึงจะสามารถบรรลุภารกิจตามเป้าหมายได ้เพราะการทาํงานเป็นทีม

เป็นปัจจยัสาํคญัต่อความสาํเร็จขององค์การ (Woodcock and Francis, 1994; Robbins and Judge, 

2011) และมีปัจจยัใดบา้งทีÉมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีม จากการทบทวน

วรรณกรรมของผูว้ิจยั พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ,์ 2551; นิสดารก ์เวชยานนท,์ 

2551) กบับรรยากาศองคก์าร (Stringer, 2002) เป็นปัจจยัสาํคญัทีÉมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อ

การทาํงานเป็นทีม (นาวี ถนอมรอด, 2545; ธนวฒัน์ ภมรพรอนนัต,์ 2551; เสาวคนธ ์ทดัเทีÉยง, 2551; 

กรกนก บุญชูจรัส, 2552; วิภาวี ชมะโชติ, 2555; ศิริมล คมัภีร์พนัธุ์, 2556; หทยักานต์ หอระสิทธิÍ , 

2557) ผูว้ิจ ัยจึงมีค ําถามว่าปัจจัยทัÊ งสองมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมของ
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บุคลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชหรือไม่อย่างไร เพราะจะเป็นประโยชน์อย่างยิ Éง

ต่อการบรรลุเป้าหมายตามภารกิจของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

1. เพืÉอศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ และการทาํงานเป็นทีมของ

กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

2. เพืÉอศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์บรรยากาศองคก์าร และการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

3. เพืÉอศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการทาํงานเป็นทีม กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

และบรรยากาศองคก์าร 

4. เพืÉอศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุพื์ช  

 

สมมตฐิานการวจิยั  

1. บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศ

องคก์ารและการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

 1.1 บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

  1.1.1 เพศแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

  1.1.2 อายแุตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

  1.1.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมดแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์ตกต่างกนั 

  1.1.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธุ์พืช

แตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

  1.1.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

  1.1.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

  1.1.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 1.2. บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

  1.2.1 เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

  1.2.2 อายแุตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 
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  1.2.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊ งหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารแตกต่างกนั 

  1.2.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่าและพนัธุ์พืช

แตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

  1.2.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

  1.2.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

  1.2.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

 1.3. บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

  1.3.1 เพศแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

  1.3.2 อายแุตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

  1.3.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมดแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีม

แตกต่างกนั 

  1.3.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธุ์พืช

แตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

  1.3.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

  1.3.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

  1.3.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์าร และการทาํงานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์

เชิงบวกระหว่างกนั 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีม 

 

ขอบเขตการวจิยั  

1. ประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉปฏิบติังานในสงักดัส่วนกลางกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุพื์ช  รวมประชากรทัÊงสิÊน จาํนวน 2,434 คน 

2. กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรทีÉปฏิบติังานในสังกดัส่วนกลางกรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพื์ช ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทัÊงสิÊน จาํนวน 344 คน 

3. ตวัแปรทีÉใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย 

 3.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

 3.1.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้น

ทั Éวไป การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม 
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 3.1.2 บรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ย ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน ดา้นความ

รับผดิชอบ ดา้นการเห็นคุณค่า ดา้นการสนบัสนุน ดา้นความผกูพนั 

 3.2 ตัวแปรตาม คือ การทํางานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านบทบาททีÉสมดุล ด้าน

วตัถุประสงค์ทีÉชัดเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ด้านการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการ

ติดต่อสืÉอสารทีÉดี  

4. ระยะเวลา ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บและรวบรวมขอ้มลูในเดือนพฤษภาคม-มิถุนายน 2557 

 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ  

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การพฒันาบุคลากรของกรมอุทยานแห่งชาติ 

สัตว์ป่า และพนัธุ์พืช เพืÉอเพิÉมพูนความรู้ ความสามารถ สมรรถนะของบุคลากรให้สามารถ

ปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายไดเ้ต็มศกัยภาพ และมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน รวมทัÊ งเกิด

ประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์าร ไดแ้ก่  

การทํางานเป็นทีม 

- ดา้นบทบาททีÉสมดุล  

- ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและ 

   เป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ  

- ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้  

- ดา้นการสนบัสนุนและการไวว้างใจ  

- ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้  

- ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน  

- ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม  

- ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ  

- ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม  

- ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

- การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป 

- การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม 

บรรยากาศองค์การ 

- ดา้นโครงสร้าง 

- ดา้นมาตรฐาน 

- ดา้นความรับผิดชอบ 

- ดา้นการเห็นคุณค่า 

- ดา้นการสนบัสนุน 

- ดา้นความผูกพนั 
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    1.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย

การฝึกอบรมและการพฒันาในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะทีÉจาํเป็นกบัตาํแหน่ง

และภารกิจงานใหก้บับุคลากรเพืÉอให้สามารถปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายทัÊ งในงานปัจจุบนัและ

งานในอนาคต เช่น การฝึกอบรมหรือการปฐมนิเทศบุคลากรทีÉไดรั้บการบรรจุแต่งตัÊงเขา้มาใหม่ การ

จดัฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ  การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมและพฒันากบัหน่วยงานภายนอก  

    1.2 การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม หมายถึง การพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมและการพฒันาเกีÉยวกบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม  

เช่น การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้ร่วมการฝึกอบรมและการสมัมนาการทาํงานเป็นทีม  

2. บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุ์พืช ทีÉรับรู้ไดโ้ดยบุคลากรของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช และมีผลต่อ

พฤติกรรมการปฏิบติังาน องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่  

    2.1 ดา้นโครงสร้าง (Structure) หมายถึง การสะทอ้นความรู้สึกของพนกังานว่าไดรั้บ

การจดัการอย่างเป็นระบบ มีการกาํหนดบทบาทหน้าทีÉและความรับผิดชอบของพวกเขาไวอ้ย่าง

ชดัเจน ความเป็นโครงสร้างองคก์ารจะสูงเมืÉอพนกังานรู้สึกว่ามีการอธิบายงานไวเ้ป็นอยา่งดี และจะ

ตํÉาเมืÉอพนักงานสับสนในภาระหน้าทีÉและใครมีอาํนาจในการตดัสินใจ ความรู้สึกถึงโครงสร้างทีÉ

เหมาะสมจะมีผลกระทบอยา่งสูงต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

    2.2 ดา้นมาตรฐาน (Standard) หมายถึง การวดัความรู้สึกทีÉเกีÉยวกบัความกดดนัเพืÉอ

การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และระดับความภาคภูมิใจของพนักงานจากการปฏิบัติงานทีÉ ดี 

มาตรฐานทีÉสูง หมายถึง พนักงานคอยมองหาแนวทางทีÉจะพฒันาผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

มาตรฐานตํÉา สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานทีÉต ํÉากว่าความคาดหวงั 

    2.3 ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การสะทอ้นถึงความรู้สึกของ

พนักงานในการ “เป็นเจ้านายตนเอง” และไม่ต้องมีการตรวจสอบการตัดสินใจซํÊ าจากผูอื้Éน 

ความรู้สึกของการมีความรับผิดชอบสูง หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกว่าไดรั้บการสนับสนุนให้

แกปั้ญหาดว้ยตนเอง ความรับผดิชอบตํÉาแสดงใหเ้ห็นว่าความเสีÉยงและการทดสอบของวิธีการใหม่

มีแนวโนม้ทีÉจะถกูทาํใหห้มดกาํลงัใจ 

    2.4 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การชีÊใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของ

พนกังานทีÉไดรั้บรางวลัจากการทาํงานดี มุ่งเนน้ใหเ้ห็นถึงการใหร้างวลั เทียบกบัการติเตียนและการ

ลงโทษ บรรยากาศการยอมรับทีÉสูง จะบ่งบอกถึงคุณลกัษณะทีÉมีความสมดุลและเหมาะสมระหว่าง

การใหร้างวลัและการติเตียน บรรยากาศการยอมรับตํÉา หมายถึง ผลของการทาํงานดีแต่รางวลัไม่

แน่นอน 
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    2.5 ดา้นการสนบัสนุน (Support) หมายถึง การสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกไวว้างใจ

และให้การสนับสนุนซึÉ งกันและกันภายในกลุ่มการทาํงาน การสนับสนุนอยู่ในระดับสูงเมืÉอ

พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึÉ งของทีมทีÉมีการปฏิบัติงานตามหน้าทีÉไดดี้ และพวกเขามี

ความรู้สึกว่าสามารถขอความช่วยเหลือได้ (โดยเฉพาะอย่างยิ Éงจากเจา้นาย) เมืÉอพวกเขามีความ

ตอ้งการ การสนับสนุนอยู่ในระดบัตํÉา เมืÉอพนักงานรู้สึกอา้งวา้งและโดดเดีÉยว มิติของบรรยากาศ

องคก์ารนีÊ มีความสาํคญัมากขึÊนในการทาํธุรกิจในรูปแบบ E-Business ในปัจจุบนั ซึÉงทรัพยากรมี

จาํกดัอยา่งมากและรางวลัมาจากการทาํงานเป็นทีม 

    2.6 ดา้นความผกูพนั (Commitment) หมายถึง การสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกของ

พนักงานถึงภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึÉ งขององค์การ และระดบัความผูกพนัของพนักงานต่อ

เป้าหมายขององคก์าร ความรู้สึกผกูพนัสูงจะเกีÉยวขอ้งกบัระดบัของความจงรักภกัดีของบุคคลทีÉสูง 

ระดบัความผกูพนัตํÉา หมายถึงพนกังานรู้สึกเฉยชาต่อองคก์ารและเป้าหมายขององคก์าร 

3. การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และ

พนัธุพื์ช เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิผล โดยมีลกัษณะการทาํงานเป็นทีม ไดแ้ก่ 

บทบาททีÉสมดุล วตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 

การสนบัสนุนและการไวว้างใจ ความร่วมมือและความขดัแยง้ กระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน ภาวะ

ผูน้าํทีÉเหมาะสม การทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม การติดต่อสืÉอสารทีÉดี 

4. บุคลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช หมายถึง บุคลากรชาย หญิง ทัÊ ง

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และพนักงานราชการ ทีÉปฏิบติังานในสังกดัส่วนกลางของกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช  

 

ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ  

1. ทราบระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ และการทาํงานเป็นทีม

ของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

2. ทราบถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศ

องคก์าร และการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

3. ทราบถึงความสมัพนัธร์ะหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การและ

การทาํงานเป็นทีม 

4. ทราบถึงปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุพื์ช  
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5. เป็นแนวทางสาํหรับการส่งเสริม สนบัสนุน การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศ

องคก์ารและการทาํงานเป็นทีม รวมถึงการพฒันาองคก์ารโดยรวมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุพื์ช  
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บททีÉ 2 

 

วรรณกรรมทีÉเกีÉยวข้อง 

 

ในการวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการศึกษาคน้ควา้ ทบทวนวรรณกรรม และรวบรวม

สาระสาํคญัต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ การทาํงานเป็นทีม 

และงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง โดยแบ่งเนืÊอหาไดด้งัต่อไปนีÊ  

1. แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัการทาํงานเป็นทีม 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3. แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบับรรยากาศองคก์าร 

4. งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกีÉยวกบัการทํางานเป็นทีม 

 

ความหมายของการทํางานเป็นทีม 

ในปัจจุบนันักบริหารไดมุ่้งเน้นและให้ความสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม การทีÉคน

ร่วมกนัปฏิบติังานยอ่มมีโอกาสสาํเร็จลุล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพมากกว่าทาํคนเดียวหรือทาํกนัหลาย

คนแต่ต่างคนต่างทาํ เพราะการอยูร่่วมกนัจะเกิดการแลกเปลีÉยนขอ้คิดเห็น ความเห็นต่างจะนาํมาสู่

แนวทางทีÉจะแกไ้ขปัญหา อย่างไรก็ตามนักบริหารต่างรู้ดีว่าการจดัการทีมงานนัÊนมิใช่เรืÉ องทีÉง่าย 

เพราะทีÉใดมีคนมาอยู่ร่วมกนัทีÉนั Éนย่อมมีความคิดทีÉหลากหลายไม่ตรงกนั ดงันัÊนจึงจาํเป็นตอ้งทาํ

ความเขา้ใจถึงพืÊนฐานของเรืÉองเหล่านีÊ  (เมตต ์เมตต์การุณจิต, 2559: 1) ซึÉงนักวิชาการหลายท่านได้

ใหค้วามหมายของทีมและการทาํงานเป็นทีมไวด้งันีÊ  

Woodcock and Francis (1994: 1) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทีมเป็นกลุ่มบุคคลทีÉตอ้งสมัพนัธก์นั 

เพืÉอปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั บุคคลจาํนวน 50 คน ไม่ใช่ทีม ถา้พวกเขาไม่มีความสัมพนัธ์

เกีÉยวขอ้งกนัและไม่มีเป้าหมายร่วมกนั 

Robbins and Judge (2011: 349) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การทาํงานเป็นทีมเป็นการสร้าง

การทาํงานร่วมกนัในเชิงบวกผา่นการประสานงาน ความพยายามในการทาํงานของแต่ละบุคคลทาํ

ใหง้านมีประสิทธิภาพมากกว่าผลรวมของปัจจยัการผลิตของแต่ละบุคคล 
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ณัฏฐพนัธ ์ เขจรนนัทน์ และคณะ (2545: 10-11) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ทีม (Team) หรือ 

ทีมงาน (Teamwork) หมายถึง กลุ่มคนทีÉตอ้งมาทาํงานร่วมกนัโดยมีวตัถุประสงค์เดียวกนั และเป็น

การรวมตวัทีÉจะตอ้งอาศยัความเขา้ใจ ความผกูพนั และความร่วมมือซึÉงกนัและกนัของสมาชิกในกลุ่ม 

เพืÉอทีÉสมาชิกแต่ละคนจะสามารถทาํงานร่วมกนั จนประสบผลสาํเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดของ

ทีมงานได ้ในทางปฏิบติัทีมงานอาจมีขนาดใหญ่หรือขนาดเลก็ก็ได ้แต่ส่วนมากแลว้จะตอ้งประกอบ

ไปดว้ยหวัหนา้ทีม (Team Leader) และสมาชิกของทีม (Team Members) ทีÉอาจจะมาจากหน่วยงาน

ต่างๆ กนั แต่ทุกคนจะตอ้งพยายามปฏิบติังานสอดคลอ้ง และประสานงานกนัอยา่งเป็นเอกภาพ โดย

มีเป้าหมายสูงสุดของทีมเป็นเครืÉองกาํหนด 

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2549: 62) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคลทีÉ

ทาํงานร่วมกัน มีปฏิสัมพนัธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันทาํงานเพืÉอให้บรรลุเป้าหมาย

เดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการทาํงานนัÊน 

วราภรณ์ ตละกลูสฤษดิÍ  (2550: 7) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การทาํงานเป็นทีม หมายถึง 

การทีÉบุคคลมารวมกลุ่มเพืÉอร่วมมือกันในการกระทาํสิÉงหนึÉ งสิÉ งใดให้สาํเร็จลุล่วงดว้ยดี โดยการ

ร่วมมือกนั ประสานงานกนั มุ่งดึงศกัยภาพทีÉมีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่มออกมาช่วยในการดาํเนิน

กิจกรรมใหง้านบรรลุเป้าหมายร่วมกนั โดยมีองคป์ระกอบสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ มีวตัถุประสงค์

ตอ้งชดัเจน มีการจดัลาํดบัความสาํคญัในการทาํงาน มีผลการทาํงาน 

อาํนาจ  ธีระวนิช (2550: 431) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทีม (team) คือ กลุ่มๆ หนึÉ งทีÉสมาชิก

ใชท้กัษะต่าง  ๆทีÉมีอยูแ่ละทาํงานร่วมกนัเพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายทีÉรับผิดชอบร่วมกนั ดงันัÊนในทีม สมาชิก

ทีมถือว่ามีความรับผดิชอบต่อกนัและกนัเพืÉอใหไ้ดผ้ลลพัธข์องผลงานร่วมกนั สาํหรับทีมงาน (teamwork) 

คือ กระบวนการของบุคคลทีÉทาํงานร่วมกนัเพืÉอใหบ้รรลุความสาํเร็จในเป้าหมายทีÉมีอยู่ร่วมกนั การ

ทาํงานในรูปของทีมงานจะก่อใหเ้กิดการรวมพลงัในเชิงบวก (positive synergy) ซึÉงเกิดจากการประสาน

ความพยายามร่วมกนัและผลลพัธนี์Ê ช่วยยกระดบัผลงานใหสู้งขึÊนมากกว่าทีÉแต่ละบุคคลแยกกนัทาํงาน 

สมคิด บางโม (2551: 245) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทีม (team) หมายถึงกลุ่มของคนทีÉทาํงาน

ร่วมกนั มุ่งมั Éนในความสาํเร็จของงานร่วมกนั ในคณะรัฐมนตรียอ่มมีทีมเศรษฐกิจ ทีมความมั Éนคง ทีม

การเมือง ในบริษทัทีÉเป็นโรงงานอุตสาหกรรมยอ่มมีทีมการตลาด ทีมการผลิต ทีมการเงิน และทีมการ

บริหาร ดงันัÊนทีมงานจึงเป็นกลุ่มคนกลุ่มเลก็ๆ ทีÉรวมตวักนัอยา่งจริงจงัเพืÉอทาํงานดา้นใดดา้นหนึÉ ง

โดยเฉพาะ ในองคก์ารต่างๆ ทีÉมีขนาดใหญ่ งานจะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายไดจ้ะตอ้งมีทีมงาน

หรือมีการทาํงานเป็นทีมมากกว่าทีÉทุกคนจะทาํงานไปตามลาํพงั 

ทองทิพภา วิริยะพนัธุ ์(2553: 8) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลทีÉ

ไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานร่วมกนัเป็นทีม โดยสมาชิกของทีมงานจะต้องเห็นความสาํคญัและให้



11 

 

ความร่วมมือช่วยกนัทาํงานดว้ยความมุ่งมั ÉนตัÊงใจ เพืÉอใหง้านบรรลุ สาํเร็จตามเป้าหมายของทีมงาน

และองคก์าร 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554: 145) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคล ซึÉง

มารวมตวักนัเพืÉอทาํกิจกรรม ทาํงานหรือปฏิบติัภารกิจอย่างใดอย่างหนึÉ ง โดยมีวตัถุประสงค์และ

เป้าหมายร่วมกัน มีการแบ่งหน้าทีÉกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน มีการประสานงาน และมี

ความสมัพนัธซึ์Éงกนัและกนั เพืÉอใหกิ้จกรรม งานหรือภารกิจสาํเร็จตามเป้าหมาย 

เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ (2556: 4) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ทีมเป็นกลุ่มประเภทหนึÉ ง โดยทั Éวไป

เกีÉยวขอ้งกบักีฬาหรือการทาํงานมีการกาํหนดหนา้ทีÉใหป้ฏิบติัและมีบทบาทของสมาชิกทีÉเกีÉยวกบัหน้าทีÉ 

ปกติทีมเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ารทีÉใหญ่กว่า สมาชิกทีมมีความรู้ ทกัษะและความสามารถเฉพาะดา้น

ทีÉเกีÉยวกบัการทาํงาน นอกจากทีมเกีÉยวขอ้งกบังานแลว้ ทีมยงัมีความหมายทางบวกต่อการทาํงานดว้ย 

เพราะสมาชิกในทีมมีเป้าหมายร่วมกนั ทุกคนในทีมจึงตอ้งรับผดิชอบร่วมกนั และเชืÉอกนัว่าจาํนวน

คนในทีมตอ้งมีไม่มากเกินไป เพืÉอใหแ้ต่ละคนสามารถติดต่อกนัไดโ้ดยตรง ส่วนสาเหตุทีÉกล่าวว่า

ทีมเป็นกลุ่มประเภทพิเศษ กเ็พราะทีมตอ้งการผนึกกาํลงัและร่วมมือกนัมากกว่ากลุ่มโดยทั Éวไป 

วิกานดา เกษตรเอีÉยม (2558: 60) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ทีมงานเป็นการรวมตวัของ

บุคคลตัÊงแต่ 2 คนขึÊนไป เขา้มาทาํงานเพืÉอให้งานสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายทีÉตัÊ งไวโ้ดยร่วมกนัคิดร่วม

ตดัสินใจ ร่วมปฏิบติัและพึÉงพาอาศยักนัและใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางหรือแนวทางเดียวกนั  

จากความหมายของการทาํงานเป็นทีมดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า การทาํงานเป็นทีม 

หมายถึง การรวมตวักันของบุคคลเป็นกลุ่มเพืÉอทาํงานร่วมกนั ช่วยกนัทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย

เดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

ความสําคญัของการทํางานเป็นทีม 

การทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัมากต่อความสาํเร็จของลกัษณะงาน การทีÉงานจะบรรลุ

ล่วงไปไดดี้นัÊนทีÉสาํคญัทีÉสุดคือทุกๆ คนจะตอ้งรักสามคัคีร่วมมือร่วมใจกนัอย่างเต็มทีÉแลว้งานก็จะ

เป็นไปตามเป้าหมายทีÉได้ตัÊ งไว ้(วิกานดา เกษตรเอีÉยม, 2558: 60) ซึÉงมีนักวิชาการหลายท่านได้

กล่าวถึงความสาํคญัของการทาํงานเป็นทีมไวด้งันีÊ  

Zennie (1991) กล่าวว่า การสร้างทีมงานจะช่วยเหลือบุคคลตลอดจนทีมงานใน 3 กรณี

คือ 1. การสร้างทีมงานเป็นการทาํงานร่วมกนัจะเนน้การสนบัสนุนการพฒันาทกัษะตนเองในระดบั

บุคคล 2. ในกระบวนการแกปั้ญหา การสร้างทีมงานมีวตัถุประสงค์เพืÉอเสริมสร้างทกัษะของการ

แกปั้ญหาความไวว้างใจ การสืÉอสารและให้ความเคารพนับถือในหมู่สมาชิกในทีม 3. การสร้าง

ทีมงานเป็นเครืÉองมือสาํหรับการเปลีÉยนแปลงวฒันธรรมทีÉมีการกาํหนดเป้าหมายในระดบัองค์การ 
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กลุ่มเป็นหน่วยทีÉสาํคญัขององค์การ การสร้างทกัษะตนเองของแต่ละบุคคลก่อนทีÉจะมีการพฒันา

ความสามารถของกลุ่มเป็นการเสริมความแข็งแกร่งใหก้ลุ่ม  

Woodcock and Francis (1994) กล่าวว่า ทีมงานทีÉมีประสิทธิผลก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

องคก์ารดงัต่อไปนีÊ  

1. บุคคลทีÉอยู่ภายในกลุ่มมีความสาํคญัและเมืÉอบุคคลรับรู้ถึงความสามารถเฉพาะตวั 

การไดรั้บการยอมรับและการทาํใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 

2. หัวหน้าทีมมอบอาํนาจและสนับสนุนสมาชิกในการพฒันาความก้าวหน้าและ

ยอมรับเมืÉอรูปแบบการใชอ้าํนาจลดลง 

3. ทีมตอ้งการประสิทธิภาพการทาํงานจากสมาชิกและส่งเสริมใหพ้วกเขาทาํใหดี้ทีÉสุด 

4. ความหลากหลายของความรู้ทีÉแตกต่างกนัของทีมงานสามารถแกไ้ขปัญหาทีÉมีความ

หลากหลายได ้

5. บุคลิกลกัษณะเฉพาะบุคคลทีÉแตกต่างกนัของสมาชิกทาํให้กระบวนการตดัสินใจมี

คุณภาพเพิÉมขึÊน 

6. การพฒันาทีมมีแนวโน้มทีÉจะลดความสําคัญของลาํดับชัÊนของการทาํงาน การ

ปฏิบติังานมีการดาํเนินการในระดบักลุ่มงาน ช่วยลดค่าใชจ่้ายในการจดัการและขจดัอุปสรรคการ

สืÉอสารทีÉอาจเกิดขึÊน 

7. การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศอาํนวยความสะดวกการตดัสินใจในการกระจายอาํนาจ

หนา้ทีÉในระดบักลุ่มงาน จะช่วยทีมผูบ้ริหารระดบัสูงในการดาํเนินงานทัÊ งในระดบับริหารจดัการ

และระดบัปฏิบติัการ 

8. ทีมส่งเสริมใหมี้การบูรณาการร่วมกนัของบุคคลในส่วนทีÉเกีÉยวกบัค่านิยมหลกัหรือ

แผนงานทั Éวไป (ตวัอยา่งเช่น การจดัการคุณภาพ) 

9. ทีมส่งเสริมกลไกทางสงัคมเพืÉอสนบัสนุนวิสยัทศันข์ององคก์าร 

Robbins and Judge (2011: 350) กล่าวว่า หลายองคก์ารมีการปรับโครงสร้างกระบวนการ

ทาํงานแบบทีม การบริหารจดัการทีÉมีการทาํงานร่วมกนัในเชิงบวกจะช่วยให้องค์กรเพิÉมประสิทธิภาพ

การทาํงาน การใชก้ารทาํงานเป็นทีมอย่างแพร่หลายจะสร้างศกัยภาพสาํหรับองค์กรในการสร้าง

ผลผลิตมากขึÊนโดยไม่มีการเพิÉมปัจจยัการผลิต  

สุนนัทา เลาหนันทน์ (2549: 64-66) กล่าวว่า การทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัต่อการ

ทาํงานในองคก์ารเป็นอยา่งมาก ไม่เพียงแต่ทีมงานจะช่วยทาํให้วตัถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุ

เป้าหมายเท่านัÊน ทีมงานยงัจะเป็นองคป์ระกอบทีÉมีอิทธิพลต่อบรรยากาศการทาํงานของหน่วยงานนัÊน

อีกดว้ย หน่วยงานมีความจาํเป็นทีÉจะตอ้งสร้างทีมงานขึÊนเนืÉองจากงานบางอยา่งไม่สามารถทาํสาํเร็จ
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เพียงคนเดียว งานมีลกัษณะเร่งด่วนทีÉตอ้งการระดมบุคลากร เพืÉอปฏิบติังานใหส้าํเร็จทนัเวลาทีÉกาํหนด  

งานทีÉตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถ และความเชีÉยวชาญจากหลายฝ่าย งานทีÉตอ้งการความรับผิดชอบ

และความร่วมมือจากหลายหน่วยงาน งานทีÉตอ้งการความคิดริเริÉ มสร้างสรรค ์และหน่วยงานตอ้งการ

สร้างบรรยากาศของความสามคัคีใหเ้กิดขึÊน 

การทาํงานเป็นทีมนอกจากจะมีผลดีต่อองคก์ารโดยส่วนรวมแลว้ ยงัมีผลดีต่อสมาชิก

แต่ละบุคคลในทีมงานดว้ย เช่น บุคคลในทีมจะไดรั้บกาํลงักายและกาํลงัใจจากสมาชิกของทีมและ

ได้ความคิดในหลายแง่มุมมาผสมผสานกนั ศกัยภาพของแต่ละคนถูกนํามาใช้ไดม้ากขึÊน ทัÊ งนีÊ

ความสามารถ ความถนัด และความเชีÉยวชาญ ทีÉแตกต่างกนัของแต่ละบุคคลในทีมทาํให้เกิดการ

เรียนรู้ซึÉงกันและกัน ส่งผลให้แต่ละคนมีโอกาสสร้างหรือพฒันาความสามารถด้านอืÉนๆ ให้ดีขึÊ น  

ทีมงานช่วยใหส้มาชิกแต่ละคนไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางสงัคมทีÉจะนาํไปสู่ความสาํเร็จใน

ชีวิตการทาํงานในทีÉสุด 

ทองทิพภา วิริยะพนัธุ ์(2553: 80) กล่าวว่า การทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัต่อองค์การ

ช่วยทาํใหว้ตัถุประสงค์ขององค์การไดบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ส่งผลต่อความเจริญกา้วหน้า

หรือความอยู่รอดขององค์การด้วย องค์การยุคใหม่จึงมีความจําเป็นต้องสร้างทีมงานทีÉ มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลให้เกิดขึÊนในองค์การ ทัÊ งนีÊ เพราะในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายนัÊ น

ทีมงานจะต้องประสบกบัปัญหาและอุปสรรคมากมาย ทาํให้ทีมงานต้องมีความสามารถในการ

ทาํงานและตอ้งใหอ้าํนาจสมาชิกของทีมงานไดท้าํงานร่วมกนัอยา่งเต็มทีÉ เพืÉอใหส้มาชิกของทีมงาน

ไดใ้ชค้วามสามารถในการเลือกหนทางไปสู่เป้าหมาย และดาํเนินการตามหนทางทีÉไดเ้ลือกไว ้

เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ (2556: 5) กล่าวว่า ถา้ดูจากวิธีการทาํงานขององค์การจะเห็น

ความสาํคญัของทีมชดัเจนขึÊน เนืÉองจากวิธีการทาํงานแบบดัÊ งเดิมเป็นไปตามหลกัการจดัการอย่าง

เป็นวิทยาศาสตร์ (scientific management) กล่าวคือ ผูบ้ริหารหรือผูเ้ชีÉยวชาญวิเคราะห์งานและแบ่ง

งานเป็นส่วนย่อยๆ ให้แต่ละคนทาํงาน แต่ละส่วนขึÊ นต่อกันและรวมกันเป็นส่วนรวมทัÊ งหมด 

ผูบ้ริหารมีหนา้ทีÉออกแบบและควบคุมจนกล่าวไดง่้ายๆ ว่าผูบ้ริหารคิดและควบคุม ส่วนพนักงาน

คอยทาํตามผูบ้ริหาร แต่วิธีการทาํงานแบบดัÊ งเดิมจะใช้ได้ดีก็ต่อเมืÉองานอยู่ในสภาพเดิมตลอด 

เพราะถา้ระบบเปลีÉยนไป ก็ตอ้งเสียเวลาออกแบบงานใหม่ อีกทัÊ งตอ้งเป็นงานทีÉไม่ซบัซอ้นหรือไม่

เปลีÉยนง่ายๆ เพราะพนกังานระบบดัÊงเดิมทาํงานประจาํของตน โดยไม่รู้ว่าอะไรเกิดขึÊนกบังานส่วน

อืÉนบา้ง นอกเหนือจากนัÊนวิธีการทาํงานแบบดัÊงเดิมเน้นทีÉผลผลิต ไม่สนใจคุณภาพและการบริการ

ลกูคา้ เพราะการสนใจคุณภาพและบริการตอ้งอาศยัความผกูพนักบัการทาํงานมากกว่าปกติ ฉะนัÊน 

เมืÉอสภาพแวดลอ้มของการทาํงานเปลีÉยนแปลง เช่น ตอ้งเปลีÉยนวิธีการผลิต งานมีความซบัซอ้น 

ตอ้งให้ความสาํคญักบัการบริการและคุณภาพ หรือเมืÉอเกิดการเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็ว วิธีการ
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ทาํงานแบบดัÊงเดิมยอ่มไม่เหมาะสม จึงจาํเป็นตอ้งหาวิธีการทาํงานแบบใหม่ ซึÉงไดแ้ก่ การทาํงาน

เป็นทีม เหตุผลทีÉตอ้งเปลีÉยนมาทาํงานเป็นทีม ก็เพราะทีมเป็นอิสระมากกว่าและสามารถพฒันา

ทกัษะใหม่ๆ ตลอดจนกระตุน้ให้เกิดความผกูพนักบัคนทีÉตอ้งการสิÉงอืÉนๆ จากงานนอกเหนือจาก

เงิน องค์การสมยัใหม่จึงหันมาใช้ทีมงานและพยายามสร้างทีมงาน ซึÉ งจาํแนกสาเหตุของการ

เปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนในองคก์ารได ้3 ดา้น คือ ดา้นพนกังาน ดา้นงาน และดา้นองคก์าร 

จากความสาํคญัของการทาํงานเป็นทีมดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า การทาํงานเป็นทีมมี

ความสาํคญัต่อความสาํเร็จและเพิÉมประสิทธิภาพของงาน พร้อมทัÊงสร้างศกัยภาพสาํหรับองคก์ารใน

การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 

องค์ประกอบของการทํางานเป็นทีม 

วราภรณ์ ตละกลูสฤษดิÍ  (2550: 9-11) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทีมไว ้

6 องคป์ระกอบ ดงันีÊ  

1. มีเป้าหมายร่วมกนั การทาํงานเป็นทีมจะเกิดผลดี สมาชิกทุกคนในทีมงานจะตอ้งมี

การรับรู้และทราบถึงแนวความคิดเกีÉยวกบัวตัถุประสงค ์เป้าหมายของทีมในเรืÉองเดียวกนั ร่วมมือกนั

ดาํเนินกิจกรรมต่าง  ๆของทีมใหป้ระสบความสาํเร็จตรงตามเป้าหมายและบรรลุตามวตัถุประสงคข์องทีม 

2. การยอมรับนบัถือกนั การรวมกลุ่มกนัทาํงานเป็นทีม ภายใตค้วามรู้ความสามารถทีÉ

แตกต่างกนัของสมาชิกทีม จะส่งผลใหง้านของทีมหรืองานกลุ่มนัÊนมีคุณภาพดี สมาชิกทุกคนในทีม

จะตอ้งยอมรับนบัถือกนัในเรืÉองต่างๆ ดงันีÊ   

 2.1 คนแต่ละคนมีความรู้ ความสามารถไม่เหมือนกนั  

 2.2 ยอมรับในความแตกต่างของมนุษย ์ ได้แก่ความแตกต่างทางความคิด อารมณ์ 

ความรู้สึก ความเขา้ใจ ฯลฯ 

 2.3 ยอมรับในศกัดิÍ ศรีของความเป็นมนุษย ์ทีÉตอ้งการการยกย่อง การยอมรับ การให้

เกียรติซึÉงกนัและกนั 

3. ความร่วมมือ พร้อมใจในการทาํงาน ทุกคนในทีมลว้นมีความสาํคญั งานของทีมไม่อาจ

ทาํสาํเร็จไดจ้ากความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียวเท่านัÊน ตอ้งอาศยัความร่วมมือของสมาชิกทุกคน

ในการระดมความคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์ในการวางแนวทาง การวิเคราะห์วางแผนการทาํงาน ตลอดจน

การร่วมมือกนัปฏิบติังานตามแผนงานทีÉทีมงานไดช่้วยกนัวางแผนไว ้ใหบ้รรลุจุดประสงคที์ÉตัÊงไว ้

4. การแบ่งงานกนัทาํตามความรู้ความสามารถ การจดัแบ่งการทาํงานถือเป็นหัวใจสาํคญั

ของการทาํงานเป็นทีม หลกัการแบ่งงานกนัทาํควรยึดหลกัการแบ่งงานตามความรู้ ความสามารถ 

และความพึงพอใจ กล่าวคือการจะมอบหมายให้ใคร ทาํงานอะไร มากน้อยเพียงใด ย่อมขึÊนอยู่กบั
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ความรู้ความสามารถทีÉบุคคลนัÊ นๆ มีอยู่ในตัวหัวหน้ากลุ่มหรือผูน้าํของทีมควรเป็นผูที้Éรู้จกัและ

คุน้เคยกบัสมาชิกภายในทีมเป็นอยา่งดี  เพืÉอทีÉจะสามารถมอบหมายงาน และหนา้ทีÉความรับผิดชอบ 

ใหต้รงตามความรู้ ความสามารถของบุคคลผูน้ัÊน  

สมาชิกภายในทีมมีส่วนสาํคญัเช่นกนั ทุกคนภายในทีมควรมีส่วนในการเปิดเผยตวัเอง

ให้ผูอื้Éนไดรู้้จกั และทราบว่าตวัเรานัÊนมีความรู้ ความสามารถ ความถนัดและความพอใจในการ

ทาํงานแบบใด เพืÉอจะไดเ้ป็นการง่ายในการมอบหมายงาน เพืÉอช่วยกระจายงานและความรับผดิชอบ

ไปสู่สมาชิกทุกคนอยา่งทั Éวถึง 

5. ความรับผดิชอบ ถือเป็นหวัใจสาํคญัอีกประการหนึÉ งของการทาํงานร่วมกนั เพราะ

ความรับผิดชอบของแต่ละคนหมายถึงความสําเร็จของกลุ่ม ทีมงาน สมาชิกในทีมจะต้องรู้จัก

บทบาทหนา้ทีÉของตนเองต่อกลุ่มสมาชิกโดยรวมและยงัมีความรับผิดชอบต่อตนเอง จึงจะช่วยให้

การทาํงานเป็นทีมประสบความสาํเร็จและสามารถบรรลุตามวตัถุประสงค ์

6. ความเขา้ใจซึÉงกนัและกนั ความผกูพนัต่อกนั จะช่วยเสริมให้สมาชิกในทีมมีความ

ผกูพนักนั เขา้ใจกนั เรียนรู้ความแตกต่างกนัและกนั จะช่วยใหก้ารทาํงานร่วมกนัมีประสิทธิภาพสูงขึÊน 

ทองทิพภา  วิริยะพนัธุ ์(2553: 28-30) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะเพิÉมเติมให้องค์ประกอบของ

การทาํงานเป็นทีมและทีมงานมีความสมบูรณ์ยิ ÉงขึÊ น องค์ประกอบของการทาํงานเป็นทีมและ

ทีมงานนัÊน ควรจะมีองคป์ระกอบเพิÉมเติม ดงันีÊ 

1. วิสยัทศัน์ร่วมกนั (Shared-vision) เพืÉอใหที้มงานทุกคนมองภาพแห่งความสาํเร็จเดียวกนั 

2. ความผกูพนัต่อองค์การของทีมงาน (Team Commitment) เพืÉอให้ทีมงานงานรู้สึก

ผกูพนัต่อทีมงานและองค์การ ทุกคนจะไดร่้วมมือร่วมใจ ลงมือปฏิบติังานอย่างจริงจงั ดว้ยความ

ทุ่มเทเพราะมีเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการทาํงานร่วมกนัเพืÉอความสาํเร็จของงานและทีมงาน 

3. การเสริมสร้างพลงัอาํนาจให้แก่พนักงาน (Empowerment) เพืÉอสร้างความเขม้แข็ง

ใหที้มงาน โดยส่งเสริมใหทุ้กคนเห็นคุณค่าของตวัเองอย่างแทจ้ริง จะไดช่้วยกนัสร้างความสาํเร็จ

ใหแ้ก่องคก์าร  

4. จิตวิญญาณของการทาํงานเป็นทีม (Team spirit) เพืÉอเสริมสร้างจิตสาํนึกให้ทุกคน

ช่วยกนัทาํงานและรับผดิชอบต่อผลงานร่วมกนั หากมีความผดิพลาด ลม้เหลวเกิดขึÊน ทีมงานทุกคน

ก็พร้อมจะรับผดิชอบร่วมกนั เพราะเป็นผลงานสมาชิกของทีมงานทุกคน 

5. ประโยชน์ส่วนรวมมาก่อนประโยชน์ส่วนตน เพืÉอปลกูจิตสาํนึกของความรับผดิชอบ

ต่อส่วนรวม รู้จกัหารเสียสละเพืÉอใหที้มงานประสบความสาํเร็จ ไม่เห็นแก่ตวั 

6. มุ่งมั ÉนตัÊงใจทาํงานอย่างจริงจงั ทาํงานดว้ยความเสียสละ อดทน อดกลัÊน เพืÉอสร้าง

ความสาํเร็จใหแ้ก่ทีมงาน องคก์าร และตนเอง 
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7. ยอมรับความแตกต่าง และยอมรับความสามารถของผูอื้Éน สามารถเป็นไดท้ัÊงผูน้าํและ

ผูต้ามในทีมงาน เพืÉอระดมความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความถนัด ความเชีÉยวชาญจาก

สมาชิกของทุกคนมาใช้ประโยชน์ และยงัแสดงให้เห็นถึงการให้ความสําคญัแก่ทีมงานทุกคน 

เนืÉองจากสมาชิกของทีมงานแต่ละคนจะมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความถนัด ความ

เชีÉยวชาญทีÉแตกต่างหลากหลายกนั ทาํให้จาํเป็นตอ้งมีการแลกเปลีÉยนบทบาทหน้าทีÉในการทาํงาน

ตามความเหมาะสม เพืÉอทีมงานจะไดส้ร้างผลสําเร็จของงานทีÉดี และมีประสิทธิภาพทีÉสุด โดย

จะตอ้งมีการแสวงหาจุดร่วมและสงวนจุดต่างๆ ภายใตแ้นวคิดแตกต่างแต่ไม่แตกแยก 

8. ยนิดีช่วยเหลือสมาชิกในทีมงาน โดยไม่หวงัผลตอบแทน เพืÉอสร้างผลสาํเร็จให้แก่

ทีมงาน โดยสร้างจิตสาํนึกใหส้มาชิกของทีมงานมีความเอืÊอเฟืÊ อเผืÉอแผ่ต่อกนั ทาํให้บรรยากาศของ

การทาํงานเป็นทีมมีความเป็นกลัยาณมิตร รู้รักสามคัคี ทาํงานดว้ยกนัอยา่งกลมเกลียว ไม่คิดเลก็คิดนอ้ย 

9. ใหเ้กียรติและรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงานทุกคน  เพืÉอสร้างว ัฒนธรรม

ของทีมงานใหเ้ห็นคุณค่าและความมีศกัดิÍ ศรีของสมาชิกของทีมงานทุกคน ทาํให้ทีมงานเกิดความ

ภูมิใจ และมีความสุขทีÉไดท้าํงานร่วมกนัภายใตบ้รรยากาศของความเท่าเทียม 

จากการศึกษาองคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทีมดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่าองคป์ระกอบ

ของการทาํงานเป็นทีมนัÊนประกอบไปดว้ยปัจจยัต่างๆ ทีÉทาํใหที้มมีความสมบูรณ์ สามารถขบัเคลืÉอน

และปฏิบัติภารกิจได ้เช่น การมีเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกนั การยอมรับนับถือให้เกียรติกัน ความ

ร่วมมือ ความรับผดิชอบร่วมกนั การแบ่งงานกนัทาํ ความผกูพนั และการช่วยเหลือซึÉงกนัและกนั เป็นตน้ 

 

ประเภทของการทํางานเป็นทีม 

ขณะทีÉหลายองค์การมีการรืÊ อปรับโครงสร้างการดําเนินงานเพืÉอเพิÉมศักยภาพ 

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลดา้นการแข่งขนันัÊน จาํเป็นอยา่งยิ ÉงทีÉจะตอ้งสร้างทีมงานขึÊนมาเพืÉอทีÉจะดึง

เอาศกัยภาพ ความสามารถของบุคลากรออกมาใหม้ากทีÉสุด เพราะฝ่ายบริหารพบว่าหลกัการทาํงาน

เป็นทีมเป็นวิธีทีÉยดืหยุน่และสนองตอบต่อการเปลีÉยนแปลงของสภาพแวดลอ้มไดดี้กว่ารูปแบบการ

ทาํงานทีÉมีการรวมกลุ่มในแบบดัÊงเดิม (วิภาส ทองสุทธิÍ , 2552: 289) ซึÉงมีนกัวิชาการไดแ้บ่งประเภท

ของการทาํงานเป็นทีมไวด้งันีÊ  

Robbins and Judge (2011: 350-352) ไดแ้บ่งประเภทของทีมออกเป็น 4 ประเภท คือ 

ทีมงานเพืÉอแกปั้ญหา (Problem-Solving Teams) ทีมงานบริหารด้วยตวัเอง (Self-Managed Work 

Teams) ทีมงานขา้มสายงาน (Cross-Functional Teams) และทีมงานเสมือนจริง (Virtual Teams) 

กล่าวโดยสรุปไดด้งันีÊ  
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1. ทีมงานเพืÉอแกปั้ญหา (Problem-Solving Teams) ในอดีตทีÉผา่นมาทีมมกัจะประกอบดว้ย

พนกังานทีÉทาํงานรายชั Éวโมงจากแผนกเดียวกนัจาํนวน 5 ถึง 12 คน ทีÉมาประชุมกนัไม่กีÉชั Éวโมงใน

แต่ละสปัดาห์เพืÉอหารือเกีÉยวกบัวิธีการปรับปรุงคุณภาพ ประสิทธิภาพและสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน ในทีมงานเพืÉอแกปั้ญหา สมาชิกจะแสดงความคิดร่วมกนัหรือให้คาํแนะนาํวิธีการในการ

ปรับปรุงกระบวนการทาํงานและวิธีการทาํงานใหดี้ขึÊน แต่พวกเขาไม่ค่อยมีอาํนาจทีÉจะดาํเนินการ

ใดๆ ตามขอ้เสนอแนะของพวกเขา Merrill Lynch สร้างทีมงานในการแกปั้ญหา ทีÉจะคิดวิธีเพืÉอลด

จาํนวนวนัทีÉจะเปิดบญัชีใหม่ในการบริหารเงินสด ดว้ยการแนะนาํให้ลดขัÊนตอนทีÉ 46-36 ทีมทาํให้

ลดจาํนวนขัÊนตอนลงเฉลีÉย 15-8  

2. ทีมงานบริหารดว้ยตนเอง (Self-Managed Work Teams) ทีมงานบริหารดว้ยตนเอง

คือกลุ่มของพนกังาน (จาํนวน 10-15 คน) ทีÉปฏิบติังานและรับผดิชอบงานทีÉผูบ้งัคบับญัชาของพวก

เขาเคยทาํมาก่อน โดยทั Éวไปแลว้งานเหล่านีÊ ไดแ้ก่การวางแผนและการกาํหนดตารางเวลาการทาํงาน 

การมอบหมายงานให้กับสมาชิก การตัดสินใจในการดาํเนินงาน การดาํเนินการเกีÉยวกับการ

แกปั้ญหาและการทาํงานร่วมกบัผูจ้ดัจาํหน่ายสินคา้และลกูคา้ ทีมงานบริหารตนเองจะเลือกสมาชิก

ของตวัเองและประเมินผลการทาํงานของแต่ละคน ตาํแหน่งหวัหนา้งานจะถูกให้ความสาํคญัลดลง

และอาจถกูยกเลิกได ้

แต่งานวิจยัเกีÉยวกับประสิทธิผลของทีมงานบริหารดว้ยตนเองยงัไม่เป็นเชิงบวกใน

ทิศทางเดียวกนั ทีมบริหารดว้ยตนเองไม่สามารถจดัการความขดัแยง้กนัได ้เมืÉอมีขอ้โตแ้ยง้เกิดขึÊน

สมาชิกหยดุความร่วมมือและใชอ้าํนาจในการแข่งขนัตามมา ซึÉงนาํไปสู่การลดประสิทธิภาพของ

กลุ่ม แมจ้ะมีรายงานว่าบุคคลทีÉเกีÉยวกบัทีมเหล่านีÊ จะมีความพึงพอใจในการทาํงานกว่าบุคคลอืÉนๆ 

พวกเขายงัมีอตัราการขาดงานและอตัราการลาออกสูงขึÊน 

3. ทีมงานขา้มสายงาน (Cross-Functional Teams) บริษทัโบอิÊงสร้างทีมงานประกอบดว้ย

พนักงานทีÉมาจากฝ่ายการผลิต ฝ่ายวางแผน ฝ่ายควบคุมคุณภาพ ฝ่ายเครืÉองมือ ฝ่ายออกแบบทาง

วิศวกรรมและฝ่ายระบบข้อมูลโดยอตัโนมติั โดยทาํงานเกีÉยวกับโปรแกรม C-17 ของบริษัท 

ขอ้เสนอแนะของทีมส่งผลใหเ้วลาในการทาํงานและค่าใชจ่้ายลดลงอย่างมาก และมีคุณภาพทีÉดีขึÊน 

ตวัอยา่งนีÊ แสดงใหเ้ห็นถึงการใชง้านของทีมงานขา้มสายงานทีÉประกอบดว้ยพนักงานในระดบัชัÊน

เดียวกนั แต่ทาํงานในพืÊนทีÉแตกต่างกนัทีÉมาร่วมกนัทาํงานใหส้าํเร็จ 

หลายองคก์ารไดใ้ชโ้ครงสร้างแบบแนวราบมานานหลายทศวรรษ ในปี 1960 ไอบีเอ็ม

ไดส้ร้างทีมงานเฉพาะกิจทีÉมีขนาดใหญ่ ทีÉประกอบดว้ยพนกังานจากทั Éวหน่วยงานเพืÉอการพฒันาระบบ 360 

ทีÉประสบความสาํเร็จอยา่งสูง วนันีÊ ทีมงานขา้มสายงานจึงใชก้นัอย่างแพร่หลาย มนัเป็นเรืÉองยากทีÉ

จะจินตนาการกิจการทีÉสาํคญัขององคก์รโดยไม่ใชที้มงานขา้มสายงาน ผูผ้ลิตรถยนต์ทีÉสาํคญัทัÊ งหมด 
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โตโยตา้ (Toyota) ฮอนดา้ (Honda) นิสสัน (Nissan) บีเอ็มดบัเบิลย ู(BMW) จีเอ็ม (GM) ฟอร์ด (Ford) 

ไครสเลอร์ (Chrysler-currently) ใชแ้บบฟอร์มของทีมงานขา้มสายงานเพืÉอประสานงานโครงการทีÉ

ซบัซ้อน ฮาเล่ย-์เดวิดสัน (Harley-Davidson) อาศยัทีมงานข้ามสายงานเฉพาะกิจในการจัดการ

รถจกัรยานยนตข์องตน ทีมรวมถึงพนกังานจากการออกแบบ การผลิตและการจดัซืÊอ เช่นเดียวกบั

ตวัแทนจากซพัพลายเออร์นอกทีÉสาํคญั 

ทีมงานขา้มสายงานเป็นวิธีการทีÉมีประสิทธิผลสาํหรับพนักงานจากหน่วยงานต่างๆ ทีÉ

มีความหลากหลายภายในองคก์ารหรือแมแ้ต่ระหว่างองค์การในการแลกเปลีÉยนขอ้มูล การพฒันา

ความคิดใหม่ การแกปั้ญหาและประสานงานโครงการทีÉมีความซบัซอ้น ขัÊนตอนแรกของการเริÉมตน้

ทีมงานขา้มหนา้ทีÉจะตอ้งการเวลามากเพืÉอใหส้มาชิกเรียนรู้ทีÉจะทาํงานร่วมกนัในงานทีÉแตกต่างและ

ซบัซอ้น ตอ้งใชเ้วลาในการสร้างความไวว้างใจและการทาํงานเป็นทีม โดยเฉพาะบุคคลทีÉมีภูมิหลงั

ทีÉแตกต่างกนั ประสบการณ์และมุมมองทีÉแตกต่างกนั 

4. ทีมงานเสมือนจริง (Virtual Teams) ทีมงานทีÉไดอ้ธิบายไวก่้อนหน้านีÊ  จะทาํงานใน

ลกัษณะการเผชิญหน้ากนั ทีมงานเสมือนจริงจะใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการเชืÉอมโยงให้

สมาชิกติดต่อปฏิบติังานเพืÉอใหง้านบรรลุเป้าหมายร่วมกนั พวกเขาจะทาํงานร่วมกนัแบบออนไลน์

โดยใชก้ารเชืÉอมโยงเครือข่ายบริเวณกวา้ง การประชุมผา่นวิดีโอหรืออีเมล ์(e-mail) ไม่ว่าพวกเขาจะ

อยูแ่ต่ในหอ้งหรืออยูน่อกทวีป 

แมจ้ะมีการแพร่หลายของทีมงานเสมือนจริง ทีมงานเสมือนจริงตอ้งเผชิญกบัความทา้

ทายพิเศษ พวกเขามีสายสมัพนัธท์างสงัคมและปฏิสมัพนัธโ์ดยตรงระหว่างสมาชิกนอ้ยลง  พวกเขา

ไม่สามารถทีÉจะเป็นทัÊงผูใ้หแ้ละผูรั้บโดยอภิปรายแบบเผชิญหนา้แบบปกติได ้โดยเฉพาะอยา่งยิ ÉงเมืÉอ

สมาชิกไม่ไดพ้บปะกนัเป็นการส่วนตวั ทีมงานเสมือนจริงมีแนวโน้มทีÉจะมุ่งเน้นงาน การแลกเปลีÉยน

ขอ้มลูทางสงัคมและอารมณ์นอ้ยกว่าทีมแบบเผชิญหน้า ไม่แปลกใจทีÉสมาชิกของพวกเขารายงาน

ความพึงพอใจนอ้ยลงดว้ยกระบวนการปฏิสมัพนัธก์ลุ่มนอ้ยกว่าทีมแบบเผชิญหน้า สาํหรับทีมงาน

เสมือนจริงจะมีประสิทธิผล ควรบริหารจดัการใหแ้น่ใจว่า 1. ความไวว้างใจทีÉเกิดขึÊนในหมู่สมาชิก 

(เป็นสาเหตุหนึÉ งในสมาชิกทีม E-mail สามารถทาํลายความไวว้างใจทีมอย่างรุนแรง) 2. ความ

คืบหนา้ของทีมจะถูกตรวจสอบอย่างใกลชิ้ด (เพืÉอไม่ให้ทีมงานสูญเสียเป้าหมายของตนและไม่มี

สมาชิกในทีมหายไป) 3. ความพยายามและผลิตผลของทีมทีÉมีการเผยแพร่ทั ÉวทัÊ งองค์กร (เพืÉอไม่ให้

ทีมงานถกูมองไม่เห็น)  

นอกจากนีÊ  นกัวิชาการชาวไทยไดแ้บ่งประเภทของทีม ดงันีÊ  

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ และคณะ (2545: 26-27) กล่าวว่า การทาํงานเป็นทีมมีความ

ยดืหยุน่มากกว่าการทาํงานแบบต่างคนต่างทาํงานตามหนา้ทีÉ ความรับผดิชอบ และความชาํนาญของตน 
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ขณะเดียวกนั ทีมงานก็สามารถตอบสนองต่อการเปลีÉยนแปลงของเหตุการณ์หรือปัญหาต่างๆ ได้

ดีกว่าจัดโครงสร้างองค์การแบบแผนกงาน หรือรูปแบบเดิมๆ ทีÉแบ่งงานเป็นขัÊนตอนตามความ

ชาํนาญ ประการสาํคญั การทาํงานเป็นทีมยงัเป็นวิธีการทีÉดี ในการส่งเสริมบรรยากาศในการทาํงาน

ทีÉเป็นประชาธิปไตยในองคก์าร และทีมงานจะช่วยกระตุน้พนกังานใหท้าํงานของตนและกลุ่มอย่าง

เต็มความสามารถ โดยสมาชิกในทีมงานจะตอ้งเขา้ใจภารกิจ วตัถุประสงค์และปฏิบติัตามกฎขัÊน

พืÊนฐานของกลุ่ม ตลอดจนแบ่งความรับผิดชอบ และอาํนาจหน้าทีÉอย่างยุติธรรม เพืÉอช่วยให้การ

ทาํงานสอดประสานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั สามารถแบ่งทีมงานออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ทีมแกปั้ญหา ซึÉงจะถกูจดัตัÊงขึÊนเพืÉอแกไ้ขปัญหาเฉพาะในองคก์ารเพืÉอระดมความคิด

และเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารใหก้บัฝ่ายบริหาร 

2. ทีมงานบริหารตนเอง จะมีอาํนาจหนา้ทีÉ ความรับผดิชอบ และอิสระในการตดัสินใจ

ปฏิบติังานในขอบเขตทีÉไดรั้บมอบหมาย 

3. ทีมงานขา้มสายงาน ทีÉเกิดขึÊนจากการรวมตวัของสมาชิกทีÉมาจากหน่วยงานต่างๆ 

เพืÉอร่วมกนัแกไ้ขปัญหาขององคก์าร ซึÉงมกัจะอยูใ่นรูปของโครงการ ให้ประสบความสาํเร็จตามทีÉ

ตอ้งการ 

วิเชียร วิทยอุดม (2551: 205-207) กล่าวว่า ทีมงานทีÉตัÊ งขึÊนมานัÊนขึÊนอยู่กบัความคงทน

และวตัถุประสงค ์ซึÉงในทีÉนีÊสามารถแบ่งออกเป็นประเภทของทีมงาน ไดแ้ก่  

1. ทีมงานแกไ้ขปัญหา ถกูตัÊงขึÊนโดยพืÊนฐานชั Éวคราว เพืÉอแกไ้ขปัญหาเฉพาะทีÉองค์การ

กาํลงัเผชิญอยู ่ความคงทนของทีมงานแกปั้ญหานีÊ โดยปกติแลว้จะคงอยูใ่นระยะเวลาสัÊนๆ ส่วนใหญ่

แลว้ทีมงานแกไ้ขปัญหาจะประกอบดว้ยบุคคลจากหน่วยงานเดียวกนัหรือสาขาเดียวกนัขององคก์าร

ทีÉจะร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาเฉพาะทีÉเกิดขึÊนมาในองค์การ ถา้ปัญหานัÊนไดถู้กแกไ้ขแลว้ทีมงานจะ

สลายตวัไป 

2. ทีมงานตามหนา้ทีÉ เป็นส่วนหนึÉงของรูปแบบเดิมในการแบ่งลาํดบัชัÊนของการบงัคบั

บญัชาตามแนวดิÉง ทีมงานในลกัษณะนีÊ จะประกอบดว้ยหัวหน้าคนหนึÉ งและลูกน้องตามสายการ

บงัคบับญัชาแบบเป็นทางการ บางครัÊ งเราเรียกว่าทีมงานตามแนวตัÊงหรือทีมงานตามสั Éงการ 

3. ทีมงานขา้มหนา้ทีÉ ในปัจจุบนัจาํนวนขององคก์ารทีÉเติบโตขึÊน เริÉ มอาํนวยประโยชน์

ต่อทีมงานทีÉประกอบดว้ยบุคคลจากหน่วยงานหรือสาขาทีÉแตกต่างกนัมาร่วมกนัทาํงานหรือมาร่วม

โครงการ กลุ่มเหล่านีÊ เรียกว่าทีมงานขา้มหนา้ทีÉ จะทาํหนา้ทีÉคอยตรวจตราทาํใหก้ระบวนการทาํงาน

เป็นมาตรฐานและปรับปรุงกระบวนการทาํงาน โดยตดัส่วนทีÉแตกต่างกนัขององค์การออกไป 

ทีมงานขา้มหนา้ทีÉโดยทั Éวๆ ไปแลว้จะมาจากหลายๆ แผนกทีÉมีหนา้ทีÉ ทีÉแตกต่างกนัภายในองคก์าร 
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4. ทีมงานอาํนวยการดว้ยตนเอง เป็นทีมงานทีÉมีความรับผดิชอบสาํหรับงานหนึÉงๆ โดย

ไม่มีการควบคุม บงัคบับญัชาในแต่ละวนัและไม่มีอาํนาจการควบคุมสมาชิกในกลุ่ม และพฤติกรรม

ของกลุ่ม ทีมงานอาํนวยการด้วยตนเองจะมีการปกครองดว้ยตนเอง กาํหนดขอบเขตของความ

รับผิดชอบกันเอง ทีมงานอาํนวยการด้วยตนเองจะประกอบด้วยสิÉงสําคัญ 3 ประการ ได้แก่ 

1. ทีมงานจะมีพนกังานทีÉมีทกัษะและหน้าทีÉแตกต่างกนัไป 2. ทีมงานทีÉไดรั้บการเขา้ถึงทรัพยากร   

3. ทีมงานทีÉใหอ้าํนาจหนา้ทีÉในการตดัสินใจ 

5. ทีมงานเสมือนจริง เกิดจากสภาพภูมิศาสตร์หรือสภาพองค์การทีÉตอ้งการกระจาย

สมาชิกทั Éวไป และสมาชิกสามารถเชืÉอมโยงเครือข่ายข้อมูลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ และ

เทคโนโลยีการติดต่อสืÉอสาร สมาชิกของทีมใช้ อี-เมลล์ การประชุมทางไกลอินเทอร์เน็ต และ

เทคโนโลยีอินทราเน็ต และซอฟแวร์ ชนิดต่างๆ ทีÉมีการทาํงานร่วมกัน เพืÉอสามารถทาํงานได้

มากกว่าการประชุมแบบเผชิญหนา้ 

6. ทีมงานทั Éวโลก คือทีมงานทีÉเกิดจากสมาชิกทีÉทาํกิจกรรมในหลายๆ ประเทศ โดยทั Éวไป

ทีมงานทั Éวโลกแบ่งไดเ้ป็นสองประเภท คือ ทีมงานระหว่างวฒันธรรม และทีมงานทั Éวโลกเสมือน

จริง ตวัแบบทีมงานทั ÉวโลกทีÉมีประสิทธิผล ผูน้าํตอ้งเน้นความชดัเจนของการพฒันาและทาํความ

เขา้ใจใน 4 อยา่ง คือ เป้าหมาย ความสัมพนัธ์ การใชข้อ้มูลร่วมกนั และกระบวนการทาํงาน ซึÉงจะ

ช่วยทีมงานสามารถยดึเหนีÉยวการทาํงานร่วมกนัในระดบัทีÉสูงได ้

จากการแบ่งประเภทของทีมดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่าแนวทางในการแบ่งประเภท

ของการทาํงานเป็นทีมนัÊน ถกูแบ่งโดยวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และลกัษณะของการปฏิบติังานหรือ

ภารกิจนัÊนๆ โดยสามารถแบ่งทีมงานออกเป็น 4 ประเภทใหญ่ๆ คือ 1. ทีมงานทีÉตัÊ งขึÊนเพืÉอแกไ้ขปัญหา 

2. ทีมงานทีÉบริหารจัดการดว้ยตนเอง 3. ทีมงานทีÉทาํงานขา้มสายงานหรือขา้มหน้าทีÉ 4. ทีมงาน

เสมือนจริงทีÉปฏิบติัหนา้ทีÉโดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ                                                                                                                                                                    

 

ทีมงานทีÉมปีระสิทธิผล 

การสร้างทีมงานทีÉ มีประสิทธิผล จะส่งผลถึงความสําเร็จของงานและองค์การ มี

นกัวิชาการไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะทีÉสาํคญัของการทาํงานเป็นทีมทีÉมีประสิทธิผลไวด้งันีÊ     

Parker (1990: 33) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบทีมงานทีÉมีประสิทธิผลแนวใหม่ ซึÉงอธิบายคุณลกัษณะ 

12 ประการ สรุปไดด้งันีÊ  

1. วตัถุประสงคที์Éชดัเจน (Clear Purpose) มีการอธิบายถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย

และหนา้ทีÉทีÉชดัเจนของทีม มีการวางแผนการปฏิบติังาน  
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2. ความเป็นกนัเอง (Informality) บรรยากาศทีÉไม่เป็นทางการ เป็นแบบสบายๆ และ

ผอ่นคลาย ไม่มีความตึงเครียดทีÉเห็นไดช้ดัหรือสญัญาณของความเบืÉอหน่าย 

3. การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการอภิปราย 

4. การรับฟังซึÉงกนัและกนั (Listening) สมาชิกรับฟังความคิดเห็นของผูอื้Éนอย่างตัÊ งใจ 

มีการซกัถาม การถอดความ และสรุปความคิดเห็น 

5. การไม่เห็นดว้ยอยา่งสุภาพชน (Civilized Disagreement) เมืÉอมีความไม่เห็นดว้ย แต่

ทีมจะเป็นไปแบบไม่เคร่งเครียดและไม่แสดงออกถึงการหลีกเลีÉยง ยอมรับดว้ยความเรียบร้อยหรือ

ยบัย ัÊงความขดัแยง้  

6. การตัดสินใจทีÉสอดคล้องกัน (Consensus Decisions) ในการตัดสินใจทีÉสําคัญ

เป้าหมายคือการทาํขอ้ตกลงทีÉสาํคญั แต่ไม่จาํเป็นตอ้งเห็นดว้ยเป็นเอกฉันท์ผ่านการเปิดรับความ

คิดเห็นของทุกคน หลีกเลีÉยงการลงคะแนนอยา่งเป็นทางการหรือใชก้ารประนีประนอมอยา่งง่าย 

7. การสืÉอสารอย่างเปิดเผย (Open Communication) สมาชิกรู้สึกมีอิสระทีÉจะแสดง

ความรู้สึกของพวกเขาในงานเช่นเดียวกบัการปฏิบติังานของกลุ่ม เมืÉอมีวาระซ่อนเร้นบางประการ 

การสืÉอสารจะเกิดขึÊนภายหลงัการประชุม 

8. มีบทบาททีÉชดัเจนและการมอบหมายงาน (Clear Roles and Work Assignments) มี

การอธิบายบทบาทของสมาชิกทุกคนทีÉชดัเจน เมืÉอมีการดาํเนินงานจะมีการมอบหมายงานทีÉชดัเจน

ในการทาํงาน ไดรั้บการยอมรับและปฏิบัติตาม การทาํงานมีการกระจายอย่างเป็นธรรมในหมู่

สมาชิกในทีม 

9. ภาวะผูน้าํร่วม (Shared Leadership) ในขณะทีÉทีมงานทีÉมีผูน้าํอยา่งเป็นทางการ รูปแบบ

ภาวะผูน้าํสามารถเปลีÉยนแปลงไดต้ลอดเวลาตามสถานการณ์ ตามความตอ้งการของทีม และทกัษะ

ของสมาชิก ผูน้าํทีมอยา่งเป็นทางการจะแสดงพฤติกรรมทีÉเหมาะสมและช่วยสร้างบรรทดัฐานใน

เชิงบวก 

10. ความสัมพนัธ์กบัภายนอก (External Relations) ทีมงานตอ้งใชเ้วลาในการพฒันา

ความสมัพนัธภ์ายนอกทีม การระดมทรัพยากรและการสร้างความน่าเชืÉอถือกบัทีมทีÉสาํคญัในส่วน

อืÉนๆ ขององคก์าร  

11. มีรูปแบบการทาํงานทีÉหลากหลาย (Style Diversity) ทีมมีรูปแบบการทาํงานทีÉหลากหลาย 

ไดแ้ก่ การทาํงานของสมาชิกทีÉเนน้ความสนใจไปทีÉงาน เนน้เป้าหมายของงาน มุ่งเน้นกระบวนการ

ทาํงานและคาํถามเกีÉยวกบัวิธีการทาํงานของทีม 

12. การประเมินตนเอง (Self-Assessment) ทีมจะหยดุเพืÉอตรวจสอบตวัเองเป็นระยะๆ 

ในการหาวิธีทาํงานทีÉดีและสิÉงทีÉอาจจะรบกวนประสิทธิผลการทาํงานของทีม 
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Woodcock and Francis (1994: 97-128) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะองคป์ระกอบของทีมงานทีÉ

มีประสิทธิผล 11 ขอ้ สรุปไดด้งันีÊ  

1. บทบาททีÉสมดุล (Balanced Roles) ในการทาํงานของทีม ทีมจะผสมผสานบุคลิก-

ลกัษณะความสามารถ และทักษะทีÉแตกต่างของบุคคลให้เหมาะสมกบัสถานการณ์และมีความ

สมดุลของบทบาทสมาชิกในทีม ซึÉงตอ้งมีการวิเคราะห์บทบาททีÉจาํเป็นในทีม โดยสมาชิกแต่ละคน

จะมีบทบาทในทีมทีÉเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตนส่งผลต่อการประสบความสาํเร็จของทีม บทบาทต่างๆ 

ในทีม ไดแ้ก่ ผูน้าํ (The Leader) ผูท้า้ทาย (The Challenger) ผูเ้ชีÉยวชาญ (The Expert) นักการทูต 

(The Ambassador) ผูพิ้พากษา (The Judge) ผูมี้ความคิดสร้างสรรค์ (The Innovator) ผูไ้กล่เกลีÉย 

(The Conformer) ผูผ้ลกัดนัการผลิต (The Output Pusher) ผูค้วบคุมคุณภาพ (The Quality Controller) 

ผูส้นบัสนุน (The Supporter) ผูท้บทวน (The Reviewer) สมาชิกในทีมแต่ละคนจะตอ้งมีความเขา้ใจ

ในบทบาทของตนเอง สมาชิกมีบทบาททีÉแตกต่างกนัจะแสดงบทบาททีÉเหมาะสมกบัตาํแหน่งทีÉ

รับผดิชอบของตน 

2. วตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ (Clear Objectives and Agreed 

Goals) วตัถุประสงคข์องกิจกรรมทีÉชดัเจนจะทาํให้สมาชิกสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างมีคุณค่า

สามารถตดัสินใจในสิÉงทีÉเกีÉยวขอ้งและมีความสาํคญั ทีมสามารถกาํหนดวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนโดย

สมาชิกทุกคนเห็นชอบทีÉจะดาํเนินการตามวตัถุประสงค์นัÊนถือว่าเป็นความสาํเร็จอย่างมากซึÉงจะ

ส่งผลใหส้มาชิกมีแรงจูงใจเพิÉมขึÊนมีการแกไ้ขปัญหาทีÉดีขึÊนมีความคิดริเริÉมมากขึÊน 

3. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation) การทาํงานเป็นทีม

เป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกในทีมสามารถแสดงความรู้สึก ความคิดเห็นของตนต่อการทาํงานได้

อยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา กลา้เผชิญ หนา้ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา การเปิดเผยและการเผชิญหน้าจะทาํ

ใหก้ารสืÉอสารทีÉเกิดขึÊนเป็นไปโดยธรรมชาติและตรงไปตรงมา หลกัการพฒันาการเปิดเผยและการ

เผชิญหนา้ของทีม คือ 1. การระบุประเด็นปัญหา 2. ส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นอยา่งเต็มรูปแบบ 

3. รับฟังผูอื้Éนโดยปราศจากการปกป้องตาํแหน่งตนเอง 4.การระบุความแตกต่างและให้ความสาํคญั

ต่อความแตกต่าง 5. ระบุจุดยนืร่วมกนัและใหค้วามสาํคญักบัจุดยนืร่วมกนันัÊน 6. ตรวจสอบวา่ปัญหา

ไดรั้บการแกไ้ขแลว้หรือยงั ทกัษะของการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ประกอบดว้ย การกล่าวยืนยนั 

(assertion) การฟังอยา่งกระตือรือร้น (active listening) และการให้ขอ้เสนอแนะป้อนกลบั (giving 

feedback) 

4. การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) สมาชิกทุกคนในทีมช่วยเหลือ

สนับสนุนซึÉงกนัและกัน มีความจริงใจต่อกนั ไวว้างใจซึÉงกนัและกัน มีส่วนร่วมในการกาํหนด

แนวทางในการปฏิบติังานร่วมกัน ซึÉ งการสนับสนุนและการไวว้างใจซึÉ งกนัและกนัเป็นสิÉงทีÉไป
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ดว้ยกนัและเป็นคุณลกัษณะทีÉสาํคญัของความสมัพนัธข์องบุคคลซึÉงจะช่วยใหบุ้คคลมีความสมัพนัธ์

อนัดีต่อกนั ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาของการสนับสนุนและความไวว้างใจคือ 1. สมาชิก

ทีมทีÉไม่เป็นทีÉน่าเชืÉอถือ เป็นปัญหาความไวว้างใจในการทาํงาน 2. การแข่งขนัภายในทีมสามารถ

ทาํลายการพฒันาความสมัพนัธ ์3. การหกั ณ ทีÉจ่าย  เมืÉอคนปฏิเสธทีÉจะแสดงความคิดเห็นของพวก

เขา การหกัเงินเกีÉยวกบัความตัÊงใจและเหล่านีÊมกัจะทาํลายความสมัพนัธข์องความไวว้างใจและการ

สนบัสนุน 4. การกาํหนดเป้าหมาย เมืÉอเป้าหมายหรือมาตรฐานทีÉกาํหนดมากกว่าทีÉตกลงกนัไว ้ทาํ

ให้คนรู้สึกไม่พอใจทีÉพวกเขาจะถูกถือว่าเป็นเพียงทรัพยากรมากกว่ามนุษยที์Éมีความรับผิดชอบ 

ภายในทีมมีการสนบัสนุนและความไวว้างใจทีÉมีคุณภาพสูง สมาชิกในทีมจะมีแนวโน้มทีÉจะละทิÊง

ความสนใจหรือตัดเรืÉ องส่วนบุคคลของพวกเขาและมุ่งมั ÉนทีÉจะทาํให้ทีมมีความพึงพอใจและมี

ประสิทธิภาพ 

5. ความร่วมมือและความขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) สมาชิกให้ความร่วมมือ

ในการทาํงาน สมาชิกในทีมมีการแบ่งปัน ทกัษะและประสบการณ์ต่างๆ รวมทัÊ งข้อมูลระหว่าง

สมาชิก เมืÉอมีความขดัแยง้เกิดขึÊนการทาํงานในทีมจาํเป็นตอ้งใชค้วามสามารถในการบริหารความ

ขดัแยง้ในเชิงสร้างสรรค ์ขัÊนตอนหลกัของการแกปั้ญหาความขดัแยง้ไดส้รุปไดด้งันีÊ  1. ตรวจสอบ

สิÉงทีÉเป็นปัญหาอยูใ่นความขดัแยง้ 2. นาํทัÊงสองฝ่ายมาร่วมกนัหารือเกีÉยวกบัปัญหาทีÉเกิดขึÊน 3. ชีÊแจง

บทบาทและความคาดหวงั และระบุผลเป็นทีÉน่าพอใจ 4. สนับสนุนการเจรจาซึÉงจะเปิดอย่างเต็มทีÉ

และสาํรวจปัญหา 5. พิจารณาประเด็นของความขดัแยง้ของแต่ละคนและพยายามทีÉจะหาจุดยืน

ร่วมกนั 6. บนัทึกขอ้ตกลงและวางแผนวิธีการรับมือกบัการวางตวัทีÉว่ายาก  

6. กระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน (Sound Procedures) ทีมงานส่วนใหญ่จะประกอบไป

ดว้ยบุคคลหลายคนมารวมกนั มีความรับผดิชอบทีÉแตกต่างกนัตามบทบาทหนา้ทีÉและความสามารถ 

เมืÉอทีมทาํงานร่วมกนัสมาชิกจะตอ้งมีกระบวนการตดัสินใจและความสัมพนัธ์ทีÉดีในงาน เพืÉอให้

กระบวนการทาํงานเป็นไปดว้ยความราบรืÉน กระบวนการตดัสินใจในเรืÉองต่างๆ จะตอ้งมีความชดัเจน

และเกิดประสิทธิผลต่อการทาํงานเป็นทีม  7 ขัÊนตอนสาํหรับการแกปั้ญหาและการตดัสินใจมีดงันีÊ  

1. การทาํความเขา้ใจกบัปัญหา 2. การตัÊงค่าวตัถุประสงค ์3. การระบุเกณฑ์ความสาํเร็จ 4. การรวบรวม

ขอ้มลูและการตดัสินใจ 5. การวางแผน 6. การดาํเนินการ 7. การทบทวน ตรวจสอบเพืÉอปรับปรุง 

7. ภาวะผูน้ ําทีÉ เหมาะสม (Appropriate Leadership) ในการทํางานเป็นทีมจะมีการ

ผลดัเปลีÉยนหมุนเวียนกนัเป็นผูน้าํภายในทีมตามสถานการณ์นัÊนๆ โดยผูน้าํจะตอ้งมีความสามารถ

เหมาะสมกบังานทีÉไดรั้บมอบหมาย  สมาชิกทุกคนสามารถเป็นผูน้าํทีมได ้ผูน้าํทีมทีÉมีประสิทธิผล 

มีดงันีÊ  1. การติดต่อและส่งเสริมผูอื้Éน 2. มีการศึกษาการพฒันาทีมงานและสามารถช่วยให้กลุ่มมี

ความคืบหนา้ 3. มีวิธีการทีÉเปิดเผยซึÉงสร้างความไวว้างใจ  4. การพฒันารูปแบบทีÉถกูตอ้ง 5. ใหค้าํยนืยนั
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ในมุมมองเชิงบวกทีÉเป็นธรรมชาติของมนุษย ์6. ความชดัเจนเกีÉยวกบัมาตรฐานทีÉเขาปรารถนาทีÉจะ

ประสบความสาํเร็จ 7.  การรับรู้ถึงความหวงั ความกลวั ปัญหาและเกียรติของพนกังาน 8. การเผชิญหนา้

ดว้ยความจริงแบบตรงไปตรงมาและยติุธรรม 9. พยายามทีÉจะทาํใหส้ถานทีÉทาํงานมีความสุข เป็นทีÉ

น่าพอใจและน่าสนใจ 

8. การทบทวนอย่างสมํÉาเสมอ (Regular Review) การทบทวนการปฏิบัติงานเป็น

สิÉงจาํเป็นในการพฒันาขีดความสามารถของทีม การทบทวนการปฏิบติังานอย่างสมํÉาเสมอทาํให้

ทราบถึงความสาํเร็จ ความลม้เหลว ปัญหา อุปสรรคทีÉเกิดขึÊน เพืÉอร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ขปัญหาใน

การปฏิบติังาน การทบทวนงานจะทาํให้ทีมงานไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ทีÉทาํ การทบทวนการ

ปฏิบติังานมีเทคนิค ดงันีÊ  การใชก้ารสงัเกตการณ์ การใชก้ลอ้งโทรทศัน์วงจรปิด การใชแ้บบสาํรวจทีม 

9. การพฒันาบุคคล (Individual Development) ทีมควรให้ความสาํคญักบัการพฒันา

ทกัษะและความสามารถของสมาชิกในทีมซึÉงถือว่าเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัของทีม สมาชิกในทีมงานทีÉ

สามารถพฒันาไดดี้คือ บุคคลทีÉ 1. รับฟังคนอืÉนๆ 2. เรียนรู้จากประสบการณ์ 3. มีการเตรียมทีÉจะ

เปิดเผยเกีÉยวกบัเรืÉองของเขาหรือเธอ 4. เปลีÉยนมุมมองผา่นเหตุผล แต่ไม่ผ่านการกลั Éนแกลง้ 5. ยินดี

ทีÉจะรับความเสีÉยงทีÉเหมาะสม 6. พฒันาความสัมพนัธ์ทีÉดีกบัผูอื้Éน 7. มีพลงังานส่วนบุคคลเพียงพอ 

8. การกลา้แสดงออกของเขาหรือเธอ 

10. ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม (Sound Inter-group Relations) ความสัมพนัธ์ระหว่าง

กลุ่มมีความสําคัญ เนืÉองจากทีมต้องการความร่วมมือทีÉจะทําให้บรรลุว ัตถุประสงค์ของทีม 

ความสมัพนัธที์Éดีระหว่างกลุ่มจะช่วยสร้างบรรยากาศในการสนบัสนุนการทาํงานระหว่างกลุ่มและ

การทาํงานร่วมกนั ทาํให้เกิดประสิทธิผลโดยรวม มีวิธีทีÉจะปรับปรุงความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม  

ซึÉงสามารถดาํเนินการโดยผูจ้ดัการใดๆ ในงานประจาํวนัของสมาชิกทีม ขอ้เสนอแนะเหล่านีÊ  มกัส่งผล

ใหเ้กิดผลประโยชน์ทีÉจบัตอ้งได ้ไดแ้ก่ 1. ตรวจสอบว่าการกระทาํและการตดัสินใจของทีมมีการ

สืÉอสารและมีความเขา้ใจ 2. ตระหนกัถึงความแตกต่างของทีม นั ÉนคือเหตุผลทีÉพวกเขาจะอยู่ห่างกนั

ไม่ได ้3. พยายามทีÉจะเขา้ใจทีมอืÉนๆ การตระหนักถึงปัญหาและความยากลาํบากของทีมอืÉน และ

เสนอความช่วยเหลือดว้ยมิตรภาพเมืÉอมีความจาํเป็น 4. หาวิธีการทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพกบั

ผูอื้Éนอย่างต่อเนืÉอง 5. อย่าเขม้งวดเกินไปในการปกป้องเขตแดนทีม 6. ตระหนักว่าขอบเขตและ

ความรับผิดชอบระหว่างทีมจะต้องมีการตรวจสอบและการแกไ้ขเพิÉมเติมเป็นครัÊ งคราว 7. การ

ป้องกนัและขจดัปัญหาระหว่างทีมทีÉอาจเกิดขึÊน ก่อนทีÉปัญหาจะเกิดขึÊนจริง 8. ความพยายามทีÉจะฟัง

คนอืÉนและทาํทุกอย่างทีÉเป็นไปไดที้Éจะช่วยให้พวกเขาฟังคุณ 9. ใชค้นอืÉนๆ ทีÉเป็นแหล่งทีÉมาของ

ความคิดและการเปรียบเทียบ 10. ทาํความเข้าใจและใช้ประโยชน์จากความแตกต่างของบุคคล  

11. การเขา้ร่วมสมาชิกในทีมอืÉนๆ ดว้ยมืÊอกลางวนัหรือเครืÉองดืÉม 12. หาขัÊนตอนการทาํงานจากสิÉงทีÉ
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ทีมอืÉนๆ ทาํ 13. มีการประชุมประสานงานเป็นระยะๆ 14. พยายามทีÉจะหาโอกาสทีÉจะช่วยทีมอืÉนๆ 

15. การร้องขอทาํใหก้ารช่วยเหลือหรือสอบถามขอ้มลูไดอ้ยา่งชดัเจนและเฉพาะเจาะจง 

11. การติดต่อสืÉอสารทีÉดี (Good Communication) การติดต่อสืÉอสารระหว่างสมาชิกใน

ทีมทีÉมีความเชีÉยวชาญเหมือนๆ กนัเป็นสิÉงจาํเป็น สมาชิกทุกคนตอ้งการติดต่อสืÉอสารซึÉงกนัและกนั

ไม่ว่าจะเป็นในฐานะบุคคลและกลุ่มย่อย การติดต่อสืÉอสารในทีมตอ้งเป็นไปอย่างถูกตอ้ง ชดัเจน

และเหมาะสม มีการสืÉอสารโดยตรง เพืÉอแลกเปลีÉยนขอ้มูล ข่าวสาร ความคิดเห็นทีÉจาํเป็นในการ

ปฏิบติังาน  ดงันัÊนผูติ้ดต่อสืÉอสารจาํเป็นตอ้งมีทกัษะดา้นต่างๆ เช่น ทกัษะการเป็นผูฟั้ง การพูด การ

เขียน การอบรม การใหค้าํปรึกษาและการนาํเสนอ รวมทัÊงการรับรู้ถึงความตอ้งการ และความรู้สึก

ของผูอื้Éนดว้ย   

West (2012: 7) ไดก้ล่าวว่าประสิทธิผลของทีมสามารถแสดงใหเ้ห็นไดจ้าก 5 องคป์ระกอบ

ทีÉสาํคญั คือ 

1. ความมีประสิทธิผลงาน คือ ขอบเขตทีÉทีมประสบความสาํเร็จในการบรรลุวตัถุประสงคที์É

เกีÉยวขอ้งกบังาน 

2. ความผาสุกของสมาชิกทีม หมายถึงปัจจยัต่างๆ เช่น ความเป็นอยู่ทีÉดีหรือสุขภาพจิต 

(เช่น ความเครียด) การเจริญเติบโตและการพฒันาของสมาชิกในทีม 

3. ศักยภาพในทีม คือ โอกาสทีÉทีมจะยงัคงทํางานร่วมกันและทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิผล 

4. นวตักรรมทีม คือ ขอบเขตทีÉทีมพฒันาและดาํเนินกระบวนการใหม่ และปรับปรุง

กระบวนการ ผลิตภณัฑแ์ละขัÊนตอน 

5. ความร่วมมือระหว่างทีม คือ ประสิทธิผลของทีมงานในการทาํงานกบัทีมอืÉนๆ ใน

องคก์ารดว้ยซึÉงจะมีการทาํงานเพืÉอส่งมอบสินคา้หรือบริการ 

ทองทิพภา วิริยะพนัธุ์ (2553: 183-184) กล่าวว่า เนืÉองจากการทาํงานเป็นทีมมีความ

เกีÉยวขอ้งกบักิจกรรมของทีมงาน ดงันัÊนผูบ้ริหารหรือหัวหน้าทีมงานจึงควรคาํนึงถึงการออกแบบ

ทีมงานให้เหมาะสม เพราะจะทาํให้ทีมงานประสบความสําเร็จอย่างมีประสิทธิผล ซึÉ งในการ

ออกแบบทีมงานนีÊ  ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ทีมงานควรคาํนึงถึงองคป์ระกอบทีÉสาํคญั สรุปไดด้งันีÊ  

1. การกาํหนดเป้าหมาย (Goal Setting) ทีมงานจะตอ้งเขา้ใจเป้าหมายในการทาํงาน

อยา่งชดัเจน และถา้ทีมงานไม่เขา้ใจ ผูบ้ริหารหรือหวัหน้าทีมงานจะตอ้งพยายามอธิบายให้สมาชิก

ของทีมงานทุกคนเขา้ใจ ตวัอยา่งเช่น อธิบายเป้าหมายทีÉจะทาํใน 6 เดือน หรือหนึÉงปีขา้งหนา้ เป็นตน้ 
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2. การวางแผนกลยทุธ ์(Strategic Planning) เมืÉอองคก์ารมีเป้าหมายว่าตอ้งการจะไปสู่

จุดใดในหนึÉง สาม หรือหา้ปีขา้งหนา้ ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ทีมงานจะตอ้งทาํการวางแผนกลยุทธ์ว่า 

ทีมงานจะตอ้งทาํอยา่งไรจึงจะไปถึงจุดนัÊนได ้

3. ความคาดหวงั (Expectations) ทีมงานคาดหวงัว่า จะไดรั้บอะไรจากสมาชิกทีมงาน

คนอืÉน และเพืÉอให้งานของเราดีขึÊน เราตอ้งการให้เพืÉอนร่วมทีมงานช่วยเหลืออะไรเราบ้างหรือ

ผูบ้ริหารคาดหวงัอะไรจากสมาชิกของทีมงานบา้ง 

4. การตดัสินใจ (Decision Making) การตดัสินใจทีÉสาํคญัจะเกีÉยวกบัเรืÉ องอะไรบา้ง 

และบุคคลทีÉจะได้รับผลกระทบจากการตัดสินใจนัÊ น เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่าง

เหมาะสมหรือไม่ 

5. องค์การและการกําหนดหน้าทีÉ  (Organization and Assignment) ทีมงานรู้สึกว่า

องคก์ารมีระบบการจดัการทีÉเหมาะสมหรือไม่ เราทุกคนเขา้ใจบทบาทหนา้ทีÉของตนเองและบทบาท

หน้าทีÉ ทีÉต้องเชืÉอมโยงทํางานกับผูอื้Éนหรือไม่ และบุคคลเหล่านัÊ นทําง านตามหน้าทีÉอย่างมี

ประสิทธิภาพหรือไม่ 

6. ขวญักาํลงัใจ (Morale) ระดบัของขวญักาํลงัใจในองคก์ารของเราเป็นอยา่งไร และจะ

ทาํการปรับปรุงใหดี้ขึÊนไดอ้ยา่งไร ทีÉสาํคญั คือ ทุกคนในองค์การรู้สึกว่า องค์การมีบรรยากาศของ

การไวว้างใจและการสนบัสนุนซึÉงกนัและกนัหรือไม่ 

7. ความสมัพนัธก์บัหน่วยงานอืÉน (Relations with other units) ทีมงานสามารถทาํงาน

ร่วมกบัหน่วยงานอืÉนไดดี้เพียงใด 

8. การสืÉอสาร (Communications) ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ทีมงานสามารถสืÉอสารขอ้มูลทีÉ

จะช่วยใหที้มงานและสมาชิกของทีมงานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากขึÊนหรือไม่ 

การสร้างทีมงานเป็นกระบวนการทีÉตอ้งกระทาํอย่างมีหลกัการเพืÉอให้บรรลุผลสาํเร็จ

ตามทีÉต้องการ ดงันัÊ น ผูบ้ริหารและหัวหน้าทีมงานควรจะตอ้งเป็นผูที้Éมีบทบาทร่วมกนัในการ

ออกแบบสร้างทีมงานใหแ้ข็งแกร่ง เพืÉอจะไดเ้ป็นประโยชน์ต่อทีมงานและองคก์ารสูงสุด โดยผูบ้ริหาร

และหวัหนา้ทีมงานควรจะมีส่วนร่วมในทุกขัÊนตอน ตัÊ งแต่การกาํหนดเป้าหมาย การวางแผนเพืÉอ

บรรลุเป้าหมาย การตดัสินใจ การกาํหนดบทบาทหนา้ทีÉ การสืÉอสารระหว่างกนั การสร้างความสมัพนัธ์

กบัหน่วยงานอืÉน รวมไปถึงความคาดหวงั ขวญัและกาํลงัใจ เพืÉอใหเ้ป็นผลดีกบัทีมงานสูงสุด 

เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ (2556: 153) กล่าวว่า ทีมทีÉมีประสิทธิผลตอ้งมีการฝึกอบรมเพืÉอ

รับสิÉงทีÉมีประโยชน์มาพฒันาทีมอย่างต่อเนืÉอง โดยเน้นการทาํงานเป็นทีมและสร้างความสัมพนัธ์

กบัคนในทีม จุดมุ่งเนน้ของการฝึกอบรมทีมก็เพืÉอปรับปรุงการตระหนักรู้ สร้างความเขา้ใจ พฒันา

ความรู้และทักษะของสมาชิก 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1. การจดัการเปลีÉยนแปลง 2. การยอมรับหน้าทีÉและ
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ความรับผดิชอบทีÉไดรั้บมอบหมาย 3. การทาํงานเป็นทีม 4. การบรรลุความเจริญเติบโตทัÊงดา้นส่วน

บุคคลและทีม 5. การมีส่วนร่วมในการคิดเชิงวิพากษ ์6. การทาํงานโดยปรับปรุงตนเองอยา่งต่อเนืÉอง 

จากแนวคิดการทาํงานเป็นทีมทีÉมีประสิทธิผลดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่าหากองค์การ

และทีมจะประสบความสาํเร็จ บรรลุเป้าหมายทีÉกาํหนด ผลงานมีประสิทธิผล ทีมจะตอ้งประกอบ

ไปดว้ยคุณลกัษณะของทีมทีÉมีประสิทธิผล ซึÉงในการวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาการทาํงานเป็นทีม

โดยใชแ้นวคิดการทาํงานเป็นทีมทีÉมีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Woodcock and Francis (1994) ทีÉ

มีการแบ่งองคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทีมไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุม โดยผูว้ิจยันาํมาปรับใช้

เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั 10 องคป์ระกอบ เพืÉอใหเ้หมาะสมกบับริบททีÉจะใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 

1. ดา้นบทบาททีÉสมดุล 2. ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ 3. ดา้นการเปิดเผย

และการเผชิญหน้า 4. ดา้นการสนับสนุนและการไวว้างใจ 5. ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้  

6. ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 7. ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม 8. ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ 

9. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม 10. ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกีÉยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมสาํคญัขององคก์าร ทีÉจูงใจและนาํศกัยภาพของ

บุคลากรในองคก์ารมาทาํงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร เกิดความรู้สึกทีÉดี รักและถือว่าเป็น

ส่วนหนึÉงขององคก์าร ทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจในการพฒันางาน เพืÉอสร้างความกา้วหน้า และ

ความมั Éนคงใหก้บัองคก์าร (นงนุช วงษสุ์วรรณ, 2552: 206) โดยมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย

ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ยา่งหลากหลาย ดงันีÊ  

McLacan (1989: 52) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การ

ใชก้ารบูรณาการของการฝึกอบรมและการพฒันา การพฒันาองค์การ และการพฒันาอาชีพเพืÉอ

ปรับปรุงบุคคล กลุ่ม และประสิทธิผลขององคก์าร 

Megginson, Banfied and Joy-Matthews (1999: 6) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การพฒันา

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นคาํทีÉใชอ้ธิบายวิธีการบูรณาการแบบองคร์วมทีÉเกีÉยวกบัการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรม

การทาํงาน ใชก้ารแบ่งลาํดบัการเรียนรู้ เทคนิคและกลยทุธ ์

Swanson and Holton (2001: 4) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

หมายถึง กระบวนการสร้างความชาํนาญให้บุคลากร และการพฒันาเพืÉอวตัถุประสงค์ในการ

ปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
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Werner and Desimone (2006: 5) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

เป็นชุดของระบบและการวางแผนกิจกรรมทีÉออกแบบโดยองค์การเพืÉอให้สมาชิกมีโอกาสทีÉจะ

เรียนรู้ทกัษะทีÉจาํเป็นเพืÉอตอบสนองความตอ้งการในงานปัจจุบนัและอนาคต การเรียนรู้เป็นส่วน

สาํคญัของความพยายามในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ัÊงหมด กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ควรเริÉมตน้เมืÉอพนกังานเขา้มาในองคก์ารและดาํเนินต่อไปตลอดสายอาชีพของเขาหรือเธอโดยไม่

คาํนึงว่าเป็นผูบ้ริหารหรือผูป้ฏิบติังาน โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งตอบสนองต่อการ

เปลีÉยนแปลงงานและบูรณาการแผนระยะยาวและกลยุทธ์ขององค์การเพืÉอให้แน่ใจว่าการใช้

ทรัพยากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

นอกจากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งตน้แลว้ นกัวิชาการชาวไทยได้

ใหค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งันีÊ  

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2542: 5) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

กระบวนการทีÉไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมาย เพืÉอใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม 

การศึกษาและการพฒันา เป็นการเพิÉมพนูความรู้และศกัยภาพในการทาํงาน รวมทัÊ งปรับพฤติกรรม

ของผูป้ฏิบติังานให้พร้อมทีÉจะปฏิบติัหน้าทีÉทีÉรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมี

โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 

ศุภชยั ยาวะประภาษ (2546: 176) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

การช่วยใหบุ้คลากรไดเ้กิดการเรียนรู้ (Learning) และปรับเปลีÉยนพฤติกรรมในการทาํงานควบคู่กนัไป 

โดยวิธีการให้ความรู้หรือวิธีการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะ และทัศนคติ ซึÉงจะช่วยให้

บุคลากรมีขีดความสามารถในการปฏิบติังานสูงขึÊน รวมทัÊงการใชว้ิธีการจูงใจและเปิดโอกาสให้บุคลากร

ไดน้าํความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและทศันคติทีÉไดรั้บมาใชใ้หเ้กิดสมัฤทธิผลดว้ย 

พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้ (2551: 294) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของบุคคลอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนืÉอง โดยมีเป้าหมายเพืÉอยกระดบัขีดความสามารถในการปฏิบติังานทัÊ งในปัจจุบนัและอนาคต

ของบุคคลให้สูงขึÊ น ทําให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การ ขณะเดียวกันบุคคลก็มีความ

เจริญกา้วหนา้ในอาชีพดว้ย 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ ์(2551: 19-20) ไดน้าํแนวคิดของทฤษฎีระบบเปิด (Open System) ทีÉ

ประกอบไปดว้ยปัจจยันาํเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) ผลลพัธ์ (Output/Outcomes) และการให้

ขอ้มลูป้อนกลบั (Feedback) มาใชอ้ธิบายความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัภาพแสดง

ต่อไปนีÊ   
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ภาพทีÉ 2 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดทฤษฎีระบบเปิด 

ทีÉมา: อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ,์ กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 2551), 19. 

 

ในแง่มุมของปัจจยันาํเขา้ ทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้่าเป็นทรัพยสิ์นทีÉมีมูลค่า การพฒันา

ความสามารถและศกัยภาพของคนในองคก์ารจึงเป็นเรืÉองทีÉสาํคญัทีÉทุกๆ องค์การต่างพยายามแสวงหา

เครืÉองมือทีÉเหมาะสมในการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานของคนในองค์การขึÊน ไม่มีเครืÉองมือใด

ทีÉเหมาะสมกบัทุกๆ องคก์ารโดยไม่มีการปรับเปลีÉยนใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมและความพร้อมขององค์การ 

การนาํเครืÉองมือดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าใชไ้ม่จาํเป็นจะตอ้งลอกเลียนแบบจากบริษทัชัÊนนาํ

ทีÉไดชื้Éอว่าเป็นวิธีปฏิบติัทีÉดีทีÉสุด ทัÊ งนีÊ ประเด็นทีÉน่าพิจารณาสาํหรับผูที้Éจะเลือกใชเ้ครืÉองมือในการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนั Éนก็คือการคดัเลือกเครืÉองมือใหเ้หมาะสมกบัวฒันธรรมองค์การ

ทีÉแตกต่างกนัไปในแต่ละแห่ง และพบว่าเครืÉองมือหนึÉงอาจจะเหมาะสมกบัองค์การแห่งหนึÉ งแต่ไม่

เหมาะสมกบัองคก์ารอีกแห่งหนึÉงไดเ้ช่นกนั เมืÉอมีปัจจยัเรืÉองคนและกระบวนการในการพฒันาคนแลว้ 

สิÉงทีÉขาดไม่ไดเ้ลยคือการวดัผลลพัธที์ÉเกิดขึÊนจากการพฒันาคน นั Éนก็คือเป็นผลลพัธที์ÉเกิดขึÊนจริง ทัÊง

จากตวับุคคล และตวัเครืÉองมือทีÉถกูนาํมาใชด้ว้ยการพยายามหาคาํตอบจากคาํถามทีÉว่า 1. คนในองคก์าร

มีความสามารถและศกัยภาพเพิÉมขึÊนมากน้อยแค่ไหน 2. ความสามารถของพนักงานทีÉเพิÉมขึÊนนัÊน

สามารถส่งผลต่อไปยงัผลสาํเร็จของทีมงาน หน่วยงาน และองค์การบา้งหรือไม่ 3. เครืÉองมือทีÉถูก

นาํมาใชน้ัÊนดีและเหมาะสมกบัองคก์ารหรือไม่ และถา้ยงัไม่ดี องค์การควรจะเลือกใชเ้ครืÉองมือใด

เพืÉอส่งผลต่อการพฒันาความสามารถและศกัยภาพของพนกังานใหดี้ขึÊน พบว่าจากคาํตอบทีÉเกิดขึÊนนัÊน 

จะใชเ้ป็นแนวทางในการคิดหาวิธีปรับปรุง และเปลีÉยนแปลงเครืÉองมือการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ใหเ้หมาะสมต่อไป 

อนิวชั แกว้จาํนงค ์(2552: 140) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

การดาํเนินกิจกรรมเพืÉอก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ในดา้นต่าง  ๆเพืÉอเพิÉมความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และ

ทกัษะฝีมือโดยทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพิÉมขึÊนและเพืÉอเตรียมความพร้อมของพนักงาน

ให้สามารถปฏิบติังานในอนาคตได ้องค์การสมยัใหม่ในปัจจุบนัจึงให้ความสาํคญักบักิจกรรมการ

การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
 

กระบวนการ (Process) 

เครืÉองมือ (Interventions) 

ทีÉใชใ้นการพฒันาคน 

ผลลพัธ์ (Output/Outcomes) 

ผลสาํเร็จของเครืÉองมือทีÉใช ้

และประสิทธิภาพทีÉเกิดขึÊน

ของพนกังาน 

ปัจจยันาํเขา้ (Input) 

“คน” เป็นทรัพยากรทีÉ

สาํคญัและมีมูลค่า 
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พฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากขึÊนเนืÉองจากองคก์ารมองพนกังานเป็นทรัพยสิ์นทีÉมีค่าหรือทีÉเรียกว่า ทุน

มนุษย ์(Human Capital) 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, สาขาวิชาวิทยาการจดัการ (2553: 1-7) ไดใ้หค้วามหมาย

ไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการสร้างทุนมนุษย ์(Human Capital Building) และการจดัการ

ความรู้ (Knowledge Management) ใหมี้สมรรถนะสอดคลอ้งและทนัต่อการเปลีÉยนแปลงของสภาวะ

แวดลอ้ม และสนองความตอ้งการขององคก์าร 

เชีÉยวชาญ อาศุวฒันกลู (2553: 106-113) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

หรือพฒันากาํลงัคนในความหมายกวา้ง เป็นกิจกรรมการพฒันาคนในองค์การทุกๆ ดา้น ไม่เฉพาะ

ในเรืÉองการฝึกอบรมและการศึกษาเท่านัÊน ยงัรวมถึงผลกระทบขององค์การ ซึÉงไดแ้ก่ โครงสร้าง 

กระบวนการบริหารบุคคลดา้นอืÉนๆ ทีÉมีต่อการพฒันาพนกังานดว้ย การใชท้รัพยากรดา้นมนุษยใ์น

องคก์ารใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดภายใตกิ้จกรรม โครงการหรือกระบวนการบริหารงานบุคคลดา้นอืÉนๆ  

ทีÉช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความสามารถในการสร้างผลิตผลและการบริการให้ไดต้ามวตัถุประสงค์ของ

องคก์ารทีÉมีผลกระทบต่อสงัคมและคุณภาพชีวิตในส่วนรวม การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นความหมาย

แคบ เนน้เฉพาะกรรมวิธีหรือวิธีการซึÉงอาจจะถกูกาํหนดออกมาเป็นแผนหรือโครงการฝึกอบรมเพืÉอ

ยกระดบัความรู้ ทกัษะของคนในองคก์าร 

สุจิตรา ธนานันท์ (2554: 35) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

กิจกรรมทีÉส่งเสริมการเรียนรู้ ซึÉงมีการดาํเนินการอยา่งเป็นระบบในองค์การ เพืÉอส่งเสริมและปรับปรุง

ใหบุ้คลากรมีทกัษะ ความรู้ และความสามารถในการทาํงานทีÉเหมาะสม มีการเปลีÉยนแปลงเจริญเติบโต

ทางจิตใจและบุคลิกภาพทีÉดีขึÊน ทัÊงในงานปัจจุบนัและเพืÉอเตรียมพร้อมสาํหรับงานในอนาคต อนัจะ

ส่งผลต่อความสามารถขององคก์าร ในการแข่งขนัและการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี (2556: 18-19) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ในความหมายแคบ หมายถึง การพฒันามนุษยใ์นระดบัปัจเจกบุคคล (Individual level) และการ

พฒันามนุษยใ์นระดบัองคก์าร (Organizational level) เป็นการพฒันาเพืÉอก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ (learning) 

ความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skills) ประสบการณ์ใหม่ๆ (experiences) และเป็นการเพิÉมศกัยภาพของ

บุคคลใหเ้ป็นผูที้ÉมีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามทีÉตอ้งการ เพืÉอสามารถทาํให้สมการแห่งความสาํเร็จ

อนัประกอบดว้ยผลรวมของการบรรลุความตอ้งการของปัจเจกบุคคล รวมแลว้มีค่าเท่ากบัความสาํเร็จ

ขององคก์ารเป็นจริง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นความหมายกวา้ง หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ในระดบัสงัคม ประเทศชาติ และสากล โดยมีวิธีการ เป้าหมาย และกระบวนการทีÉมีความหลากหลาย 

โดยมีหลกัการเดียวกนัคือการทาํใหม้นุษยทุ์กคนมีความสุข พน้ทุกข ์มีอิสรเสรีภาพ สงัคมมีสนัติสุข 

และภราดรภาพอยา่งย ั Éงยนื 
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สุธินี ฤกษข์าํ (2557: 9) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 

หมายถึง การกระทาํใดๆ ทีÉมีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พฒันา เพืÉอให้เกิดทศันคติ ทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ และพฤติกรรมทีÉเอืÊออาํนวยต่อการปฏิบติังาน ทัÊ งงานในปัจจุบนั และงานในอนาคต 

ซึÉงจะส่งผลให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานทัÊ งในระดบับุคคล และระดบัหน่วยงาน รวมถึง

ระดบัองคก์าร 

จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กิจกรรมการพฒันาบุคลากรในองคก์ารเพืÉอเพิÉมพนูความรู้ ความสามารถ

ทกัษะ และสมรรถนะของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

และมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน รวมทัÊงเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์าร 

 

ความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

เมืÉอสังคมวิวฒันาการมาสู่ยุคโลกาภิวตัน์ สิÉงทีÉต้องคาํนึงถึงคือการเปลีÉยนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มทัÊ งภายในและภายนอกองค์การ ดงันัÊน การบริหารงานในองค์การต่างๆ  จึงเน้นทีÉ

ความรู้ (knowledge) ทกัษะความชาํนาญ (skill) และความสามารถ (ability) ในการปฏิบติังานของ

บุคลากรเป็นสาํคญั ในอนัทีÉจะปรับตวัใหท้นักบัสภาพแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนแปลงไปโดยการนาํเทคโนโลยี

หรือวิทยาการใหม่ๆ เขา้มาปรับใชเ้พืÉอเพิÉมประสิทธิภาพ การนาํความรู้ใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน

ไดน้ัÊน จาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรขององคก์ารใหมี้พร้อมรับกบัความเจริญกา้วหน้าของเทคโนโลยี

และความรู้ใหม่ๆ ซึÉงสิÉงเหล่านีÊ จะช่วยให้องค์การอยู่รอด และสามารถแข่งขนักบัองค์การอืÉนๆ ได ้

ดงันัÊน องคก์ารต่างๆ ควรเห็นความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอนัดบัแรก เนืÉองจาก

เป็นกระบวนการทีÉจะเพิÉมพนูความรู้ ทกัษะ ความชาํนาญ และความสามารถในการปฏิบติังานของ

บุคลากรทัÊงหมดในองคก์าร (นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2551: 119-120) สอดคลอ้งกบั อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์

(2551: 17, 41) ทีÉกล่าวว่า ปัจจยัสาํคญัทีÉมีส่วนผลกัดนัและส่งเสริมให้องค์การเกิดการปรับปรุงและ

พฒันา ทาํใหอ้งคก์ารสามารถเติบโตและแข่งขนัในตลาดแรงงานภายนอกได ้ทาํใหอ้งคก์ารสามารถ

ธาํรงคงอยู่ต่อไปไดอ้ย่างย ั Éงยืนคือการมีทรัพยากรมนุษยที์Éมีความสามารถและมีศกัยภาพในการ

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นกระบวนการทีÉมีส่วนช่วยในการ

ขบัเคลืÉอนให้องค์การมีการเรียนรู้และการพฒันาอย่างต่อเนืÉองไม่หยุดย ัÊง ทัÊ งนีÊ อาจกล่าวไดว้่าการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํให้เกิดการเปลีÉยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปอย่างต่อเนืÉอง เป้าหมาย

หลกัของงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็คือ 1. ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน เป็นการ

เปลีÉยนแปลงพฤติกรรมการทาํงานเพืÉอใหส้ามารถส่งมอบผลงานทีÉมีคุณภาพและไดป้ริมาณตามหรือ

เกินกว่าทีÉคาดหวงัเป็นอยา่งมาก และ 2. ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์าร นั Éนก็คือ กาํไร รายได ้
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ผลประกอบการ ส่วนแบ่งตลาด ยอดขาย ซึÉงทัÊ งหมดนีÊ ย่อมมาจากความสามารถในการสร้างและ

รักษาฐานลกูคา้เอาไวไ้ด ้ พบว่าพืÊนฐานสาํคญัของประสิทธิภาพการทาํงานขององค์การย่อมเกิดขึÊน

จากตวัพนกังานเป็นหลกั พนกังานจึงเป็นเสมือนฐานรากทีÉสาํคญัทีÉจะผลกัดนั ส่งเสริม สนับสนุน

ให้ผลงานขององค์การดีขึÊ น สามารถแข่งขันกับตลาดหรือคู่แข่งภายนอกได้ และสามารถทาํให้

องคก์ารนัÊนๆ เติบโตต่อไปไดอ้ยา่งย ั Éงยนื นอกจากนีÊ  สุทธินี ฤกษข์าํ (2557: 21) ไดก้ล่าวว่า การพฒันา

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานทีÉมีความสาํคญัต่อองคก์าร เพราะเป็นงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากร

ทีÉมีความสาํคญัทีÉสุดขององคก์าร รวมทัÊงช่วยใหอ้งคก์ารโดยรวมมีการพฒันาอย่างต่อเนืÉอง อย่างไร

ก็ตาม การทีÉงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จไดน้ัÊน

จะตอ้งอาศยัการดาํเนินการทีÉเหมาะสมโดยผูที้Éมีความรู้ ความสามารถและความเขา้ใจดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งแทจ้ริง 

จากความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่าการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญัทัÊงต่อบุคคลและองคก์าร เนืÉองจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วย

ใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีÉยนแปลงขององค์การ 

และช่วยใหอ้งคก์ารโดยรวมมีขีดสมรรถนะในการแข่งขนัสูงขึÊนและมีการพฒันาอยา่งต่อเนืÉอง  

 

กรอบแนวคดิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการนําศกัยภาพของมนุษยแ์ต่ละคนมาใช้ในการ

ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ และให้แต่ละคนเกิดความรู้สึกทีÉ ดีต่อองค์การ 

ตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพืÉอนร่วมงาน และองค์การ เมืÉอพิจารณาลกัษณะของบุคลากรใน

องคก์ารแลว้จะพบว่า มีความแตกต่างกนัทัÊ งในส่วนขององค์การและส่วนบุคคล ในส่วนขององค์การ 

จะแตกต่างกนัตามวตัถุประสงค์และประเภทขององค์การ ตัวอย่างเช่น องค์การทีÉเป็นของรัฐบาล

ยอ่มแตกต่างกบัองคก์ารทีÉเป็นของเอกชน องค์การของรัฐบาลอาจมีระบบขัÊนตอนยุ่งยากล่าชา้กว่า

ขององค์การเอกชน ว ัตถุประสงค์แตกต่างกัน องค์การของรัฐบาลจะเน้นการให้บริการและ

สวสัดิการแก่ประชาชน ส่วนองคก์ารของเอกชนจะดาํเนินงานเนน้ไปในทางธุรกิจ คือมุ่งผลประโยชน์

หรือกาํไรจากการดาํเนินงาน เป็นตน้ สาํหรับบุคลากรในองคก์ารยอ่มแตกต่างกนั ตามลกัษณะ เพศ 

อาย ุวยั ลกัษณะนิสยั ความมุ่งมั Éนในการทาํงาน และความสามารถในการปฏิบติังาน ทัÊงลกัษณะของ

องคก์ารและบุคลากรดงักล่าวจะเป็นปัจจยัทีÉจะตอ้งพิจารณาให้รอบคอบว่าองค์การมีความจาํเป็น

อย่างไร จะพิจารณาอย่างไรว่าบุคลากรแต่ละคนมีความจาํเป็นมากน้อยเพียงใดทีÉต้องไดรั้บการ

พฒันาความรู้ ความสามารถ และตอ้งพิจารณาอีกเท่าไร ความสามารถเดิม หรือศกัยภาพมีระดบัใด 

และตอ้งการพฒันาไปสู่ระดบัใดและทีÉสาํคญัคือจะใชว้ิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างไรจึงจะมี
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ประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้ค่าทีÉสุด เพราะฉะนัÊนเพืÉอให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ 

จึงควรคาํนึงถึงหลกัการสาํคญั ดงันีÊ  (นงนุช วงษสุ์วรรณ, 2552: 174-175)  

1. มนุษยทุ์กคนตอ้งมีศกัยภาพทีÉสามารถพฒันาให้เพิÉมพูนขึÊนไดท้ัÊ งดา้นความรู้ดา้น

ทกัษะและเจตคติ  

2. การพฒันาศกัยภาพของมนุษยค์วรเป็นกระบวนการต่อเนืÉอง เริÉมจากการสรรหา การ

คดัเลือก นาํไปสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร 

3. วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะของ

องคก์ารและบุคลากร 

4. จดัใหมี้ระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะๆ เพืÉอพฒันา

บุคลากรใหมี้ความสามารถเพิÉมขึÊน ในขณะเดียวกนัก็สนบัสนุนให้ผูมี้ขีดความสามารถสูงไดก้า้วหน้า

ไปสู่ตาํแหน่งใหม่ทีÉตอ้งใชค้วามสามารถสูงขึÊน 

5. องคก์ารจะตอ้งจดัระบบทะเบียนบุคลากรใหเ้ป็นปัจจุบนัทีÉสามารถตรวจสอบความกา้วหน้า

ไดเ้ป็นรายบุคคล 

6. การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งพฒันาทุกดา้น คือ ดา้นสุขภาพอนามยั ดา้นความรู้ 

ความสามารถ ดา้นจิตใจ และดา้นคุณธรรมใหมี้ควบคู่กนัไป 

7. องคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึงความมั Éนคง และความกา้วหน้าของบุคลากรทุกคนในองค์การ

ควบคู่กบัความกา้วหนา้ขององคก์าร องคก์ารจะอยูไ่ม่ได ้ถา้หากขาดบุคลากรทีÉมีกาํลงักาย กาํลงัใจ 

และสติปัญญาทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 

นอกจากนีÊ ยงัมีนักทฤษฏี นักวิชาการได้เสนอแนวทางและกิจกรรมในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงันีÊ  

McLagan (1989: 52) ไดก้ล่าวถึงแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่ามี 3 กิจกรรม

หลกั คือ 

1. การฝึกอบรมและการพฒันา (T & D) มุ่งเน้นแนวทางการสร้างและวางแผนการ

เรียนรู้ทีÉช่วยพฒันาความสามารถหลกัใหก้บับุคคลทีÉจะปฏิบติังานในปัจจุบนัหรือในอนาคต 

2. การพฒันาองคก์าร (OD) มุ่งเนน้ความความสมัพนัธภ์ายในหน่วยและกลุ่มทีÉช่วยให้

เกิดการเริÉมตน้การจดัการการเปลีÉยนแปลงองคก์าร 

3. การพฒันาอาชีพ (CD) มุ่งเนน้การวางแผนอาชีพของแต่ละบุคคลและกระบวนการ

การจดัการอาชีพขององคก์ารเพืÉอใหเ้กิดผลทีÉดีทีÉสุดตามความตอ้งการของแต่ละบุคคลและองคก์ร 

Werner and Desimone (2006: 11-12) ไดก้ล่าวถึงกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

เช่นเดียวกบั McLagan โดยอธิบายถึงรายละเอียดใน 3 กิจกรรมเพิÉมเติม ดงันีÊ 



34 

 

1. การฝึกอบรมและการพฒันา มุ่งเนน้ไปทีÉการเปลีÉยนแปลงหรือปรับปรุงความรู้ ทกัษะ

และทศันคติของบุคคล การฝึกอบรมมกัจะเกีÉยวขอ้งกบัการทาํให้พนักงานมีความรู้และทกัษะทีÉ

จาํเป็นในการทาํงานเฉพาะกิจหรืองานทั Éวไป ความพยายามในการเปลีÉยนแปลงทศันคติ (เช่น ในการ

ฝึกอบรมการล่วงละเมิดทางเพศ) กิจกรรมการพฒันามีความสาํคญัในระยะยาวเกีÉยวกบัการเตรียม

ความพร้อมสําหรับความรับผิดชอบในการทาํงานในอนาคต และยงัเพิÉมขีดความสามารถของ

พนกังานในการดาํเนินงานปัจจุบนัของพวกเขา 

กิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันาเริÉมตน้เมืÉอพนักงานใหม่เขา้มาในองค์การ มกัจะ

อยูใ่นรูปแบบของปฐมนิเทศพนกังานและการฝึกอบรมทกัษะ การปฐมนิเทศพนกังานเป็นกระบวนการ

ทีÉพนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้บรรทดัฐาน ค่านิยมองคก์ารทีÉสาํคญัขององคก์ารและสร้างความสมัพนัธใ์น

การทาํงาน และเรียนรู้วิธีการทาํงานภายในงานของพวกเขา เจา้หน้าทีÉพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละ

ผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่จะร่วมรับผิดชอบในการออกแบบขัÊนตอนการปฐมนิเทศ การดาํเนินการ

ปฐมนิเทศทั Éวไป และเริÉ มตน้การฝึกอบรมทกัษะเบืÊองตน้ โปรแกรมการฝึกอบรมทางเทคนิคและ

ทกัษะมีขอบเขตทีÉจะสอนพนกังานใหม่โดยเฉพาะทกัษะหรือความรู้ 

เมืÉอพนกังานใหม่มีความเชีÉยวชาญในงานของพวกเขา, กิจกรรมการพฒันาทรัพยากร

มนุษยค์วรจะมุ่งเนน้เพิÉมเติมเกีÉยวกบัการพฒันากิจกรรมเฉพาะ การสอนงาน และการให้คาํปรึกษา 

ในกระบวนการสอนงาน บุคคลจะไดรั้บการสนับสนุนทีÉจะยอมรับความรับผิดชอบในการกระทาํ

ของพวกเขาเพืÉอแกไ้ขปัญหาทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานใดๆ ให้บรรลุเป้าหมายและรักษาระดบัประสิทธิภาพ

การทาํงาน การสอนงานเกีÉยวข้องกับการปฏิบติังานของพนักงานทีÉเป็นพนัธมิตรในการบรรลุ

เป้าหมายทัÊ งส่วนบุคคลและเป้าหมายองค์การ เทคนิคการให้คาํปรึกษาจะใชเ้พืÉอช่วยให้พนักงาน

จดัการกบัปัญหาส่วนตวัทีÉอาจรบกวนการบรรลุเป้าหมายเหล่านีÊ  โปรแกรมการให้คาํปรึกษาอาจจะ

แกไ้ขปัญหาดงักล่าว เช่น สารเสพติด การจดัการความเครียด การหยดุสูบบุหรีÉ  หรือการออกกาํลงักาย 

โภชนาการและการควบคุมนํÊ าหนกั 

นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยมื์ออาชีพมีความรับผิดชอบในการประสานงานการจดัการ

โปรแกรมฝึกอบรมและการพฒันาเพืÉอให้มั Éนใจว่าผูจ้ ัดการและหัวหน้างานมีความรู้และทกัษะทีÉ

จาํเป็นเพืÉอให้พวกเขามีประสิทธิภาพเหมาะสมกับตาํแหน่ง โปรแกรมเหล่านีÊ อาจรวมถึงการ

ฝึกอบรม การหมุนเวียนเปลีÉยนงาน การสมัมนาหรือหลกัสูตรในวิทยาลยัและมหาวิทยาลยั 

2. การพฒันาองคก์าร หมายถึง กระบวนการในการเพิÉมประสิทธิผลขององค์การและ

ความผาสุกของสมาชิกผ่านแนวคิดพฤติกรรมศาสตร์ การพฒันาองค์การมุ่งเน้นการเปลีÉยนแปลง

องค์การทัÊ งมหภาคและจุลภาค การเปลีÉยนแปลงระดับมหภาคมีว ัตถุประสงค์เพืÉอปรับปรุง

ประสิทธิภาพขององค์การในขณะทีÉการเปลีÉยนแปลงระดบัจุลภาคมุ่งกาํหนดทิศทางกาํกับดูแล
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บุคคลกลุ่มเลก็ๆ และทีมงาน ยกตวัอย่างเช่น หลายๆ องค์การไดพ้ยายามทีÉจะปรับปรุงประสิทธิภาพ

ขององคก์าร โดยการเสนอโปรแกรมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพนกังาน ทีÉพนกังานจาํเป็นตอ้งมีการเปลีÉยนแปลง

ขัÊนพืÊนฐานในความคาดหวงัในการทาํงาน ระบบการใหร้างวลั และการรายงานขัÊนตอนการปฏิบติังาน 

บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยมื์ออาชีพทีÉมีส่วนร่วมในการพฒันาองค์การคือ

การปฏิบติัหนา้ทีÉเปลีÉยนแปลงพนกังาน ในการเปลีÉยนแปลงมกัจะตอ้งใหค้าํปรึกษากบัผูจ้ดัการสายงาน

เกีÉยวกบักลยทุธที์Éสามารถนาํมาใชเ้พืÉอเกิดการเปลีÉยนแปลงทีÉพึงประสงค ์นกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์

มืออาชีพอาจมีส่วนเกีÉยวขอ้งโดยตรงในการดาํเนินกลยทุธ ์เช่น การอาํนวยความสะดวกในการประชุม

ของพนกังานทีÉรับผดิชอบในการวางแผนและการดาํเนินการขัÊนตอนการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนจริง 

3. การพฒันาอาชีพ คือกระบวนการต่อเนืÉองทีÉทาํใหบุ้คคลมีความกา้วหน้าผ่านชุดของ

ขัÊนตอนทีÉมีเอกลกัษณ์เฉพาะ เกีÉยวขอ้งกบัรูปแบบ และงาน การพฒันาอาชีพจะเกีÉยวขอ้งกบั 2 กระบวนการ

คือการวางแผนอาชีพและการจดัการอาชีพ การวางแผนอาชีพจะเกีÉยวขอ้งกบักิจกรรมทีÉดาํเนินการ

โดยบุคคล โดยความช่วยเหลือจากทีÉปรึกษาและคนอืÉนๆ เพืÉอประเมินทกัษะและความสามารถของ

เขาหรือเธอ เพืÉอสร้างแผนอาชีพทีÉเป็นจริง การจดัการอาชีพเกีÉยวขอ้งกบัการปฏิบติัตามขัÊนตอนทีÉ

สาํคญัเพืÉอบรรลุความสาํเร็จตามแผนงาน และโดยทั Éวไปมุ่งเนน้เกีÉยวกบัสิÉงทีÉองค์การสามารถทาํได้

เพืÉอสนบัสนุนการพฒันาอาชีพของพนักงาน มีความสัมพนัธ์ทีÉแน่นแฟ้นระหว่างการพฒันาอาชีพ

กบักิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันา แผนอาชีพสามารถดาํเนินการบางส่วนผ่านโปรแกรมการ

ฝึกอบรมขององคก์าร  

นิสดารก ์เวชยานนท ์(2551: 120-123) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า

มี 3 แนวทางใหญ่ๆ สามารถสรุปไดด้งันีÊ  

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการดาํเนินการใหบุ้คคลไดรั้บประสบการณ์และการ

เรียนรู้เพืÉอนาํมาปรับปรุงความสามารถในการทาํงานประกอบไปดว้ย 3 กิจกรรม คือ การฝึกอบรม 

การศึกษา และการพฒันา 

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการนาํกิจกรรมทีÉมีการกาํหนดและวางรูปแบบอย่าง

มีระบบมาใชเ้พืÉอเพิÉมพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึÊน 

โดยมุ่งเนน้การพฒันาใน 3 ส่วน คือ การพฒันาบุคคล การพฒันาสายอาชีพ การพฒันาองคก์าร 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

เป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงาน กระบวนการเรียนรู้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ การ

เรียนรู้จากประสบการณ์ การเรียนรู้ทีÉจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั และการเรียนรู้เพืÉอ

เตรียมตวัสาํหรับการเปลีÉยนแปลงในอนาคต  
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อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2551: 28-29) กล่าวถึงแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A. 

Eggland และ Ann Maycunich Gilley ทีÉเสนอหลกัการในการพิจารณาองค์ประกอบของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ย่างน่าสนใจ โดยใชต้าราง Matrix เป็นตวัแบบในการนาํเสนอโดยใช ้2 มิติ

ประกอบกนั คือ มิติทางดา้นจุดเนน้ (Focus) และมิติดา้นผลลพัธ์ (Results) ของกิจกรรมการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์พบว่า การพฒันาองคก์ารเป็นหนึÉงในองคป์ระกอบของงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ดงัภาพต่อไปนีÊ  

 
 

ระยะสัÊน 

(Short-Term) 

1. การพฒันา

รายบุคคล (Individual 

Development) 

 

3. การบริหารผลการ

ปฏิบติังาน 

(Performance 

Management) 

 

ระยะยาว 

(Long-Term) 

2. การพฒันาอาชีพ 

(Career 

Development) 

4. การพฒันาองคก์าร 

(Organization 

Development) 

 บุคคล 

Individual 

องคก์าร 

Organization 

 

 

ภาพทีÉ 3 กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ทีÉมา: อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ,์ กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 2551), 28. 

 

เมืÉอพิจารณา Matrix ขา้งตน้จะเห็นว่ามีองคป์ระกอบสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4 ดา้น ดงัต่อไปนีÊ  

1. การพฒันารายบุคคล (Individual Development) เป็นงานทีÉมุ่งเนน้ในส่วนบุคคล และ

เกิดผลลพัธใ์นระยะสัÊน การพฒันาความรู้ ทกัษะ และปรับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรแต่ละ

คนในองคก์ารเพืÉอใหส้ามารถทาํงานปัจจุบนัทีÉตนรับผิดชอบได ้โดยผ่านเครืÉองมือทีÉมกัจะนิยมใช้

กนัมาก นั Éนก็คือการฝึกอบรม (Training) 

2. การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นงานทีÉมุ่งเนน้ส่วนบุคคลและเกิดผลลพัธ์

ในระยะยาว ซึÉงหมายถึงการวิเคราะห์ความจาํเป็น เป็นรายบุคคล ในส่วนของความสนใจ ค่านิยม 

การมุ่งเนน้ Focus 

ผลลัพ
ธ์ (R

esults) 
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ความสามารถ เพืÉอทีÉจะนาํขอ้มลูทีÉไดรั้บไปใชใ้นการวางแผนพฒันาใหพ้นกังานมีความรู้ และทกัษะ

ในการทาํงานเพืÉองานในอนาคต 

3. การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นงานทีÉมุ่งเน้นภาพรวม

ของทัÊงองคก์าร และเกิดผลในระยะสัÊน ซึÉงหมายถึงการมุ่งปรับปรุงผลงานขององค์การ โดยมีเป้าหมาย

เพืÉอประกนัหรือรับรองว่าบุคลากรจะตอ้งมีความรู้ ทกัษะ มีแรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอ้มทีÉดีใน

การสนบัสนุนใหบุ้คลากรสร้างผลงานไดอ้ยา่งสมัฤทธิÍ ผล 

4. การพฒันาองคก์าร (Organization Development) เป็นงานทีÉมุ่งเนน้ภาพรวมองค์การ 

และเกิดผลในระยะยาว ซึÉงหมายถึงการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้าง

องคก์าร การสร้างวฒันธรรมองคก์าร การกาํหนดกลยทุธแ์ละกระบวนการบริหารงาน และการสร้างให้

เกิดภาวะผูน้าํ 

อนิวชั แกว้จาํนงค ์(2552: 165-166) กล่าวว่า สาํหรับองคก์ารสมยัใหม่จะใชกิ้จกรรมการ

เรียนรู้ การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การจดัการความรู้ การฝึกอบรมและการพฒันาสายงานอาชีพ

ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร กล่าวโดยสรุปไดด้งันีÊ  

1. การเรียนรู้เป็นขัÊนตอนการปฏิบติัทีÉก่อให้เกิดการเปลีÉยนแปลงไปในแนวทางทีÉดี

อย่างถาวรในพฤติกรรมของบุคคล โดยพบว่าการเรียนรู้ในองค์การสามารถดาํเนินการได้ใน 3 

ระดบั ไดแ้ก่ การเรียนรู้ระดบัรายบุคคล การเรียนรู้ระดบักลุ่มและการเรียนรู้ระดบัองคก์าร 

2. องคก์ารแห่งการเรียนรู้คือองคก์ารทีÉสามารถดาํเนินการเพืÉอให้บุคคลในองค์การได้

เพิÉมขีดความสามารถของตนเองโดยเชืÉอมโยงขีดความสามารถนัÊนส่งผา่นไปยงับุคคลอืÉนในองคก์าร

ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์คือการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลและการดาํเนินงานขององค์การทาํให้

องคก์ารบรรลุในสิÉงทีÉตอ้งการและสามารถดาํรงอยู่ได ้การพฒันาเพืÉอไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้

ตอ้งอาศยัผูน้าํทีÉมีมุมมอง มีวิสยัทศัน์กวา้งไกลและมีอาํนาจตดัสินใจในเรืÉองสาํคญัๆ ได ้โดยเฉพาะ

ประสบการณ์ในอดีตทัÊงทีÉผา่นความลม้เหลวและการประสบผลสาํเร็จอาจตอ้งนาํมาบอกกล่าวและ

แบ่งปันความรู้ ความเขา้ใจและตดัสินใจร่วมกนั ดงันัÊน เพืÉอการไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้

ผูบ้ริหารจึงตอ้งกลา้ทีÉจะแสดงบทบาทดา้นนโยบาย กาํหนดกลยุทธ์องค์การและเป็นผูน้าํในการ

สนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้และการเปลีÉยนแปลงทีÉดีภายในองคก์าร 

3. การจดัการความรู้เป็นการประมวลขอ้มูลหรือการสร้างนวตักรรมใหม่จากแนวคิด

และการปฏิบัติทัÊ งทีÉ เป็นของตนเองและของผูอื้Éนในกิจกรรมทุกกิจกรรมขององค์การแลว้นํามา

จดัเก็บอยา่งดีเพืÉอเป็นแหล่งขอ้มูลทีÉบุคคลสามารถเขา้ถึงได ้ทัÊ งนีÊ  ความรู้ทีÉพบในองค์การสามารถ

จาํแนกได ้2 ประเภท ไดแ้ก่ ความรู้ทีÉฝังอยู่ในตวัคนและความรู้ทีÉชดัแจง้ ในการจดัการความรู้ให้
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ประสบผลสาํเร็จจาํเป็นตอ้งอาศยัองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ การแสวงหาความรู้ การสร้าง

ความรู้ การจดัเก็บและคน้คืนความรู้และการถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน ์

4. การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมทีÉกาํหนดขึÊนเพืÉอทาํให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีการ

เรียนรู้จนสามารถพฒันาเป็นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ รวมถึงปรับเปลีÉยนพฤติกรรมให้เป็นไป

ในทิศทางทีÉจะเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานและหน่วยงานในองค์การ จึงพบว่าการฝึกอบรมของ

องค์การดาํเนินอย่างต่อเนืÉองและไม่มีวนัสิÊนสุดเนืÉองจากการเปลีÉยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม

สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจตลอดเวลามีผลทาํให้องค์การตอ้งปรับเปลีÉยนกิจกรรมในการดาํเนินงาน

เช่นเดียวกนั จึงตอ้งสร้างโอกาสในการเรียนรู้ให้กบับุคคลในองค์การ วตัถุประสงค์การฝึกอบรม

เพืÉอการเรียนรู้ทีÉถกูตอ้งเกีÉยวกบัองคก์าร เพืÉอเพิÉมพนูความรู้ใหก้บัพนกังานใหม่และพนกังานเก่าและ

เพืÉอการปรับเปลีÉยนพฤติกรรม จากวตัถุประสงค์ดงักล่าวขอ้งตน้พบว่าองค์การทีÉจดัให้มีกิจกรรม

การฝึกอบรมอย่างต่อเนืÉองจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคลในองค์การแลว้ยงั

ก่อใหเ้กิดการทาํงานทีÉประหยดัเนืÉองจากบุคคลไดเ้รียนรู้กระบวนการในการทาํงานทีÉถูกตอ้งทาํให้

ลดระยะเวลาในการเรียนรู้งานและองคก์ารเกิดการประหยดัจากการเรียนรู้ในงานนัÊน การฝึกอบรม

ยงัช่วยลดภาระการทาํงานของหัวหน้างานหรือพีÉเลีÊยงในการให้การดูแลพนักงานใหม่โดยการส่ง

พนกังานเขา้รับการฝึกอบรมแทนและการฝึกอบรมยงัมีส่วนในการสร้างขวญักาํลงัใจและมองเห็น

อนาคตของตนเองเมืÉอตอ้งเขา้ร่วมงานกบัองคก์ารเป็นเวลานานๆ  

5. การพฒันาสายอาชีพ สาํหรับพนักงานใหม่ทุกคนเมืÉอไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงานใน

องค์การย่อมมีความหวงัทีÉจะมีความก้าวหน้าในหน้าทีÉการงาน หากองค์การให้ความสําคญักับ

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ย่อมต้องดําเนินการทุกอย่างเพืÉอสร้างความมั Éนคงและ

หลกัประกนัใหก้บัพนกังานว่าเมืÉอไดเ้ขา้ร่วมกบัองคก์ารแลว้ทุกคนจะมีความกา้วหนา้ในอาชีพ การ

พฒันาสายอาชีพของบุคคลจาํเป็นตอ้งพิจารณาเส้นทางกา้วหน้าในสายอาชีพ การวางแผนอาชีพ 

การจดัการงานอาชีพและการวางแผนสืบทอดตาํแหน่งงานร่วมดว้ยเสมอ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดเรืÉององค์ประกอบของระบบของเดวิด อีสตนั 

อธิบายไดว้่าระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์องค์ประกอบสาํคญัคือ ปัจจยันาํเขา้ ซึÉงไดแ้ก่ คน 

เงิน และวิทยาการ กระบวนการแปรสภาพ ซึÉงไดแ้ก่ การศึกษา การฝึกอบรม พฒันา และปัจจยันาํออก

ซึÉงไดแ้ก่ คนทีÉมีคุณภาพ และขอ้มูลป้อนกลบัไดแ้ก่ ระบบสารสนเทศการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

(มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, สาขาวิชาวิทยาการจดัการ, 2553: 1-51) 
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ภาพทีÉ 4 การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดเชิงระบบ 

ทีÉมา: มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, สาขาวิชาวิทยาการจดัการ, เอกสารการสอนชุดวิชาการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ = Human Resources Development หน่วยทีÉ 1-7. พิมพ์ครัÊ งทีÉ 2. (นนทบุรี: 

สาํนกัพิมพม์หาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช, 2553), 1-51. 

 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, สาขาวิชาวิทยาการจดัการ (2553: 1-71-1-74) กล่าวถึง

กิจกรรมทีÉเกีÉยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถจดัเป็นกลุ่มกิจกรรมหลกัได ้3 กลุ่มกิจกรรม คือ  

1. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมทีÉจดัทาํขึÊนเพืÉอปรับปรุงการปฏิบติัหน้าทีÉเกีÉยวกบังานทีÉ

บุคคลกระทาํอยูห่รือถกูว่าจา้งใหก้ระทาํ รวมถึงกิจกรรมเพืÉอให้บุคคลไดมี้โอกาสเลืÉอนระดบัไปสู่

ตาํแหน่งทีÉสูงขึÊ นในสายงานเดียวกันขององค์การนัÊ นๆ เป้าหมายทีÉสําคญัของการฝึกอบรมเพืÉอ

เปลีÉยนแปลงพฤติกรรมทีÉมีอยูไ่ปสู่พฤติกรรมทีÉตอ้งการขององค์การ  การฝึกอบรมจะประกอบดว้ย

สิÉงสาํคญั 3 ดา้น คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติหรือเจตคติ (Attitude) การ

ฝึกอบรมดา้นความรู้เป็นการเพิÉมพนูความรู้ของทรัพยากรมนุษยใ์นสิÉงทีÉจาํเป็นสาํหรับการทาํงานใน

ตาํแหน่งงานทีÉเป็นอยู ่เช่น เพิÉมพนูความรู้เกีÉยวกบัการใชเ้ครืÉองมือเครืÉองจกัรในการทาํงาน หรือการ

เพิÉมพนูความรู้ภาษาต่างประเทศ คอมพิวเตอร์ การบริการ วิธีทาํงาน การปฏิบติังานในองคก์ารนัÊนๆ 

เป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทัÊงระดบัผูป้ฏิบติังานและระดบัผูบ้ริหาร สาํหรับการฝึกอบรมดา้น

ทศันคติเป็นการปรับเปลีÉยนความเชืÉอและความศรัทธาของทรัพยากรมนุษย ์การปฐมนิเทศจะเป็น

การฝึกอบรมทีÉเนน้ดา้นทศันคติแก่ทรัพยากรมนุษยใ์หม่ทีÉเขา้ปฏิบติังาน เพืÉอให้ไดรั้บทราบขอ้มูล

ขององคก์ารและจะไดน้าํมาเปรียบเทียบกบัทศันคติของบุคคลเพืÉอการตดัสินใจร่วมงานกบัองค์การ

นัÊนๆ ต่อไปหรือไม่ การฝึกอบรมดา้นทศันคติเป็นสิÉงจาํเป็นสาํหรับทรัพยากรมนุษยที์Éตอ้งปฏิบติั

หนา้ทีÉทีÉจะตอ้งติดต่อกบับุคคลเป็นจาํนวนมากและบ่อยๆ 

 

 

 

 

 

 

 

ขอ้มูลป้อนกลบั 

 

ปัจจัยนําเข้า 

- ทรัพยากรมนุษย ์

- ทรัพยากรการเงิน 

- ทรัพยากรวิทยาการ 

ปัจจัยนําออก 

- ทรัพยากรมนุษย ์

  ทีÉมีคุณภาพมากขึÊน 

กระบวนการ 

- การศึกษา 

- การฝึกอบรม 

- การพฒันา 
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วิธีการทีÉจะนํามาใชใ้นการฝึกอบรมมีอยู่หลายวิธีดว้ยกนั เช่น การฝึกหัดปฏิบติังาน 

การสอนงานโดยผูบ้งัคบับญัชา การสอนในห้องเรียน การสอนแนะ (Coaching) การฝึกอบรมดว้ย

ตนเองจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ การฝึกอบรมในห้องเรียนเสมือนจริง การแสดงบทบาทสมมติ 

เป็นตน้ นอกจากนัÊนยงัรวมถึงการฝึกอบรมทีÉจดัขึÊนโดยโรงเรียนหรือมหาวิทยาลยั และสถาบนัต่างๆ 

ทีÉเปิดรับผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทีÉทาํงานอยูใ่นองคก์ารต่างๆ 

2. การศึกษา การใหก้ารศึกษาเป็นกิจกรรมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยที์ÉจดัขึÊนเพืÉอ

ปรับปรุงสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยที์Éทาํงานในองคก์ารใหท้าํงานดีขึÊน และเป็นไปในทิศทางทีÉ

ตอ้งการ การศึกษามีจุดเนน้ทีÉทรัพยากรมนุษยม์ากกว่างาน วตัถุประสงค์ของการศึกษาก็เพืÉอเตรียม

ทรัพยากรมนุษยส์าํหรับการเลืÉอนตาํแหน่งทีÉสูงขึÊนในองคก์ารกบัเป็นการพฒันาอาชีพ หากจะมีการ

เลืÉอนตาํแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการทีÉทาํหนา้ทีÉปฏิบติัการผลิตให้มีตาํแหน่งสูงขึÊน คือเลืÉอนขึÊน

เป็นหวัหนา้งาน การใหก้ารศึกษาทางดา้นทศันคติเกีÉยวกบัมนุษยสัมพนัธ์ และการบงัคบับญัชาจะ

เป็นสิÉงทีÉสาํคญัสาํหรับโครงการการศึกษาของทรัพยากรมนุษย ์เนืÉองจากผูที้Éยา้ยไปสู่ตาํแหน่งใหม่

จะเผชิญกบัความสมัพนัธแ์บบใหม่ทีÉตนยงัไม่คุน้เคย การใหก้ารศึกษาเรืÉองใหม่จึงเป็นความจาํเป็น

เพืÉอสร้างความพร้อมใหส้ามารถปรับตวัเขา้ทาํหนา้ทีÉในสิÉงแวดลอ้มใหม่ได ้

สาํหรับวิธีการให้การศึกษาในองค์การนัÊนใชว้ิธีการเช่นเดียวกบัการฝึกอบรม แต่จะ

ต่างกนัตรงทีÉวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม ทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงค์ทีÉเฉพาะเจาะจงและ

เกีÉยวข้องกับการทาํงานในตาํแหน่งหน้าทีÉทีÉ เป็นอยู่ในปัจจุบันโดยตรง ส่วนวตัถุประสงค์ของ

การศึกษามุ่งใหค้วามรู้เพืÉอทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารไดมี้โอกาสทีÉจะเจริญกา้วหนา้ในหน้าทีÉการ

งานหรือตาํแหน่งทีÉสูงขึÊนกว่าเดิม วิธีการทีÉนิยมใชใ้นการใหก้ารศึกษาไดแ้ก่การสัมมนาและการจดั

ศึกษาดูงานนอกสถานทีÉ การใหก้ารศึกษาทัÊ งในระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศยั การศึกษาจาก

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ การศึกษาต่อในระบบทางไกล การศึกษาต่อจากมหาวิทยาลยัเสมือนจริง 

และอืÉนๆ 

3. การพฒันา การพฒันาเป็นการเตรียมทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอให้สามารถกา้วทนักบัการ

พฒันาเปลีÉยนแปลงหรือการเติบโต (Organization Development) ขององคก์าร วตัถุประสงคข์องการ

พฒันาเพืÉอใหเ้กิดความยดืหยุน่ คล่องตวั รวมทัÊงการอยูร่อดและสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั

ขององคก์ารในอนาคต หากมองในแง่ของการลงทุน การพฒันาจะเป็นเรืÉองทีÉเสีÉยงกว่าการศึกษาและ

การฝึกอบรมเนืÉองจากมีผลกระทบมากจากภายนอก สาํหรับปัจจยัสาํคญัทีÉทาํให้จาํเป็นตอ้งมีโครงการ

พฒันาพนกังาน ไดแ้ก่ การเปลีÉยนแปลงรูปแบบใหม่ขององคก์ารภายใน การปรับปรุงองค์การใหม่ 

(reorganization) และธรรมชาติของแรงงานซึÉงแสวงหาวิธีใชศ้กัยภาพทีÉมีอยู่อย่างเต็มทีÉ อย่างไรก็ตาม 

ในทางปฏิบติั การพฒันาเป็นการวางแผนเพืÉอใหท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์ารไดคุ้น้เคยกบัขอบเขต
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ของกิจกรรมทีÉไม่สมัพนัธก์บัตาํแหน่งหนา้ทีÉทีÉปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั แต่เป็นเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งเป็นอยา่ง

มากกบัอนาคต เป็นเรืÉองทีÉองคก์ารพยายามปรับเปลีÉยนและพฒันาพฤติกรรมของบุคลากรไปพร้อมๆ 

กบัการพฒันาองคก์าร ซึÉงกิจกรรมนีÊ เป็นกิจกรรมทีÉตวับุคคลเองควรเขา้มามีส่วนร่วมรับผดิชอบดว้ย 

โดยการพิจารณาวิธีการพฒันาตนเอง ทัÊงในดา้นบุคลิกภาพ ทศันคติ ทกัษะ ความสามารถ ซึÉงลว้น

เป็นตวัแปรทีÉอยูใ่นอาํนาจการควบคุมของตวับุคคลซึÉงอาจพฒันาให้เพิÉมพนูขึÊนหรือมีความยืดหยุ่น

มากขึÊนไดโ้ดยตวัทรัพยากรมนุษย ์โดยองคก์ารมีส่วนส่งเสริมการสนบัสนุน 

วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ระทาํไดโ้ดยการเพิÉมพูนทกัษะและความสามารถของ

ทรัพยากรมนุษยจ์ากทัÊงภายในและภายนอกองคก์าร การปรับปรุงบุคลิกภาพ เปลีÉยนแปลงทศันคติ 

นอกจากนัÊนองคก์ารอาจจดัใหมี้การเรียนรู้งานอยา่งเป็นระบบเพืÉอสร้างเสริมประสบการณ์เพิÉมขึÊน 

อนัจะเป็นผลทาํใหท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมีโลกทศัน์ทีÉกวา้งไกล ไดเ้รียนรู้งานดา้นอืÉนๆ (cross 

job exposure) เพืÉอทาํใหท้รัพยากรมนุษยไ์ดท้ราบถึงสิÉงทีÉไม่เคยทราบมาก่อน เพืÉอสร้างทศันคติทีÉดี

ใหก้บัทรัพยากรมนุษย ์อนัจะทาํใหเ้ขา้ใจการพฒันาขององคก์ารไดดี้ขึÊน การจดัโครงการแลกเปลีÉยน 

(exchange program) มีวตัถุประสงคเ์พืÉอใหท้รัพยากรมนุษยใ์นระดบัผูบ้ริหารขององค์การไดมี้ประสบการณ์

ใหม่  ๆแปลก  ๆทีÉไม่เคยพบเห็นมาก่อน ซึÉงจะทาํใหไ้ดมี้การพฒันาความคิดริเริÉ ม มีทศันะเกีÉยวกบัองค์การ

และสงัคมกวา้งขวางขึÊน สามารถปรับปรุงตนเองและองคก์ารไดส้อดคลอ้งกบัภาวะการเปลีÉยนแปลง

และการเจริญเติบโตขององคก์าร นอกจากนัÊนยงัมีวิธีอืÉนๆ เช่น การระดมความคิด การสัมมนา การ

ดูงาน การฝึกงานในองคก์ารอืÉนๆ หรือเป็นกรรมการทีÉปรึกษา เป็นตน้ 

การพฒันาในลกัษณะนีÊ เป็นการรวมหรือบูรณาการความตอ้งการของทรัพยากรมนุษย์

เขา้กบัความตอ้งการขององคก์าร ผลลพัธ์ทีÉไดคื้อ การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีเป้าหมายและ

เป็นกลไกทีÉมีประสิทธิภาพ ซึÉงจะนาํไปสู่ความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารในทีÉสุด 

จิรประภา อคัรบวร (2554: 41-51) ไดเ้สนอการประยุกต์ใชใ้นแนวคิดการพฒันาคน

แบบองคร์วม (WPD-Whole Person and Development) ของ City University of  Hong Kong โดยมี

7 มิติในการพฒันาคนอย่างสมบูรณ์ ไดแ้ก่ การพฒันาดา้นปัญญา (Intellectual Development) การ

พฒันาดา้นจิตวิญญาณ (Spiritual Development) การพฒันาดา้นร่างกาย (Physical Development) 

การพฒันาดา้นสงัคม (Social Development) การพฒันาดา้นสุนทรียศาสตร์ (Aesthetics Development)  

การพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) และการพฒันาดา้นอารมณ์ (Emotional Development) 

ซึÉงมิติทัÊง 7 กล่าวโดยสรุปไดด้งันีÊ  

1. การพฒันาดา้นปัญญา (Intellectual Development) จะทาํให้คนมีความสามารถทีÉจะ

เรียนรู้จากประสบการณ์ชีวิต สามารถทาํการตดัสินใจ แกปั้ญหา และหลุดพน้จากความยากลาํบากได ้

การพฒันาดา้นนีÊ จึงเป็นทีÉนิยมมากทีÉสุดในบรรดารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น การเขา้รับ
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การฝึกอบรม การศึกษาเพิÉมเติม วิธีการพฒันาทีÉเป็นทีÉยอมรับในปัจจุบนัว่าไดผ้ลมากทีÉสุด คือ การ

ไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานจริง (Project Assignment) อนัจะทาํให้เรียนรู้จนเกิดปัญญาตามมา 

และกลายเป็นประสบการณ์ทีÉสาํคญั 

2. การพฒันาดา้นจิตวิญญาณ (Spiritual Development) จิตวิญญาณเป็นความสามารถ

ในการคน้หา พฒันาตนเองโดยสามารถเชืÉอมโยง และแสดงออกถึงสิÉงทีÉเป็นคุณค่าของชีวิตตาม

ความเชืÉอ ค่านิยม หลกัการคุณธรรม และจริยธรรม โดยมีแนวทางในการพฒันาแบ่งเป็น 2 วิธี คือ 

สมาธิ และวิปัสสนา ผลจากการฝึกนอกจากจะทาํใหผู้ฝึ้กมีสุขภาพใจดีขึÊนแลว้ ยงัทาํใหสุ้ขภาพกายดี

ขึÊนอีกดว้ย อนัจะส่งผลถึงประสิทธิภาพการทาํงานในทีÉสุด เนืÉองจากเมืÉอมีสติก็ทาํให้งานผิดพลาด

นอ้ยลง หรือมีความสามารถทาํงานไดร้วดเร็วขึÊน 

3. การพฒันาด้านร่างกาย (Physical Development) หลายองค์การหันมาศึกษาเรืÉ อง 

“Ergonomi” หรือศาสตร์ทีÉ ว่าด้วยการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของคนกับงานทีÉทําอยู่ เพืÉอหา

ความสัมพนัธ์อนัเหมาะสมระหว่างสรีระของมนุษย ์ท่าทางขณะปฏิบติั สภาพแวดลอ้มของการ

ทาํงาน และอุปกรณ์เครืÉ องมือสํานักงาน เนืÉองจากประสิทธิภาพในการทาํงานขึÊ นอยู่กับความ

สะดวกสบายของบุคคลขณะทํางาน ถา้ละเลยเรืÉ องความสะดวกสบายของบุคคลขณะทาํงาน

นอกจากจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการทาํงานตํÉากว่าเกณฑม์าตรฐานแลว้ ยงันาํมาซึÉงความเจ็บป่วยทีÉ

เกิดสะสมต่อเนืÉองมาอยา่งชา้ๆ โดยทีÉเราสงัเกตไม่เห็น  

4. การพฒันาดา้นสงัคม (Social Development) การพฒันาดา้นสังคม หมายถึง ความสามารถ

ในการแสดงออกซึÉงบทบาททางสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม ไม่รู้สึกขดัเขิน รวมถึงความสามารถในการ

พฒันาสัมพนัธภาพกบัผูอื้Éน สามารถสร้างเครือข่าย ให้ความเคารพต่อความเชืÉอ และความคิดเห็นทีÉ

แตกต่าง เมืÉอบุคลากรเริÉ มตน้การทาํงานในองค์กร กระบวนการขดัเกลาทางสังคมจึงเป็นเรืÉ องทีÉ

ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยม์กัให้ความสาํคญัอย่างมาก ซึÉงมกับรรจุอยู่ในหลกัสูตรปฐมนิเทศ แต่เมืÉอ

บุคลากรเติบโตในองคก์ารทาํงานระดบัสูงขึÊนไป ในการจดัทาํแผนการพฒันาส่วนบุคคล (IDP) ควร

เพิÉมกิจกรรม เช่น การเขา้เรียนหลกัสูตรการพฒันาบุคลิกภาพ หรือการออกงานสงัคมเพืÉอทาํการฝึก

การเขา้สงัคม โดยมีเพืÉอนหรือคู่หู (Buddy) ทีÉจะคอยเป็นโคช้ หรือผูใ้หค้าํแนะนาํไปงานสงัคมดว้ยกนั 

5. การพฒันาดา้นสุนทรียศาสตร์ (Aesthetics Development) ช่วยทาํใหม้นุษยเ์กิดความ

สงบชั Éวคราว กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์เกิดสมดุลทางอารมณ์ และเติมเต็มชีวิตดว้ยความสนใจ

ทีÉหลากหลาย และเพืÉอส่งเสริมการพฒันาการเขา้สงัคมทีÉกล่าวมาแลว้ เพืÉอทาํให้ผูที้Éไดรั้บการพฒันา

ดา้นสุนทรียศาสตร์มีเรืÉองในการสนทนาเมืÉอเขา้สู่วงสังคม การพฒันาบุคลากรดา้นสุนทรียศาสตร์

สามารถทาํไดโ้ดยง่าย เช่น การสอนเรืÉองการวาดภาพ ชมรมดา้นกีฬา ท่องเทีÉยว ดูนก ทาํสวน ฯลฯ 
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6. การพฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) การพฒันาอาชีพเป็นความสามารถใน

การเลือกอาชีพ พฒันาแผนและกลยุทธ์ในอาชีพ การปรับตวัสอดรับกบัความทา้ทายของอาชีพใน

แต่ละช่วง การเติบโตในอาชีพทีÉเลือก การไดรั้บความพึงพอใจในอาชีพ และสามารถรักษาสมดุล

ของอาชีพกบัส่วนอืÉนๆ ในชีวิต ซึÉงการพฒันาด้านอาชีพนัÊนเป็นการจดัทาํแผนการพฒันาทีÉตอ้ง

พิจารณาให้มีความสัมพนัธ์อย่างมากกับการวางแผนชีวิตส่วนตัว ครอบครัว เพืÉอให้บุคลากร

สามารถดาํเนินชีวิตการทาํงานในองคก์ารแห่งนัÊนไดต่้อไป  

7. การพฒันาดา้นอารมณ์ (Emotional Development) การพฒันาดา้นอารมณ์เป็นการ

พฒันาเพืÉอใหเ้กิดการสมดุลของอารมณ์ตนเองกบัสถานการณ์แวดลอ้มและกบัผูอื้Éน รวมถึงความสามารถ

ในการตระหนกั ยอมรับ และแสดงออก อารมณ์ของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม นอกจากนีÊ เป็นความสามารถ

ในการตระหนกั ตอบสนองต่ออารมณ์อืÉนอยา่งเหมาะสม และดว้ยความเคารพ ซึÉงในปัจจุบนัมี 2 วิธี

หลกั ๆ คือ 1. การรับคาํปรึกษา (Counseling) เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาทีÉมีจุดมุ่งหมายเพืÉอให้ผู ้

มาขอคาํปรึกษาไดใ้ชค้วามสามารถทีÉเขามีอยู่นัÊนในการจดัการกบัปัญหาของเขาได ้สามารถตดัสินใจ

แกปั้ญหาไดด้ว้ยตวัของเขาเอง โดยกระบวนการใหค้าํปรึกษานีÊ จะเน้นการใชค้าํถาม (Questioning) 

และการสะทอ้นกลบั (Reflection) เพืÉอใหผู้รั้บการปรึกษาเป็นผูต้ดัสินใจทีÉจะปรับเปลีÉยนพฤติกรรม

ของตนเอง โดยการปรับเปลีÉยนนีÊ จะไดรั้บการติดตามผลในระยะเวลาหนึÉ ง จนผูไ้ดรั้บการปรึกษา

ไดรั้บการพฒันาดา้นอารมณ์ จนมีการแสดงออกทีÉส่งเสริมการทาํงานทีÉดี 2. การโคช้ (Coaching) ใช้

เพืÉอพฒันาบุคลากรในหลาย ๆ ระดบั หากเป็นการพฒันาบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เป็น

การโคช้เพืÉอให้ทาํงานและสามารถปรับตวักบัการทาํงาน โดยมีการพฒันากลุ่มหัวหน้างานให้มา

เป็นโคช้ ส่วนการโคช้ของบุคลากรในระดบับริหารมกัเป็นการโคช้ดา้นการพฒันาภาวะผูน้าํ ซึÉง

มกัจะเรียกกนัว่า Executive Coach คือเป็นการจา้งโคช้มืออาชีพจากภายนอกมาเป็นผูค้อยให้คาํแนะนาํ

อยา่งเป็นระบบ ซึÉงการโคช้ส่วนใหญ่มีวตัถุประสงค์เพืÉอการพฒันาศกัยภาพ และการปรับเปลีÉยน

พฤติกรรม  

สุจิตรา ธนานนัท ์(2554: 21-32) ไดเ้สนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยที์Éสาํคญั 

4 แนวทาง กล่าวโดยสรุปไดด้งันีÊ  

1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของบุคคลเพืÉอทีÉจะปรับปรุง

และเพิÉมพูนความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) ทกัษะ (Skill) ทศันคติ (Attitude) 

และพฤติกรรม (Behavior) อนัเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดการเปลีÉยนแปลงในพฤติกรรมและ

ทศันคติต่อการปฏิบติังานในหนา้ทีÉใหมี้ประสิทธิภาพยิ ÉงขึÊน 
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2. การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมทีÉจดัขึÊนเพืÉอการเรียนรู้สาํหรับงานในอนาคต 

และเป็นการเตรียมคนเพืÉอเลืÉอนตาํแหน่งและการพฒันาสายงานอาชีพ เช่น การส่งเสริมให้มีการดู

งาน หรือการส่งบุคลากรไปศึกษาต่อทัÊงภายในประเทศและต่างประเทศ 

3. การพฒันา (Development) เป็นกิจกรรมการพฒันาทีÉเนน้คนและงานในอนาคต เป็น

การลงทุนในระยะยาว เพืÉอใหเ้กิดความเจริญเติบโตขององคก์าร ประกอบดว้ย กิจกรรมการฝึกอบรม

และการพฒันาในระดบับุคคล การพฒันาสายงานอาชีพ และการพฒันาองคก์าร 

4. การเรียนรู้ (Learning) ถือเป็นกระบวนการของการไดม้าซึÉงความรู้โดยผ่านประสบการณ์

ทีÉนาํไปสู่การเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอยา่งถาวร มีอยู ่3 ระดบั คือ การเรียนรู้ในระดบับุคคล 

การเรียนรู้ในระดบักลุ่ม และการเรียนรู้ในระดบัองคก์าร 

หากพิจารณาถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ัÊง 4 แนวทางจะเห็นไดว้่ามีความแตกต่าง

กนัดงัจะเห็นไดจ้ากตารางต่อไปนีÊ  

 

ตารางทีÉ 1 แสดงความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา การพฒันา และการเรียนรู้ 

กิจกรรม จุดเน้น การพิจารณาเชิงเศรษฐกิจ การประเมินผล ความเสีÉยง 

การฝึกอบรม งานปัจจุบนั เป็นค่าใชจ่้าย จากการปฏิบติั ต ํÉา 

การศึกษา งานในอนาคตซึÉ งแต่ละ

คนตอ้งศึกษาไว ้

การลงทุนระยะสัÊน จากการปฏิบติัใน

อนาคต 

ปานกลาง 

การพฒันา คนและงานในอนาคต การลงทุนระยะยาว ทาํไดย้ากมาก สูง 

การเรียนรู้ คนและงานในอนาคต การลงทุนระยะยาว จากการปฏิบติัใน

อนาคต 

ปานกลาง 

ทีÉมา: สุจิตรา ธนานนัท,์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์=Human Resources Development. พิมพค์รัÊ งทีÉ 6. 

(กรุงเทพฯ: ทีพีเอน็ เพรส, 2554), 23.  

 

จากการศึกษาแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่าการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยมี์หลากหลายแนวทาง อาทิเช่น การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันาอาชีพ การพฒันา

รายบุคคล และการเรียนรู้  ซึÉงเป็นกิจกรรมทีÉมุ่งเนน้ในการเปลีÉยนแปลง ปรับปรุง และพฒันาในเรืÉอง

ของความรู้ ทักษะ ความสามารถ สมรรถนะ และทัศนคติของบุคคล เพืÉอให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบติังานทัÊงในปัจจุบนัและอนาคต รวมถึงมีความหนา้ในตาํแหน่งงานและสายอาชีพ  นอกจากนีÊ

ยงัมีกิจกรรมการพฒันาองค์การ ซึÉงเป็นกิจกรรมทีÉมุ่งเน้นในการเตรียมทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอให้

สามารถกา้วทันกับการพฒันา การเปลีÉยนแปลงและการเติบโตขององค์การ อาจกล่าวไดว้่าการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ จะนาํไปสู่ความสาํเร็จในการพฒันาองคก์าร 
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ในการวิจยัครัÊ งนีÊผูว้ิจยัมีความสนใจทีÉจะศึกษาแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง McLagan (1989) 

และ Werner and Desimone (2006) ในส่วนของกิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันา ทีÉมุ่งเน้นแนว

ทางการสร้างและวางแผนการเรียนรู้ทีÉช่วยพฒันาความสามารถหลกัให้กบับุคคลทีÉจะปฏิบติังานใน

ปัจจุบนัหรือในอนาคต โดยการฝึกอบรมและการพฒันา มุ่งเน้นไปทีÉการเปลีÉยนแปลงหรือปรับปรุง

ความรู้ ทกัษะและทศันคติของบุคคล การฝึกอบรมมกัจะเกีÉยวขอ้งกบัการทาํให้พนักงานมีความรู้

และทกัษะทีÉจาํเป็นในการทาํงานเฉพาะกิจหรืองานทั Éวไป ความพยายามในการเปลีÉยนแปลงทศันคติ 

(เช่น ในการฝึกอบรมการล่วงละเมิดทางเพศ) กิจกรรมการพฒันามีความสาํคญัในระยะยาวเกีÉยวกบั

การเตรียมความพร้อมสาํหรับความรับผดิชอบในการทาํงานในอนาคต และยงัเพิÉมขีดความสามารถ

ของพนักงานในการดาํเนินงานปัจจุบันของพวกเขา ซึÉ งกิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันา

ดงักล่าวมีเนืÊอหาครอบคลุม สอดคลอ้งกบัการพฒันาบุคลากรและมีความเหมาะสมกบัหน่วยงานทีÉ

ใชใ้นการศึกษา  

 

แนวคดิและทฤษฎีเกีÉยวกบับรรยากาศองค์การ 

 

ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การไม่ไดขึ้Êนอยู่กบัสภาพแวดลอ้ม

ขององค์การทีÉมองเห็นไดเ้ท่านัÊน แต่ขึÊนอยู่กบัการรับรู้ของบุคลากรทีÉมีต่อบรรยากาศองค์การใน

หน่วยงานทีÉพวกเขาทาํงานอยูด่ว้ย ซึÉงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไว ้ดงันีÊ  

Tagiuri (1968: 27 quoted in Stringer, 2002: 8) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า บรรยากาศองค์การ

คือคุณภาพของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ไดแ้ก่ (A) มีประสบการณ์โดยสมาชิก (B) มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมของพวกเขาและ (C) สามารถอธิบายไดใ้นแง่ของค่านิยมทีÉมีลกัษณะเฉพาะ (หรือคุณลกัษณะ) 

ขององคก์าร  

Stringer (2002: 9) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า บรรยากาศองค์การคือชุดและรูปแบบ ลกัษณะเฉพาะ

ของสิÉงแวดลอ้มองคก์ารทีÉมีผลในการกระตุน้แรงจูงใจของสมาชิกในองคก์าร 

Lussier (2010: 505) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า บรรยากาศองคก์ารคือ คุณภาพของสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์ารตามการรับรู้ของสมาชิกองคก์าร การรับรู้บรรยากาศของพนักงานทีÉมีต่อบรรยากาศ

ภายในองคก์าร 

นกัวิชาการชาวไทยไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวด้งันีÊ  

สมยศ นาวีการ (2547: 192-193) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า บรรยากาศขององค์การมีลกัษณะ

เป็นสิÉงทีÉเชืÉอมโยงทางดา้นหนึÉงเป็นลกัษณะขององคก์ารทีÉมองเห็นได ้เช่น โครงสร้าง กฎ และแบบ
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ของความเป็นผูน้าํบรรยากาศเป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลกัษณะทีÉมองเห็นไดข้ององคก์ารเหล่านีÊ

ทีÉเกิดขึÊนกบัพนกังาน ส่วนอีกทางดา้นหนึÉงของบรรยากาศคือ ขวญัและพฤติกรรมของพนกังาน พฤติกรรม

และขวญัของพนกังานไม่ไดเ้ป็นสิÉงทีÉขึÊนอยูก่บัแบบของความเป็นผูน้าํหรือโครงสร้างขององคก์ารทีÉ

แทจ้ริง บุคคลแต่ละคนมองดูโลกโดยผา่นทางหนา้ต่างทีÉแตม้ดว้ยค่านิยม ความตอ้งการ และบุคลิกภาพ

ของเขาเอง การรับรู้ทีÉมีต่อโลกเหล่านีÊ เป็นสิÉงทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติของเขา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 5  แสดงบรรยากาศองคก์าร 

ทีÉมา: สมยศ นาวีการ, ทฤษฎีองค์การ Organization Theory. พิมพค์รัÊ งทีÉ 5. (กรุงเทพฯ: บรรณกิจ 

1991, 2547), 193. 

 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554: 293) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า บรรยากาศองคก์ารเป็นการรับรู้

และประสบการณ์ของสมาชิกเกีÉยวกับสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ และลกัษณะเฉพาะของ

องคก์าร เป็นสิÉงทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 

จากความหมายของบรรยากาศองคก์ารดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า บรรยากาศองค์การ 

หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในองค์การ รูปแบบและลกัษณะเฉพาะขององค์การ ทีÉ รับรู้ไดโ้ดย

สมาชิกขององคก์าร และมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของสมาชิกองคก์าร 

ลกัษณะทีÉมองเห็นไดข้ององคก์าร 

โครงสร้างขององคก์าร 

นโยบายและระเบียบวิธีปฏิบติั 

แบบของความเป็นผูน้าํ 

การประเมินผลการปฏิบติังาน 

เครืÉองมือ เป็นตน้ 

ขวญัและพฤติกรรมของพนกังาน 

บรรยากาศขององคก์าร “การเชืÉอมโยง” 

บรรยากาศขององคก์าร :  

พนกังาน “รู้สึก” ต่อลกัษณะทีÉมองเห็นไดข้ององคก์าร 
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ความสําคญัของบรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศองคก์ารมีความสาํคญั เนืÉองจากการรับรู้ของพนักงานทีÉมีต่อองค์การเป็นพืÊนฐาน

สาํหรับการพฒันาทศันคติของพนกังานทีÉมีต่อองคก์าร ทศันคติของพนกังานมีผลต่อพฤติกรรมของ

พนกังาน บรรยากาศองคก์ารเป็นเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งกบัทัÊ งองค์การหรือหน่วยงานย่อยทีÉสาํคญัภายใน

องคก์าร องคก์ารมีบรรยากาศโดยรวม กลุ่มงานทีÉมีลกัษณะเฉพาะอาจจะมีบรรยากาศทีÉแตกต่างกนั 

ตวัอยา่งเช่น ในภาพรวมบริษทัอาจจะมีบรรยากาศทีÉเป็นมิตรในเชิงบวก ในขณะทีÉมีหนึÉ งหน่วยงาน

ทีÉมีบรรยากาศเชิงลบ (Lussier, 2010: 505) ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเรืองวิทย ์เกษสุวรรณ (2556: 39-40) 

ทีÉไดก้ล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร (organizational climate) เป็นความคิดเกีÉยวกบัค่านิยม ทศันคติ และ

ประเพณีทีÉมีผลกระทบต่อวิธีการทีÉคนติดต่อกนัเพืÉอใหง้านขององคก์ารสาํเร็จ บรรยากาศองค์การ บางครัÊ ง

เรียกว่า “สภาพแวดลอ้มทางสงัคมภายใน” (internal social environment) หรือ “การจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้ม” 

(motivating environment) บรรยากาศองคก์ารเป็นแนวคิดทีÉสาํคญัเพราะช่วยอธิบายว่าทาํไมคนทาํงาน

ในองคก์ารบางแห่งจึงต่อตา้นฝ่ายบริหาร ขณะทีÉบางแห่งทาํงานร่วมกนักบัผูบ้ริหารทุกดา้น บรรยากาศ

ทีÉคนรู้สึกหรือรับรู้มีผลอยา่งมากต่อพฤติกรรมการทาํงาน มีผลต่อความตัÊงใจทาํงาน การคิดริเริÉมและ

ความเฉลียวฉลาด ความผกูผนัต่อเป้าหมายทศันคติต่อความกลา้เสีÉยง รวมทัÊงทศันคติทีÉมีต่อหัวหน้า 

เพืÉอนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและแมแ้ต่ตนเอง นอกจากนัÊนองค์การขนาดใหญ่ยงัมีบรรยากาศทีÉ

แตกต่างกนัมากในแต่ละฝ่ายหรือแผนก เช่น ลูกจา้งในร้านคา้ปลีกในห้างสรรพสินคา้ขนาดใหญ่ 

อาจคิดว่าร้านกลอ้งถ่ายรูปเป็นสถานทีÉน่าทาํงาน หรือร้านขายเพชรน่าเบืÉอ แมว้่าบรรยากาศถูกกาํหนด

โดยผูบ้ริหาร แต่กระนัÊนหวัหนา้งานหรือผูน้าํทีมก็มีส่วนสร้างบรรยากาศองคก์ารดว้ย การกระทาํของ

เขาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลต่อบรรยากาศทีÉมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบและมีผลอย่างมากต่อผลงาน

ของกลุ่ม การทาํความเขา้ใจบรรยากาศองคก์ารจึงสาํคญั เพราะเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัต่อทีม นอกจากนีÊ  

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554: 303) กล่าวว่า องค์การทีÉจะประสบความสาํเร็จสามารถบรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร หรือสามารถมีผลผลิตทีÉเหนือความคาดหมายได ้และบุคคลทีÉทาํงานอยู่ในองค์การนัÊนก็สามารถ

บรรลุเป้าหมายของตนเองได ้มีความจาํเป็นตอ้งใหค้วามสาํคญั และเห็นคุณค่าของคน และให้ความสาํคญั

กบัการศึกษาความรู้ และนาํความรู้ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัมนุษยสัมพนัธ์หรือพฤติกรรมมนุษยใ์นองค์การ ทัÊ ง

เรืÉองพฤติกรรมบุคคล แรงจูงใจ พฤติกรรมกลุ่ม ภาวะผูน้าํ การติดต่อสืÉอสาร ความขดัแยง้ รวมถึง

วฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร โดยนาํไปประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบับริบทขององคก์าร

และบุคคลทีÉอยูใ่นองคก์าร ซึÉงจะช่วยส่งเสริมใหท้ัÊงองคก์ารและบุคคลประสบความสาํเร็จอยา่งสูงต่อไป 

จากความสําคัญของบรรยากาศองค์การดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่าหากต้องการ

ปรับปรุงเปลีÉยนแปลงหรือพฒันาองคก์าร สิÉงสาํคญัทีÉองคก์ารจะตอ้งพิจารณาเปลีÉยนแปลงก่อน คือ 

บรรยากาศองคก์าร เพราะบรรยากาศส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานซึÉงอาจเป็นในรูปของความตัÊงใจ
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ในการทาํงาน การมีความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์หรือการแสดงออกในรูปแบบต่างๆ  อนัเป็นผลใหอ้งคก์าร

เกิดความเจริญกา้วหนา้ 

 

ทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกบับรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศขององค์การประกอบดว้ยหลายมิติ ซึÉงนักวิชาการไดเ้สนอแนวความคิด

เกีÉยวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ดงันีÊ  

Litwin and Stringer (1968; Stringer, 2002: 53) ไดคิ้ดคน้แบบสอบถามในการวดับรรยากาศ

องคก์าร โดยเครืÉองมือทีÉชืÉอว่า Preliminary Scale descriptions (From A) จาํแนกบรรยากาศองค์การ

เป็น 6 มิติ ไดแ้ก่  

1. โครงสร้าง (Structure) ความรู้สึกของบุคคลเกีÉยวกบัขอ้จาํกดั ในสถานการณ์ทาํงาน

ของพวกเขา จาํนวนภารกิจ กฎระเบียบและขัÊนตอน 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรู้สึกของการเป็นเจ้านายตนเอง ไม่ต้อง

ตรวจสอบการตดัสินใจทัÊงหมดของตวัเอง 

3. ความเสีÉยง (Risk) ความรู้สึกถึงความเสีÉยงและความทา้ทายในการทาํงานและอยู่ใน

สถานการณ์การทาํงาน 

4. รางวลั (Reward) ความรู้สึกของการไดรั้บรางวลัสาํหรับงานทีÉทาํไดดี้ เนน้การใหร้างวลั

เปรียบเทียบกบัการวิจารณ์และการลงโทษ 

5. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and support) ความรู้สึกของการมีมิตรภาพ

ทีÉดีและความเอืÊออาทรในองคก์าร 

6. ความขดัแยง้ (Conflict) ความรู้สึกไม่กลวัในการจดัการความคิดเห็นทีÉต่างหรือความ

ขดัแยง้กบัความแตกต่างทีÉมีในปัจจุบนั 

ต่อมา Litwin and Stringer (Stringer, 2002: 56) ไดพ้ฒันาแบบสอบถามทีÉใชใ้นการวดั

บรรยากาศองคก์าร โดยเครืÉองมือทีÉใชใ้นการศึกษาคือ Revised of Improved Climate Questionnaire 

(Form B) เพืÉอลดความคลา้ยคลึงกนัและเพิÉมความชดัเจนในการจาํแนกบรรยากาศองค์การในแต่ละ

มิติ แบ่งเป็น 9 มิติ ไดแ้ก่ 

1. โครงสร้าง (Structure) ความรู้สึกของบุคคลเกีÉยวกบัขอ้จาํกดั ในสถานการณ์ทาํงาน

ของพวกเขา จาํนวนภารกิจ กฎระเบียบและขัÊนตอน ใหค้วามสาํคญักบักฎระเบียบผา่นช่องทางทีÉไม่

เคร่งครัดและบรรยากาศทีÉไม่เป็นทางการ 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรู้สึกของการเป็นเจ้านายตนเอง ไม่ต้อง

ตรวจสอบการตดัสินใจทัÊงหมดของตวัเอง เมืÉอพนกังานมีงานทีÉตอ้งทาํเพราะรู้ว่ามนัเป็นงานของเขาเอง 
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3. รางวลั (Reward) ความรู้สึกของการไดรั้บรางวลัสาํหรับงานทีÉทาํไดดี้ เน้นการให้

รางวลัเปรียบเทียบกบัการวิจารณ์และการลงโทษ การรับรู้ความเป็นธรรมของการจ่ายเงินและการ

ส่งเสริมนโยบาย 

4. ความเสีÉยง (Risk) ความรู้สึกถึงความเสีÉยงและความทา้ทายในการทาํงานและอยู่ใน

สถานการณ์การทาํงาน ความสาํคญัในการคาํนวณความเสีÉยงหรือการหาวิธีทีÉปลอดภยัทีÉดีทีÉสุดใน

การทาํงาน 

5. ความอบอุ่น (Warmth) ความรู้สึกของการมีมิตรภาพทีÉดีและความเอืÊออาทรในองค์การ 

ใหค้วามสาํคญักบัความรู้สึกทีÉดีกบักลุ่มทางสงัคมทีÉเป็นมิตรและกลุ่มทางสงัคมทีÉไม่เป็นทางการ 

6. การสนบัสนุน (Support) การรับรู้การช่วยเหลือของผูบ้ริหารและพนักงานคนอืÉนๆ 

ในกลุ่ม เนน้การสนบัสนุนซึÉงกนัและกนัจากดา้นบนและดา้นล่าง 

7. มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standard Setting) หมายถึง ความสาํคญัของการรับรู้เป้าหมาย

อย่างชดัเจน มาตรฐานการปฏิบัติงาน เน้นการทาํงานทีÉดี ความทา้ทายทีÉนาํเสนอเป้าหมายส่วน

บุคคลและกลุ่ม 

8. ความขดัแยง้ (Conflict) ความรู้สึกว่าผูบ้ริหารและคนงานอืÉนๆ ตอ้งการทีÉจะฟังความ

คิดเห็นทีÉแตกต่างกนั การใหค้วามสาํคญักบัการเขา้ใจปัญหา การสนใจประเด็นปัญหามากกว่าการ

วางเฉยหรือไม่สนใจพวกเขา 

9. ความเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกนั (Identity) ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึÉ งของบริษทัและ

เป็นสมาชิกทีÉมีคุณค่าของการทาํงานเป็นทีม ความสาํคญัวางอยูก่บัจิตวิญญาณ 

Stringer (2002: 10-11) ไดค้น้พบมิติของบรรยากาศองคก์ารทีÉจะสามารถอธิบายและวดั

ระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารไว ้ดงันีÊ  

1. โครงสร้าง (Structure) เป็นการสะทอ้นความรู้สึกของพนักงานว่าไดรั้บการจดัการ

อยา่งเป็นระบบ มีการกาํหนดบทบาทหนา้ทีÉและความรับผดิชอบของพวกเขาไวอ้ย่างชดัเจน ความ

เป็นโครงสร้างองค์การจะสูงเมืÉอพนักงานรู้สึกว่ามีการอธิบายงานไวเ้ป็นอย่างดี และจะตํÉาเมืÉอ

พนกังานสบัสนในภาระหนา้ทีÉและใครมีอาํนาจในการตดัสินใจ ความรู้สึกถึงโครงสร้างทีÉเหมาะสม

จะมีผลกระทบอยา่งสูงต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

2. มาตรฐาน (Standard) เป็นการวดัความรู้สึกทีÉเกีÉยวกบัความกดดนัเพืÉอการพฒันาผล

การปฏิบัติงาน และระดับความภาคภูมิใจของพนักงานจากการปฏิบัติงานทีÉดี มาตรฐานทีÉสูง 

หมายถึง พนกังานคอยมองหาแนวทางทีÉจะพฒันาผลการปฏิบติังานอยู่เสมอ มาตรฐานตํÉา สะทอ้น

ถึงผลการปฏิบติังานทีÉต ํÉากว่าความคาดหวงั 
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3. ความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นการสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนักงานในการ 

“เป็นเจา้นายตนเอง” และไม่ตอ้งมีการตรวจสอบการตดัสินใจซํÊ าจากผูอื้Éน ความรู้สึกของการมีความ

รับผดิชอบสูง หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกว่าไดรั้บการสนับสนุนให้แกปั้ญหาดว้ยตนเอง ความ

รับผิดชอบตํÉาแสดงให้เห็นว่าความเสีÉยงและการทดสอบของวิธีการใหม่มีแนวโน้มทีÉจะถูกทาํให้

หมดกาํลงัใจ 

4. การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) เป็นการชีÊ ให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานทีÉ

ไดรั้บรางวลัจากการทาํงานดี มุ่งเน้นให้เห็นถึงการให้รางวลั เทียบกบัการติเตียนและการลงโทษ 

บรรยากาศการยอมรับทีÉสูง จะบ่งบอกถึงคุณลกัษณะทีÉมีความสมดุลและเหมาะสมระหว่างการให้

รางวลัและการติเตียน บรรยากาศการยอมรับตํÉา หมายถึง ผลของการทาํงานดีแต่รางวลัไม่แน่นอน 

5. การสนบัสนุน (Support) เป็นการสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกไวว้างใจและให้การ

สนบัสนุนซึÉงกนัและกนัภายในกลุ่มการทาํงาน การสนับสนุนอยู่ในระดบัสูงเมืÉอพนักงานรู้สึกว่า

พวกเขาเป็นส่วนหนึÉงของทีมทีÉมีการปฏิบติังานตามหนา้ทีÉไดดี้ และพวกเขามีความรู้สึกว่าสามารถ

ขอความช่วยเหลือได ้(โดยเฉพาะอยา่งยิ Éงจากเจา้นาย) เมืÉอพวกเขามีความตอ้งการ การสนับสนุนอยู่

ในระดบัตํÉา เมืÉอพนกังานรู้สึกอา้งวา้งและโดดเดีÉยว มิติของบรรยากาศองค์การนีÊ มีความสาํคญัมาก

ขึÊนในการทาํธุรกิจในรูปแบบ E-Business ในปัจจุบนั ซึÉงทรัพยากรมีจาํกดัอย่างมากและรางวลัมา

จากการทาํงานเป็นทีม 

6. ความผกูพนั (Commitment) สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของพนักงานถึงภาคภูมิใจ

ในการเป็นส่วนหนึÉ งขององค์การ และระดบัความผกูพนัของพนักงานต่อเป้าหมายขององค์การ 

ความรู้สึกผกูพนัสูงจะเกีÉยวขอ้งกบัระดบัของความจงรักภกัดีของบุคคลทีÉสูง ระดบัความผกูพนัตํÉา 

หมายถึงพนกังานรู้สึกเฉยชาต่อองคก์ารและเป้าหมายขององคก์าร 

Lussier (2010: 505) ไดอ้ธิบายมิติทั Éวไปของบรรยากาศองคก์ารว่าประกอบดว้ย 

1. โครงสร้าง (Structure) ระดบัของขอ้จาํกดัเกีÉยวกบัสมาชิก จาํนวนของกฎ ระเบียบ

และขัÊนตอนขององคก์าร 

2. ความรับผดิชอบ (Responsibility) ระดบัของการควบคุมการทาํงานของตวัเอง 

3. รางวลั (Reward) ระดบัของการไดรั้บรางวลัจากความพยายามในการทาํงาน และการ

ถกูลงโทษอยา่งเหมาะสม  

4. ความอบอุ่น (Warmth) ระดบัของความพึงพอใจกบัมนุษยสมัพนัธ ์

5. การสนบัสนุน (Support) ระดบัของการช่วยเหลือจากผูอื้Éนและความร่วมมือจากผูที้Éมี

ประสบการณ์ 
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6. เอกลกัษณ์ขององค์การและความจงรักภกัดี (Organizational Identity and Loyalty) 

ระดบัทีÉพนกังานแสดงตวักบัองคก์ารและความจงรักภกัดีทีÉมีต่อองคก์าร 

7. ความเสีÉยง (Risk) ระดบัทีÉความเสีÉยงไดรั้บการสนบัสนุน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 6 มิติของบรรยากาศองคก์าร 

ทีÉมา:  Lussier, Robert N., Human relations in organization : application and skill-building. 8th ed. 

(Boston, Mass.: McGraw-Hill/rwin, 2010), 506. 

 

การศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่า บรรยากาศองคก์ารทีÉไม่ดี จะนาํไปสู่ระดบัผลการปฏิบติังาน

ทีÉต ํÉาแต่ก็อาจจะไม่เสมอไป ผลการปฏิบติังานจะสูงขึÊนเมืÉอมิติของบรรยากาศองค์การเป็นไปอย่างมี

เหตุผล (Logically) และมั Éนคง พนักงานเหมือนกบัตน้ไมที้Éตอ้งการบรรยากาศทีÉเหมาะสมในการ

เจริญเติบโต การทาํงานในบรรยากาศทีÉพนักงานชอบหรือมีความสุข ก็จะมีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 

จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และมิติต่างๆ ของบรรยากาศองค์การตามทีÉนักวิชาการ

หลายท่านไดก้ล่าวไวแ้ลว้ ในการวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัมีความสนใจทีÉจะศึกษา บรรยากาศองคก์ารตามทฤษฎี

และแนวความคิดของ Stringer (2002) ซึÉงมีเนืÊอหาทีÉชดัเจนและครอบคลุม สอดคลอ้งกบับริบททีÉใช้

ในการศึกษา โดยแบ่งบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน ดา้น

ความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นการสนบัสนุน และดา้นความผกูพนั 

มิติของบรรยากาศองค์การ 

ความรับผิดชอบ รางวลั 

ความอบอุ่น 

การสนับสนุน ความเสีÉยง 

เอกลกัษณ์ขององคก์าร 

และความจงรักภกัดี 

โครงสร้าง 
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งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 

จากการศึกษางานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ 

การทาํงานเป็นทีม พบว่ามีผูท้าํการศึกษาวิจยัและไดผ้ลการวิจยัดงันีÊ  

 

ปัจจยัส่วนบุคคลกบัการทํางานเป็นทีม การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ และบรรยากาศองค์การ 

ปัจจยัส่วนบุคคลกบัการทํางานเป็นทีม 

ปิÉ นแกว้ เสียงเยน็ (2547) ไดศึ้กษาเรืÉอง การศึกษาสภาพการทาํงานเป็นทีมตามแนวคิด

ของวูด๊คอกคแ์ละฟรานซิสของขา้ราชการครู สาํนักงานเขตคลองสาน สังกดักรุงเทพมหานคร ผล

การศึกษาพบว่า 1. สภาพการทาํงานเป็นทีมของขา้ราชการครู สํานักงานเขตคลองสาน สังกัด

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอจาํแนกเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น 

เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เป็นเช่นเดียวกนัคือทุกขอ้มีความคิดเห็นเกีÉยวกบัการปฏิบติังานเป็น

ทีมอยู่ในระดับมาก 2. ข้าราชการครู สํานักงานเขตคลองสาน สังกัดกรุงเทพมหานคร ทีÉ มี

คุณลกัษณะ (อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการทาํงาน) แตกต่างกนัมีสภาพการทาํงาน

เป็นทีมไม่แตกต่างกนั 3. ปัญหาในการทาํงานเป็นทีมของข้าราชการครู พบว่า ปัญหาทีÉสําคญั 3 

อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การขาดความร่วมมือในการปฏิบติัภาระงานร่วมกนั การขาดการวางแผนและ

ขัÊนตอนการดาํเนินงานต่างๆ อยา่งเป็นระบบ มีภาระงานมากเกินไปทีÉตอ้งรับผดิชอบ 

จนัทิมา มุขดว้ง (2550) ไดศึ้กษาเรืÉอง การศึกษาสภาพการทาํงานเป็นทีมของบุคลากร

โรงพยาบาลอู่ทอง จงัหวดัสุพรรณบุรี ผลการศึกษาพบว่า 1. บุคลากรโรงพยาบาลอู่ทอง จงัหวดั

สุพรรณบุรี มีสภาพการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 2. ผลการเปรียบเทียบสภาพการทาํงาน

เป็นทีมตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า สถานภาพส่วนบุคคลดา้นอาย ุบุคลากรมีทีÉมีอายแุตกต่างกนั

สภาพการทาํงานเป็นทีมภาพรวมไม่แตกต่างกนั เมืÉอพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี

แตกต่างกนั โดยบุคลากรทีÉกลุ่มอาย ุ25-34 ปี มีสภาพการทาํงานเป็นทีมมากกว่ากลุ่มอายนุอ้ยกว่า 25 ปี 

เท่ากบั .29 และกลุ่มอาย ุ35-44 ปี มีสภาพการทาํงานเป็นทีมมากกว่ากลุ่มอายนุ้อยกว่า 25 ปี เท่ากบั .29  

สถานภาพส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาแตกต่างกนัสภาพการทาํงานเป็นทีมภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

สถานภาพส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัสภาพการทาํงานเป็นทีมภาพรวม

ไม่แตกต่างกนั 3. ปัญหาอุปสรรคการทาํงานเป็นทีมเรียงตามลาํดบัมากทีÉสุดคือการติดต่อสืÉอสารทีÉ

ไม่ชัดเจน รองลงมาคือมีภาระงานทีÉได้รับมอบหมายเพิÉมมากขึÊ นทาํให้ไม่มีเวลาพอทีÉจะพฒันา

ศกัยภาพของบุคคล ส่วนการแสดงความคิดเห็นต่อประโยชน์ในการสร้างทีมงานของบุคลากร

โรงพยาบาลอู่ทอง คือ ควรสร้างความสามคัคีในการทาํงานร่วมกนั 
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พรศิริ บุษรารัตน์ (2550) ไดศึ้กษาเรืÉอง การรับรู้ของขา้ราชการทีÉมีต่อแนวทางการสร้าง

ทีมงานเพืÉอการพฒันาองค์กร กรณีศึกษา: สาํนักพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา ผล

การศึกษาพบว่า 1. ขา้ราชการ มีระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้องค์ประกอบการสร้างทีมงานทีÉมี

ประสิทธิผลในดา้นบทบาทต่างๆ ทีÉสมดุล วตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ความ

ร่วมมือและความขดัแยง้ การดาํเนินการทีÉราบรืÉน อยู่ในระดบัมาก ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี การ

สนบัสนุนและความไวว้างใจซึÉงกนัและกนั ผูน้าํทีÉเหมาะสม การทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ การพฒันา

บุคคล ความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มทีÉดี การเปิดเผยและการเผชิญหน้า อยู่ในระดบัปานกลาง 2. ผล

การทดสอบสมมติฐานความคิดเห็นระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัการรับรู้องคป์ระกอบของการสร้าง

ทีมงานทีÉมีประสิทธิผล สรุปไดว้่า ระดบัความคิดเห็นเฉลีÉยต่อการรับรู้องค์ประกอบของการสร้าง

ทีมงานทีÉมีประสิทธิผลดา้นบทบาทต่างๆ ทีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉ

ยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ ดา้นการสนบัสนุนและความไวว้างใจซึÉงกนัและกนั ดา้น

ความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นการดาํเนินการทีÉราบรืÉน ดา้นผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวน

อยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นการพฒันาบุคคล ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มทีÉดี ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 

ของเพศชายไม่แตกต่างกบัระดบัความคิดเห็นเฉลีÉยต่อการรับรู้องคป์ระกอบของการสร้างทีมงานทีÉมี

ประสิทธิผลของเพศหญิง เมืÉอศึกษาปัจจยัดา้นอายุ พบว่า ขา้ราชการทีÉมีอายุแตกต่างกนั มีระดับ

ความคิดเห็นต่อการรับรู้องค์ประกอบของการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิผลดา้นบทบาทต่างๆ ทีÉ

สมดุล ด้านการสนับสนุนและความไวว้างใจซึÉ งกันและกัน ดา้นความร่วมมือและความขัดแยง้ 

แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้องคป์ระกอบของการสร้างทีมงานใหมี้ประสิทธิผลดา้น

วตัถุประสงค์ทีÉชัดเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ด้านการ

ดาํเนินการทีÉราบรืÉน ดา้นผูน้าํทีÉ เหมาะสม ดา้นการทบทวนอย่างสมํÉาเสมอ ดา้นการพฒันาบุคคล 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มทีÉดี ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดีไม่แตกต่างกนั เมืÉอศึกษาปัจจยัดา้นอายุ

ราชการพบว่าระดับความคิดเห็นเฉลีÉยของข้าราชการทีÉมีอายุราชการแตกต่างกันมีการรับรู้

องคป์ระกอบของการสร้างทีมงานใหมี้ประสิทธิผลดา้นบทบาทต่างๆ ทีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉ

ชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการสนับสนุนและความ

ไวว้างใจซึÉงกนัและกนั ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นการดาํเนินการทีÉราบรืÉน ดา้นผูน้าํทีÉ

เหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นการพฒันาบุคคล ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มทีÉดี 

ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี ไม่แตกต่างกนั เมืÉอศึกษาปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาพบว่าระดบัความ

คิดเห็นเฉลีÉยของขา้ราชการทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีการรับรู้องค์ประกอบของการสร้าง

ทีมงานใหมี้ประสิทธิผลดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ และดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดีแตกต่างกนั  

มีระดับความคิดเห็นเฉลีÉยต่อการรับรู้องค์ประกอบของการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิผลด้าน
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บทบาทต่างๆ ทีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและ

การเผชิญหน้า ดา้นการสนับสนุนและความไวว้างใจซึÉ งกนัและกนั ดา้นความร่วมมือและความ

ขดัแยง้ ดา้นการดาํเนินการทีÉราบรืÉน ดา้นผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการพฒันาบุคคล ดา้นความสัมพนัธ์

ระหว่างกลุ่มทีÉดีไม่แตกต่างกนั 

จรัชยา แสงนภา (2553) ไดศึ้กษาเรืÉอง การศึกษาแนวทางการจดัการฝึกอบรมในงาน

เพืÉอพฒันาการทาํงานเป็นทีมสาํหรับพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า 1. การเปรียบเทียบคุณลกัษณะ

การทาํงานเป็นทีมของพนกังาน โดยจาํแนกตามตวัแปรทีÉศึกษาพบว่ามีความแตกต่างกนั ตามตวัแปร 

ระดบัการศึกษา ฝ่าย/แผนกทีÉปฏิบติังาน และอายกุารทาํงาน 2. ผูบ้ริหารให้ความเห็นว่าการกาํหนด

นโยบายการฝึกอบรม เพืÉอพฒันาทกัษะการทาํงานเป็นทีม มีความสอดคลอ้งกบันโยบายของบริษทั 

คือมีการส่งเสริมใหมี้การพฒันาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ (Learning Process) โดยทีÉหัวหน้างานมี

บทบาทสําคัญอย่างมากในการช่วยพัฒนาทักษะให้กับพนักงาน ซึÉ งการทํางานเป็นทีมจะมี

ประสิทธิภาพไดน้ัÊน จะตอ้งมาจากการทีÉพนกังานทุกคนในบริษทัมีส่วนร่วมในการทาํงานร่วมกนั 

และบริษทัควรมีการดาํเนินการหรือกิจกรรมทีÉส่งเสริมใหเ้กิดการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมมากยิ ÉงขึÊน  

คณิต ทิพยโ์อสถ (2555) ไดศึ้กษาเรืÉอง การทาํงานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอประจันตคาม สังกดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 1. การทาํงานเป็นทีมของขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอประจันตคาม สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉ

การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปหา

นอ้ยคือ การยอมรับนับถือ รองลงมาคือ การมีเป้าหมายเดียวกนั การมีปฏิสัมพนัธ์ การมีส่วนร่วม 

ความไวว้างใจซึÉ งกันและกนั และการสืÉอสารอย่างเปิดเผย ตามลาํดบั 2. ผลการเปรียบเทียบการ

ทาํงานเป็นทีม จาํแนกตามตาํแหน่งหน้าทีÉ พบว่า การทาํงานเป็นทีมโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

โดยผูบ้ริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นในการทาํงานเป็นทีมสูงกว่าครูผูส้อน 3. ผลการเปรียบเทียบการ

ทาํงานเป็นทีม จาํแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า การทาํงานเป็นทีมโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 

โดยโรงเรียนขนาดเลก็และโรงเรียนขนาดกลางมีการทาํงานเป็นทีมมากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่  

วรรณภา โภคสมบติั (2555) ไดศึ้กษาเรืÉอง ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิผลของ

ทีม กรณีศึกษาพนกังานสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ บริษทั ABC จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า ระดบั

ประสิทธิผลของทีมโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัระดบัประสิทธิผล

ของทีมไม่แตกต่างกัน ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิผลของทีมมากทีÉสุดคือ ดา้นความ

ไวว้างใจกัน รองลงมาคือด้านการกาํหนดบทบาททีÉชัดเจน ด้านการติดต่อสืÉอสารทีÉดี ดา้นการ

กาํหนดวตัถุประสงคที์Éชดัเจน และดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงาน ตามลาํดบั  
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ปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

วิละดา ชาวชืÉนสุข (2550) ไดศึ้กษาเรืÉอง การพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในสาํนักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ผลการศึกษาพบว่า 1. ขา้ราชการมีความคิดเห็นต่อกิจกรรมการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมในภาพรวม ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นความรู้ ดา้นการ

ฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ทกัษะ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความสามารถ ดา้นการพฒันา และดา้นการศึกษา

อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นทศันะคติอยู่ในระดบัมาก 2. ขา้ราชการทีÉมีเพศ

และสถานภาพแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม ดา้น

การฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความรู้ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ทกัษะ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นทศันะคติ 

ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความสามารถ ดา้นการพฒันา และดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั 3. ขา้ราชการ

ทีÉมีระดบัการทาํงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการ

ฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความรู้ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ทกัษะ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความสามารถ 

และดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นทศันะคติ และด้านการพฒันา

แตกต่างกนั 4. ขา้ราชการทีÉมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความรู้ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ทกัษะ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ทศันะ

คติ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความสามารถ และดา้นการพฒันาไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นการศึกษา

แตกต่างกัน 5. ข้าราชการทีÉมีระดับการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นทกัษะ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นทศันะคติ ดา้นการ

ฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นความสามารถ ดา้นการพฒันา และด้านการศึกษาไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นการ

ฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความรู้แตกต่างกนั 6. ขา้ราชการทีÉมีอายุการทาํงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นความรู้ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้น

ทกัษะ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความสามารถ ดา้นการพฒันา และดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั 

ส่วนดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ทศันะคติแตกต่างกนั 

เบญจวรรณ นิวาศานนท์ (2552) ไดศึ้กษาเรืÉ อง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ

บริหารส่วนจังหวดันนทบุรี ผลการศึกษาพบว่า 1. ความคิดเห็นของข้าราชการต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการฝึกอบรม ดา้น

การพฒันา และดา้นการศึกษามีค่าเฉลีÉยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 2. ขา้ราชการทีÉปฏิบติังานอยู่

ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีทีÉมีเพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์า้นการปฐมนิเทศ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการพฒันาไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นการศึกษา

แตกต่างกนั 3. ขา้ราชการทีÉปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีทีÉมีอายแุตกต่างกนัมี

ความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 4. ขา้ราชการทีÉปฏิบติังานอยู่
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ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีทีÉมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยด์า้นการปฐมนิเทศ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการศึกษาไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้น

การพฒันาแตกต่างกนั 5. ขา้ราชการทีÉปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีทีÉมีระดบั

การทาํงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการปฐมนิเทศและดา้นการ

พฒันาไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการฝึกอบรมและด้านการศึกษาแตกต่างกัน  6. ข้าราชการทีÉ

ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีทีÉมีอายกุารทาํงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 

ปัจจยัส่วนบุคคลกบับรรยากาศองค์การ 

อาทร สงัขสมิท (2546) ไดศึ้กษาเรืÉอง บรรยากาศองค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้ธนบุรี ผลการศึกษาพบว่า 1. พนักงานสายวิชาชีพอืÉนมีทศันะต่อบรรยากาศองค์การ

ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลย1ี0พระจอมเกลา้ธนบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็น

รายดา้นพบว่า พนกังานสายวิชาชีพอืÉนมีทศันะต่อบรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้างองค์การ ดา้น

ลกัษณะงาน และดา้นสัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน อยู่ในระดบัดี ส่วนดา้นการบริหารงานของ

ผูบ้งัคบับัญชาและดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดบัปานกลาง 2. ผลการเปรียบเทียบ

บรรยากาศองค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรีตามทศันะของพนักงานสาย

วิชาชีพอืÉน พบว่า เพศชายและเพศหญิง มีทศันะต่อบรรยากาศองค์การโดยรวมและเป็นรายดา้นไม่

แตกต่างกนั  อายุต่างกันมีทศันะต่อบรรยากาศองค์การโดยรวมและเป็นรายด้านไม่แตกต่างกัน 

ยกเวน้ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า อายุระหว่าง 20-30 ปี และ 41 ปีขึÊนไป มีทศันะใน

ระดบัทีÉดีกว่าอายรุะหว่าง 31-40 ปี วุฒิการศึกษาแตกต่างกนั มีทศันะต่อบรรยากาศองคก์ารโดยรวม

แตกต่างกัน สถานภาพการได้เป็นพนักงานต่างกัน มีทัศนะต่อบรรยากาศองค์การโดยรวมไม่

แตกต่างกนั 

รมิดา เสนโสพิศ (2550) ไดศึ้กษาเรืÉอง การรับรู้บรรยากาศองคก์ารและประสิทธิผลใน

การทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา ผลการศึกษาพบว่า 1. พนกังาน

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การและประสิทธิผลในการทาํงานอยู่ในระดับปานกลาง 2. การรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมของบุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั พบว่า บุคลากรทีÉมีอาย ุ

อายงุาน และสงักดัแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมแตกต่างกนั ส่วนบุคลากรทีÉมี

เพศ ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่

แตกต่างกนั 3. การรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิผลในการทาํงาน 
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อทิธิพลและความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษย์กบัการทํางานเป็นทีม 

นาวี ถนอมรอด (2545) ไดศึ้กษาเรืÉอง การพฒันาระบบการฝึกอบรม เพืÉอการทาํงาน

เป็นทีม สาํหรับพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบว่าไดร้ะบบการฝึกอบรม 7 ขัÊนตอน 

ประกอบดว้ย การประเมินความจาํเป็น การพฒันาโครงการ การฝึกอบรมให้ความรู้ การนาํความรู้

ไปปรับใช ้การประเมินผล-ติดตามผล การรายงานผล การปรับปรุง ผลการประเมินโครงร่างระบบ

การฝึกอบรม 7 ขัÊนตอนและแผนการฝึกอบรม พบว่า โครงร่างระบบการฝึกอบรมและแผนการ

ฝึกอบรมมีความเหมาะสมในระดับมากทีÉสุด เมืÉอเทียบกับเกณฑ์ทีÉยอมรับคุณภาพทีÉ 3.51 ซึÉ งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ผลการทดลองโดยใชแ้ผนการวิจยัแบบ One-Group Pretest-Posttest 

Design พบว่า ผลสมัฤทธิÍ ของผูเ้ขา้รับการอบรมสูงกว่าก่อนการใชอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

.01 ผลการสงัเกตทกัษะพฤติกรรมการทาํงานเป็นทีม พบว่า ทกัษะพฤติกรรมการทาํงานเป็นทีมของ

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมแสดงออกสูงกว่าเกณฑที์Éกาํหนดไว ้เท่ากบั 87 คะแนน (60%) อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดับ .01 ผลการทดลองใช้แผนการฝึกอบรมในสภาพการณ์จริง พบว่า ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมประเมินผลการใชแ้ผนการฝึกอบรมเพืÉอการทาํงานเป็นทีมสูงกว่าเกณฑ์ทีÉกาํหนดไว ้

เท่ากบั 30 คะแนน (60%) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

ธนวฒัน์ ภมรพรอนันต์ (2551) ได้ศึกษาเรืÉองการศึกษาการทาํงานเป็นทีม และการ

สร้างโมเดลการฝึกอบรมเพืÉอพฒันาการทาํงานเป็นทีมของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า  1. การ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัการทาํงานเป็นทีม พบว่า โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยนัของการทํางานเป็นทีม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้างทีมงานและ

กระบวนการทาํงานเป็นทีม มีค่าความเหมาะสมพอดีกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ มีนํÊ าหนักองค์ประกอบ

มาตรฐานอยู่ในเกณฑ์สูง อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 และสามารถวดัองค์ประกอบการ

ทาํงานเป็นทีมได ้ 2. โมเดลการฝึกอบรมเพืÉอพฒันาการทาํงานเป็นทีม ประกอบดว้ย 3 ขัÊนตอน คือ 

ขัÊนเริÉมตน้ ขัÊนดาํเนินการ และขัÊนยุติการฝึกอบรม โดยมีการประยุกต์ใชท้ฤษฎีและเทคนิคการให้

คาํปรึกษา ตลอดทัÊงเทคนิคทางจิตวิทยามาใชใ้นการพฒันาการทาํงานเป็นทีม 3. คะแนนการทาํงาน

เป็นทีมของกลุ่มทดลองก่อนและหลงัการฝึกอบรมมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

.05 แสดงว่า การฝึกอบรมมีผลให้กลุ่มทดลองมีการทาํงานเป็นทีมเปลีÉยนแปลงไปในทางทีÉดีขึÊ น 

และไม่พบความแตกต่างของคะแนนการทาํงานเป็นทีมของกลุ่มทดลอง ระหว่างหลงัการทดลองกบั

หลงัการติดตามผล 4. คะแนนการทาํงานเป็นทีมของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ก่อนการทดลอง 

หลงัการทดลอง และหลงัติดตามผล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

ศิริมล คมัภีร์พนัธุ ์(2556) ไดศึ้กษาเรืÉอง โปรแกรมการฝึกอบรมเสริมสร้างการทาํงาน

เป็นทีมสําหรับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย ผลการศึกษาพบว่า ผลการ
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ประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมเสริมสร้างการทาํงานเป็นทีมสาํหรับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลยั

พยาบาลสภากาชาดไทย พบว่า มีความเหมาะสมในการนาํไปใชเ้พืÉอเสริมสร้างการทาํงานเป็นทีม 

ทาํให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ความเข้าใจในการทาํงานเป็นทีมยิ ÉงขึÊน บอกไดถึ้งวิธีทาํให้

ทีมงานมีประสิทธิภาพและเกิดความเชืÉอมั Éนว่าสามารถนาํความรู้และประสบการณ์ทีÉไดรั้บไปปรับ

ใชใ้นการทาํกิจกรรมร่วมกบัผูอื้Éนไดเ้ป็นอยา่งดีทีÉระดบัมากทีÉสุด และค่าเฉลีÉยของคะแนนหลงัการ

ฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

Ostrove (2005) ได้ศึกษาเรืÉ อง การประชุมเชิงปฏิบัติการเกีÉยวกับการฝึกอบรมการ

ทาํงานเป็นทีมสหวิทยาการของผูอ้าํนวยความสะดวก โดยใชก้ารประชุมเชิงปฏิบติัการ 2 วนัให้กบั

ทีมผูน้าํในสาํนกังานสาธารณสุขภูมิภาค วินนิเพก (WRHA) และไดด้าํเนินการทีÉโรงพยาบาลทั Éวไป

เซเว่นโอค๊ การประชุมเชิงปฏิบติัการอยูบ่นพืÊนฐานของการทบทวนวรรณกรรมของการทาํงานเป็น

ทีมเกีÉยวกบัทกัษะ ความรู้และความสามารถทีÉส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมทีÉมีประสิทธิผลในการดูแล

สุขภาพและการฝึกอบรมการทาํงานเป็นทีมทีÉสามารถส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีม วิธีการฝึกปฏิบติั

ประกอบดว้ย 8 หวัขอ้ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานเป็นทีม การประชุมเชิงปฏิบติัการไดด้าํเนินการผ่าน

การเรียนรู้ของเกมแบบร่วมมือ (Cooperative Game) ทีÉจะเนน้ความคิดทีÉว่าบุคคลสามารถเรียนรู้ทีÉจะ

มีส่วนร่วมในการทาํงานเป็นทีม วตัถุประสงคเ์ฉพาะของการฝึกปฏิบติั คือ 1. การพฒันาความเขา้ใจ

ในประโยชน์ของรูปแบบเฉพาะทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานเป็นทีมทีÉส่งผลกระทบต่อการอาํนวยความ

สะดวกของการทาํงานเป็นทีมทีÉมีประสิทธิผลในการดูแลสุขภาพ 2. ให้ผูว้ิจยัมีโอกาสทีÉจะพฒันา

เทคนิคการคิดไตร่ตรองในเชิงลึก เพืÉอปรับปรุงความสามารถของนกัวิจยัเองในฐานะทีÉเป็นผูอ้าํนวย

ความสะดวกของการทาํงานเป็นทีมในการดูแลสุขภาพ 

ผลการศึกษาพบว่า ผลทีÉไดจ้ากการฝึกปฏิบติัคือการพฒันาและการส่งมอบการประชุม

เชิงปฏิบติัการเกีÉยวกบัการฝึกอบรมการทาํงานเป็นทีมสหวิทยาการทีÉมีผูเ้ขา้ร่วม 6 คนทีÉสามารถให้

ขอ้มลูสะทอ้นกลบัทีÉทรงคุณค่า การปรับปรุงแบบวดัความพึงพอใจของผูรั้บบริการกบัการรักษาทาง

จิตเวช (Client Satisfaction Questionnaire [CSQ-8]) ถกูนาํมาใชใ้นการประเมินแต่ละหวัขอ้และการ

ประชุมเชิงปฏิบติัการโดยรวม โครงการนีÊผูว้ิจยัไดบู้รณาการการศึกษาก่อนหนา้นีÊและประสบการณ์

การทาํงาน เพืÉอเพิÉมความรู้ ทกัษะของผูว้ิจยัเอง และความสามารถในการเป็นผูอ้าํนวยความสะดวก

ของการทาํงานเป็นทีมและเป็นผูอ้าํนวยความสะดวกของการฝึกอบรมโดยใชรู้ปแบบการประชุม

เชิงปฏิบติัการ สรุปไดว้่า การประชุมเชิงปฏิบติัการไดรั้บการยอมรับว่าเป็นความทา้ทายทีÉจะเรียนรู้

วิธีการใหม่ของการทาํงานร่วมกบัคนอืÉนๆ ในบริบทของการดูแลสุขภาพแบบสหวิทยาการ บุคคล

อาจมีความเขา้ใจทีÉแตกต่างกนัเกีÉยวกบัแนวคิดของการทาํงานเป็นทีม การฝึกอบรมทีมมีความสาํคญั

ในการใชเ้พืÉออธิบายและพฒันาความเขา้ใจซึÉงกนัและกนัระหว่างสมาชิกในทีมเกีÉยวกบัปัญหาทีÉเกิด
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จากการฝึกปฏิบติั ผูอ้าํนวยความสะดวกของการทาํงานเป็นทีมในการดูแลสุขภาพอาจจะมีโอกาสทีÉ

จะแสดงบทบาทของพวกเขาจากความรู้ทีÉเพิÉมขึÊน ทกัษะและความสามารถพวกเขาในการส่งเสริม

การทาํงานเป็นทีมสหวิทยาการทีÉมีประสิทธิผลในการกาํหนดแนวทางการดูแลสุขภาพของพวกเขา 

 

อทิธิพลและความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัการทํางานเป็นทีม 

เสาวคนธ ์ทดัเทีÉยง (2551) ไดศึ้กษาเรืÉอง ปัจจยัคดัสรรทีÉมีความสัมพนัธ์กบัการทาํงาน

เป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศนูยที์Éผา่นการรับรองคุณภาพ เขตภาคเหนือ ผลการศึกษา

พบว่า 1. ระดบัการทาํงานเป็นทีมในงานประกนัคุณภาพ บรรยากาศองคก์าร พฤติกรรมการแสดงออก

อยา่งเหมาะสมของพยาบาล การมีส่วนร่วมในงานประกนัคุณภาพ และภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย 

ของผูพ้ยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัดี (Mean = 3.80, 3.88, 3.68, 3.99, และ 4.04 ตามลาํดบั 2. ปัจจยั

คดัสรรทีÉมีความสมัพนัธท์างบวกกบัการทาํงานเป็นทีมในงานประกนัคุณภาพของพยาบาลวิชาชีพ 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 คือ ตวัแปรดา้นบรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการแสดงออก

อยา่งเหมาะสมของพยาบาล การมีส่วนร่วมในงานประกนัคุณภาพและภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย 

(r = .64, .57, .67 และ .52 ตามลาํดบั) 3. ปัจจยัคดัสรรทีÉสามารถร่วมกนัพยากรณ์การทาํงานเป็นทีม

ในงานประกนัคุณภาพของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 มี 3 ตวัแปร คือ 

บรรยากาศองคก์าร พฤติกรรมการแสดงออกอยา่งเหมาะสมของพยาบาล และการมีส่วนร่วมในงาน

ประกนัคุณภาพ โดยมีอาํนาจการทาํนายร้อยละ 48.60  

กรกนก บุญชูจรัส (2552) ไดศึ้กษาเรืÉอง ปัจจยัทีÉมีความสัมพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีม

ของพฒันากรในพืÊนทีÉความรับผดิชอบของศนูยก์ารศึกษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ผลการศึกษา

พบว่า 1. พฒันากรในพืÊนทีÉความรับผดิชอบของศนูยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี มีการ

ทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 4.05, S.D. = 0.66) 2. ปัจจยัทีÉมีความสมัพนัธ์ต่อการทาํงาน

เป็นทีมของพฒันากรในพืÊนทีÉความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จังหวดัเพชรบุรี 

ไดแ้ก่ การคิดเชิงบวก การรวมทีม การจดัการความรู้ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน 

ความสมดุลของชีวิตการทาํงาน โครงสร้างของทีมและการกาํหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยทุธ์

ในการบริหารงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

วิภาวี ชมะโชติ (2555) ไดศึ้กษาเรืÉ อง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและ

องคป์ระกอบในการทาํงานเป็นทีมของขา้ราชการสาํนักกรรมาธิการ สาํนักงานเลขาธิการวุฒิสภา 

ผลการศึกษาพบว่า 1. ขา้ราชการสาํนักกรรมาธิการ สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา มีบรรยากาศ

องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นโครงสร้างองคก์ารทีÉเอืÊอต่อ

การปฏิบติังาน และดา้นการสนบัสนุนอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นความรับผิดชอบส่วนบุคคล ดา้น
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การใหร้างวลั และดา้นมาตรฐานของผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 2. ขา้ราชการสาํนัก

กรรมาธิการ สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา มีการทาํงานเป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมืÉอ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านบทบาทต่างๆ ด้านวตัถุประสงค์ทีÉชัดเจนและเป้าหมายเป็นทีÉ

ยอมรับ ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการดาํเนินการทีÉราบรืÉ น ดา้นการทบทวนอย่าง

สมํÉาเสมอ ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ อยู่ใน

ระดับปานกลาง 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การทีÉมีผลต่อการทาํงานเป็นทีมของ

ขา้ราชการสาํนกักรรมาธิการ สาํนกังานเลขาธิการวุฒิสภา ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบส่วนบุคคล และ

มาตรฐานของผลการปฏิบติังาน 

หทยักานต ์หอระสิทธิÍ  (2557) ไดศึ้กษาเรืÉอง บรรยากาศองค์การทีÉส่งผลต่อการทาํงาน

เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 2 ผล 

การศึกษาพบว่า 1. บรรยากาศองคก์ารโรงเรียนทีÉผา่นการประเมินภายนอกรอบทีÉสอง โดยภาพรวม 

มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ ดา้นความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย และ

ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาสุดคือ ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ส่วนโรงเรียนทีÉไม่ผา่นการประเมินภายนอก

รอบทีÉสอง โดยภาพรวม มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ ดา้นการยกย่องชมเชย

และใหร้างวลั และดา้นทีÉต ํÉาสุดคือ ดา้นการสนบัสนุนในการปฏิบติังาน เมืÉอพิจารณาตามขนาดของ

โรงเรียน โดยภาพรวม มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามลาํดบัคือ โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียน

ขนาดเลก็และขนาดนหญ่ ตามลาํดบั 2. การทาํงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโรงเรียนทีÉผ่านการ

ประเมินภายนอกรอบทีÉสอง โดยภาพรวม มีค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ ดา้น

การแสดงบทบาทผูน้าํและผูต้ามทีÉดี และดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาสุดคือ ดา้นการมีส่วนร่วมกบัผูอื้Éนให้

บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ส่วนโรงเรียนทีÉไม่ผา่นการประเมินภายนอกรอบทีÉสอง โดยภาพรวม มี

ค่าเฉลีÉยอยูใ่นระดบัมาก ดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ ดา้นการแสดงบทบาทผูน้าํหรือผูต้ามทีÉดี และดา้น

ทีÉมีค่าเฉลีÉยตํÉาสุดคือ ดา้นการมีส่วนร่วมกบัผูอื้Éนให้บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย เมืÉอพิจารณาตาม

ขนาดโรงเรียน โดยภาพรวม มีค่าเฉลีÉยอยู่ในระดับมาก เรียงตามลาํดับคือ โรงเรียนขนาดใหญ่ 

โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดเลก็ตามลาํดบั 3. ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ

กบัการทาํงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ 

เขต 2 มีความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัมากทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกอย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดับ .05 4. จากการศึกษาบรรยากาศองค์การทีÉส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีมของครูใน

สถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 2 พบว่า บรรยากาศองคก์าร 

4 ด้านร่วมกนัพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา คือ ดา้นความอบอุ่นและการ

สนบัสนุนในการปฏิบติังาน ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ดา้นความชดัเจน
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ของเป้าหมายและนโยบาย มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากับ 0.936 มีค่าอาํนาจการ

พยากรณ์การทาํงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ร้อยละ 87.7 (R2 = 0.877) ซึÉงมีนัยสาํคญัทางสถิติ

ทีÉระดบั 0.05  

จากการทบทวนงานวิจยัทีÉมีการศึกษาเกีÉยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศ

องคก์าร และการทาํงานเป็นทีม พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยกิจกรรมการฝึกอบรม การ

รับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน

และประสิทธิผลของการทาํงานเป็นทีม นอกจากนีÊ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ 

และการทาํงานเป็นทีมมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวก 
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    บททีÉ 3 

 

วธิีดําเนินการวจิยั 

 

การวิจยัเรืÉอง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และบรรยากาศองค์การ ทีÉมีอิทธิพลต่อการ

ทาํงานเป็นทีม กรณีศึกษา กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชครัÊ งนีÊ  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใชว้ิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research Method) และใชเ้ครืÉองมือในการ

เก็บขอ้มลูดว้ยแบบประเมิน ผูว้ิจยัไดก้าํหนดวิธีการดาํเนินการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงันีÊ  

  

ขัÊนตอนการดําเนินการวจิยั 

เพืÉอใหก้ารวิจยัดาํเนินอยา่งเป็นระบบดว้ยความเรียบร้อยและบรรลุผลตามวตัถุประสงค์

ของการวิจยั ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขัÊนตอนของการวิจยัออกเป็น 3 ขัÊนตอน คือ 

ขัÊนตอนทีÉ 1 การจดัเตรียมและคน้ควา้หาขอ้มูลจากเอกสารทางวิชาการ ตาํรา วารสาร 

บทความ แนวคิดทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยทีÉเกีÉยวขอ้งกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศ

องคก์าร และการทาํงานเป็นทีม รวบรวมและสรุปประเด็นในการศึกษา กาํหนดวตัถุประสงค์ เขียน

โครงร่างการทาํวิจัยและขอคาํแนะนําจากอาจารยที์Éปรึกษา จากนัÊ นดาํเนินการปรับปรุงแก้ไข

ขอ้บกพร่องใหส้มบูรณ์และนาํเสนอภาควิชาเพืÉอขออนุมติัหวัขอ้งานวิจยัจากบณัฑิตวิทยาลยัต่อไป 

ขัÊนตอนทีÉ 2 การดาํเนินการวิจยั ผูว้ิจยัสร้างเครืÉองมือสาํหรับใชใ้นการวิจยั ตรวจสอบ

ความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา (Content Validity) และความเชืÉอถือได ้(Reliability) ของเครืÉองมือ โดย

ผูเ้ชีÉยวชาญ ดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ขเครืÉองมือ นาํเครืÉองมือทีÉปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใชก้บั

ประชากรทีÉไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง เพืÉอปรับปรุงคุณภาพเครืÉองมือ และนาํเครืÉองมือทีÉปรับปรุงแลว้ไป

เก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิจยั นาํขอ้มูลทีÉไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้ง วิเคราะห์และ

แปรผลการวิเคราะห์ขอ้มลู สรุปผลและเขียนเป็นรายงานผลการวิจยั 

ขัÊนตอนทีÉ 3 รายงานผลการวิจยั ดาํเนินการจดัทาํร่างรายงานผลการวิจยัเสนอคณะกรรมการ

ควบคุมวิทยานิพนธ ์ตรวจสอบ ปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง จดัพิมพ ์ตามทีÉคณะกรรมการผูค้วบคุม

ตรวจสอบ จดัพิมพร์ายงานผลการวิจยัฉบบัสมบูรณ์เสนอต่อบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร 

เพืÉอขออนุมติัจบการศึกษา 
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ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

ประชากร  

ประชากรทีÉใชใ้นการวิจยัครัÊ งนีÊ  คือ บุคลากรทีÉปฏิบติังานในสังกดัส่วนกลางของกรม

อุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช จาํนวน 2,434 คน  

กลุ่มตวัอย่าง  

ผูว้ิจยักาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยวิธีการคาํนวณสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 

1973) มีรายละเอียดดงันีÊ  

   

 n  =   

 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทีÉตอ้งการ  

N = ขนาดของประชากร  

e = ความคลาดเคลืÉอนของการสุ่มตวัอยา่งทีÉยอมรับได ้

แทนค่า เมืÉอ Z = 1.96 หรือระดบัความเชืÉอมั Éนประมาณ 95 % เมืÉอความคาดเคลืÉอน (e) 

เป็น 5 % และสดัส่วนประชากร (π) เท่ากบั 0.5 ประชากร ≈ 2,434  ดงันีÊ  

 

  n = 

           

  n =      343.54  344 

ดงันัÊน กลุ่มตวัอยา่ง = 344 คน 

    จากนัÊน ผูว้ิจยัดาํเนินการสุ่มตวัอยา่งแบบชัÊนภูมิ (Stratified random sampling) แยก

ตามหน่วยงานทีÉสงักดั ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทัÊงสิÊน 344 คน โดยแบ่งไดด้งันีÊ  

 

       N   

   1+ Ne2 
 

              2,434  

1 + 2,434 (0.05)2 
 



64 

 

ตารางทีÉ 2 แสดงจาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

หน่วยงาน ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 13           2  

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 11           2  

กองคุม้ครองพนัธุส์ตัวป่์าและพืชป่าตามอนุสญัญา 127          18  

กองนิติการ 38           5  

สาํนกับริหารงานกลาง 362          51  

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า 328          46  

สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ 145          20  

สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์ 488          69  

สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุพื์ช 227          32  

สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า 213          30  

สาํนกัอนุรักษส์ตัวป่์า 237          34  

สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 245          35  

รวม      2,434      344  

ทีÉมา: กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช, กรอบอตัรากาํลงั. (ออนไลน์) เขา้ถึงเมืÉอ 1 ตุลาคม 

2556 เขา้ถึงไดจ้าก http://www.dnp.go.th/personnel/dnphr.html 

 

ผูว้ิจยัไดท้าํการแจกแบบประเมินและตรวจสอบแบบประเมิน พบว่า แบบประเมินมี

ความสมบูรณ์สามารถนาํมาวิเคราะห์ได ้จาํนวน 344 ชุด  

 

เครืÉองมอืทีÉใช้ในการวจิยั 

เครืÉ องมือทีÉใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบประเมินทีÉผูว้ิจยัได้สร้างขึÊ นจาก

การศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง โดยแบ่งแบบประเมินออกเป็น 4 ส่วน  

ดงันีÊ  

ส่วนทีÉ 1 แบบประเมินเกีÉยวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบประเมิน มีลกัษณะเป็น

แบบสํารวจรายการ (Check list) ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์การทํางานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด 

ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช ระดบัการศึกษา ประเภทของ

บุคลากร สงักดัหน่วยงาน 
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ส่วนทีÉ 2 แบบประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สร้างขึÊนตามกรอบแนวคิดกิจกรรม

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาของ McLagan (1989) และ Werner and 

Desimone (2006) จาํนวน 20 ขอ้ ขอ้คาํถามทุกขอ้เป็นคาํถามเชิงบวกทัÊงหมด แบ่งเป็น 2 ดา้น คือ การพฒันา

ทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป จาํนวน 10 ขอ้ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม จาํนวน 10 ขอ้  

ลกัษณะของแบบประเมินในส่วนนีÊ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามแนวความคิดของ ลิเคิร์ท (Likert) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยให้คะแนน 1, 2, 3, 4 และ 5 ตาม

ระดบัในการตอบ ซึÉงผูต้อบจะตอบคาํถามว่า ผูต้อบมีความคิดเห็นต่อขอ้คาํถามนัÊนมากน้อยเพียงใด

มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันีÊ  

คะแนน 5 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินมากทีÉสุด 

คะแนน 4 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินมาก 

คะแนน 3 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินปานกลาง 

คะแนน 2 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินนอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินนอ้ยทีÉสุด 

ส่วนทีÉ 3 แบบประเมินบรรยากาศองคก์าร สร้างขึÊนตามทฤษฎีและแนวความคิดการวดั

บรรยากาศองค์การของ Stringer (2002) จาํนวน 24 ขอ้ เป็นคาํถามเชิงบวกจาํนวน 22 ขอ้ และ

คาํถามเชิงลบจาํนวน 2 ขอ้ แบ่งเป็น 6 ดา้น คือ  

ดา้นโครงสร้าง   คาํถามเชิงบวกจาํนวน 2 ขอ้ คาํถามเชิงลบจาํนวน 2 ขอ้  

ดา้นมาตรฐาน  คาํถามเชิงบวกจาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นความรับผดิชอบ คาํถามเชิงบวกจาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นการเห็นคุณค่า  คาํถามเชิงบวกจาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นการสนบัสนุน  คาํถามเชิงบวกจาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นความผกูพนั  คาํถามเชิงบวกจาํนวน 4 ขอ้  

ลกัษณะของแบบประเมินในส่วนนีÊ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามแนวความคิดของ ลิเคิร์ท (Likert) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยให้คะแนน 1, 2, 3, 4 และ 5 ตาม

ระดบัในการตอบ ซึÉงผูต้อบจะตอบคาํถามว่า ผูต้อบมีความคิดเห็นต่อขอ้คาํถามนัÊนมากน้อยเพียงใด

มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันีÊ  

คาํถามเชิงบวก 

คะแนน 5 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินมากทีÉสุด 

คะแนน 4 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินมาก 

คะแนน 3 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินปานกลาง 
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คะแนน 2 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินนอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินนอ้ยทีÉสุด 

คาํถามเชิงลบ 

คะแนน 5 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินนอ้ยทีÉสุด 

คะแนน 4 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินนอ้ย 

คะแนน 3 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินปานกลาง 

คะแนน 2 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินมาก 

คะแนน 1 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินมากทีÉสุด 

ส่วนทีÉ 4 แบบประเมินการทาํงานเป็นทีม สร้างขึÊนตามแนวคิดการทาํงานเป็นทีมทีÉมี

ประสิทธิผลของ Woodcock and Francis (1994) โดยมี 11 องค์ประกอบ ผูว้ิจยันาํมาปรับใช ้10 

องคป์ระกอบ จาํนวน 33 ขอ้ ขอ้คาํถามทุกขอ้เป็นคาํถามเชิงบวกทัÊงหมด แบ่งเป็น 10 องคป์ระกอบ ดงันีÊ   

ดา้นบทบาททีÉสมดุล      จาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ  จาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้   จาํนวน 3 ขอ้  

ดา้นการสนบัสนุนและการไวว้างใจ    จาํนวน 3 ขอ้  

ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้   จาํนวน 3 ขอ้  

ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน   จาํนวน 3 ขอ้  

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม    จาํนวน 3 ขอ้  

ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ   จาํนวน 3 ขอ้  

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม   จาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี    จาํนวน 3 ขอ้  

ลกัษณะของแบบประเมินในส่วนนีÊ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามแนวความคิดของ ลิเคิร์ท (Likert) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยให้คะแนน 1, 2, 3, 4 และ 5 ตาม

ระดบัในการตอบ ซึÉงผูต้อบจะตอบคาํถามว่า ผูต้อบมีความคิดเห็นต่อขอ้คาํถามนัÊนมากน้อยเพียงใด

มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันีÊ  

คะแนน 5 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินมากทีÉสุด 

คะแนน 4 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินมาก 

คะแนน 3 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินปานกลาง 

คะแนน 2 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินนอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง คาํถามขอ้นัÊนตรงกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบประเมินนอ้ยทีÉสุด 



67 

 

เกณฑ์การประเมนิผล 

1. การวดัระดบัตวัแปรต่างๆ คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ และ

การทาํงานเป็นทีม จะพิจารณาจากค่าเฉลีÉยคะแนนผูต้อบแบบประเมิน แลว้นาํค่าเฉลีÉยดงักล่าวมา

แปรผลกบัระดบัของคะแนนทีÉไดจ้ากการหาจาํนวนชัÊนทีÉเท่าๆ กนั โดยการนาํค่าคะแนนคาํถามทีÉสูง

ทีÉสุดในแบบประเมินลบกบัค่าคะแนนทีÉน้อยทีÉสุดในแบบประเมิน และนาํมาหารดว้ยจาํนวนชัÊน 

จากนัÊนแบ่งกลุ่มออกเป็น 5 กลุ่ม คือ กลุ่มระดบัสูงมาก กลุ่มระดบัสูง กลุ่มระดบัปานกลาง กลุ่ม

ระดบัตํÉา และกลุ่มระดบัตํÉามาก โดยในการแบ่งช่วงแต่ละระดบัชัÊน ดว้ยวิธีหาความกวา้งของอนัตร

ภาคชัÊนและใชสู้ตรการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัÊน ดงันีÊ  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545, 34-37) 

 

 

อนัตรภาคชัÊน    =                        =                                                              =                        =   0.80 

                                                                               

 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าว ผูว้จิยัไดก้าํหนดการแปลความหมายของค่าเฉลีÉยตวัแปรต่างๆ 

ดงักล่าวขา้งตน้ตามระดบัคะแนน ดงันีÊ  

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าเฉลีÉย 4.21 - 5.00        การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสูงมาก 

ค่าเฉลีÉย 3.41 - 4.20    การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสูง 

ค่าเฉลีÉย 2.61 - 3.40    การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ดัอยูใ่นกลุ่มระดบัปานกลาง 

ค่าเฉลีÉย 1.81 - 2.60    การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ดัอยูใ่นกลุ่มระดบัตํÉา 

ค่าเฉลีÉย 1.00 - 1.80    การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ดัอยูใ่นกลุ่มระดบัตํÉามาก 

บรรยากาศองค์การ 

ค่าเฉลีÉย 4.21 - 5.00        บรรยากาศองคก์ารจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสูงมาก 

ค่าเฉลีÉย 3.41 - 4.20    บรรยากาศองคก์ารจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสูง 

ค่าเฉลีÉย 2.61 - 3.40    บรรยากาศองคก์ารจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัปานกลาง 

ค่าเฉลีÉย 1.81 - 2.60    บรรยากาศองคก์ารจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัตํÉา 

ค่าเฉลีÉย 1.00 - 1.80    บรรยากาศองคก์ารจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัตํÉามาก 

การทํางานเป็นทีม 

ค่าเฉลีÉย 4.21 - 5.00        การทาํงานเป็นทีมจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสูงมาก 

ค่าเฉลีÉย 3.41 - 4.20    การทาํงานเป็นทีมจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัสูง 

คะแนนสูงสุด-คะแนนตํÉาสุด 

จาํนวนชัÊน 

พิสยั 

จาํนวนชัÊน 

5-1 

     5  
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ค่าเฉลีÉย 2.61 - 3.40    การทาํงานเป็นทีมจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัปานกลาง 

ค่าเฉลีÉย 1.81 - 2.60    การทาํงานเป็นทีมจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัตํÉา 

ค่าเฉลีÉย 1.00 - 1.80    การทาํงานเป็นทีมจดัอยูใ่นกลุ่มระดบัตํÉามาก 

2. เกณฑ์ในการแปลผลระดบัความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation) มีดงันีÊ  (ศิริชยั กาญจนวาสี, ทวีวฒัน์ ปิตยานนท ์และดิเรก ศรีสุขโข, 2555: 70) 

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์0.00 - 0.29   ระดบัความสมัพนัธต์ ํÉา 

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์0.30 - 0.70  ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 

ค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์0.71 - 1.00  ระดบัความสมัพนัธสู์ง 

 

การตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืทีÉใช้ในการวจิยั 

การสร้างเครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ

สร้างและตรวจสอบเครืÉองมือ ดงันีÊ  

1. ศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมทีÉเกีÉยวขอ้ง แลว้นาํมากาํหนดเป็นกรอบแนวคิดใน

การสร้างแบบประเมิน 

2. ดาํเนินการสร้างและพฒันาแบบประเมิน มีทัÊงหมด 4 ส่วน  

3. นาํแบบประเมินทีÉสร้างเสร็จแลว้ไปปรึกษาอาจารยที์Éปรึกษา เพืÉอตรวจสอบแบบ

ประเมินใหค้รอบคลุมและเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

4. นาํแบบประเมินไปใหผู้เ้ชีÉยวชาญวิเคราะห์และตรวจสอบความสมบูรณ์ของเนืÊอหา 

ความเหมาะสม และความสอดคลอ้งของข้อคาํถามเพืÉอหาค่าความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา (Content 

Validity) และภาษาทีÉใช้ โดยมีผูเ้ชีÉยวชาญจาํนวน 5 ท่าน คือ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วชัรินทร์  

อินทพรหม, ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ยุทธพงษ์ ลีลากิจไพศาล, ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เฉลิมชัย  

กิตติศกัดิÍ นาวิน, ดร.เกริกฤทธิÍ  อมัพะวตั และ ดร.รัชนิภา สายอุบล  

5. นาํแบบประเมินทีÉผ่านการตรวจจากผูเ้ชีÉยวชาญมาหาค่าความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา 

(Content validity) ของแบบประเมินและนาํมาปรับปรุงแกไ้ข โดยคาํนวณจากความสอดคลอ้ง

ระหว่างประเด็นทีÉตอ้งการวดักบัขอ้คาํถามทีÉสร้างขึÊน เรียกว่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถาม

และวตัถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC) (สุวิมล ติรกานันท์, 2548: 145-164) 

โดยใชสู้ตรในการคาํนวณ คือ 
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IOC =  

                   

 

เมืÉอ  IOC หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้ง  

 R หมายถึง ผลคูณของคะแนนกบัจาํนวนผูเ้ชีÉยวชาญในแต่ละระดบัความสอดคลอ้ง 

 ค่า +1 หมายถึง ขอ้คาํถามทีÉสามารถนาํไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน 

 ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวดัได ้

 ค่า -1 หมายถึง ขอ้คาํถามไม่สามารถนาํไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน 

 N   หมายถึง จาํนวนผูเ้ชีÉยวชาญทัÊงหมด   

 

สาํหรับเกณฑก์ารพิจารณา ขอ้คาํถามทีÉดีควรมีค่า IOC ใกล ้1 ซึÉงสามารถนาํไปทดลองใชไ้ด ้

ส่วนขอ้คาํถามใดมีค่า IOC นอ้ยกว่า 0.5 ก็นาํมาปรับปรุงแกไ้ข (สุวิมล ติรกานนัท,์ 2548: 145-164) 

ผูว้ิจยันาํข้อคาํถามของแบบประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษยที์Éสร้างขึÊ น จาํนวน

ทัÊงหมด 20 ขอ้ ไปตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาจากผูเ้ชีÉยวชาญ จาํนวน 5 ท่าน พบว่า ขอ้คาํถาม

จากแบบประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จาํนวน 20 ขอ้ ผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรง

เชิงเนืÊ อหาในระดับ 0.5 ขึÊ นไป ข้อคาํถามทุกขอ้สามารถนาํไปทดลองใชไ้ด ้ดงัข้อมูลทีÉแสดงใน

ตารางทีÉ 3 

 

     ∑R    

    N        
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ตารางทีÉ 3 การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาของแบบประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ด้าน ลาํดบั การตรวจสอบความเทีÉยงตรง ค่าความเทีÉยง            

เชิงเนืÊอหา 

ผลการ            

พจิารณา   ผู้เชีÉยวชาญ 

  1 2 3 4 5   

การพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์า้นทั Éวไป  

ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

(HRD1) ขอ้ทีÉ 3 0 0 +1 +1 +1 0.60 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 6 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

  ขอ้ทีÉ 7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 10 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

การพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์า้นการทาํงาน

เป็นทีม (HRD2) 

ขอ้ทีÉ 1 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 6 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

  ขอ้ทีÉ 7 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 10 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 

ผูว้ิจยันาํขอ้คาํถามของแบบประเมินบรรยากาศองค์การทีÉสร้างขึÊน จาํนวนทัÊงหมด 24 

ขอ้ ไปตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาจากผูเ้ชีÉยวชาญ จาํนวน 5 ท่าน พบว่า ขอ้คาํถามจากแบบ

ประเมินบรรยากาศองค์การ จาํนวน 24 ขอ้ ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาใน

ระดบั 0.5 ขึÊนไป ขอ้คาํถามทุกขอ้สามารถนาํไปทดลองใชไ้ด ้ดงัขอ้มลูทีÉแสดงในตารางทีÉ 4 
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ตารางทีÉ 4 การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาของแบบประเมินบรรยากาศองคก์าร 

ด้าน ลาํดบั การตรวจสอบความเทีÉยงตรง ค่าความเทีÉยง            

เชิงเนืÊอหา 

ผลการ            

พจิารณา   ผู้เชีÉยวชาญ 

  1 2 3 4 5   

ดา้นโครงสร้าง (OC1) ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 4 0 +1 +1 0 +1 0.60 ผา่น 

ดา้นมาตรฐาน (OC2) ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 2 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 3 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 4 0 0 +1 +1 +1 0.60 ผา่น 

ดา้นความรับผดิชอบ ขอ้ทีÉ 1 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

(OC3) ขอ้ทีÉ 2 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 4 +1 0 +1 0 +1 0.60 ผา่น 

ดา้นการเห็นคุณค่า ขอ้ทีÉ 1 0 0 +1 +1 +1 0.60 ผา่น 

(OC4) ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ดา้นการสนบัสนุน ขอ้ทีÉ 1 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

(OC5) ขอ้ทีÉ 2 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 4 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

ดา้นความผกูพนั ขอ้ทีÉ 1 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

(OC6) ขอ้ทีÉ 2 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 
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ผูว้ิจยันาํขอ้คาํถามของแบบประเมินการทาํงานเป็นทีมทีÉสร้างขึÊน จาํนวนทัÊงหมด 33 ขอ้ 

ไปตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาจากผูเ้ชีÉยวชาญ จาํนวน 5 ท่าน พบว่า ขอ้คาํถามจากแบบ

ประเมินการทาํงานเป็นทีม จาํนวน 33 ขอ้ ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาใน

ระดบั 0.5 ขึÊนไป ขอ้คาํถามทุกขอ้สามารถนาํไปทดลองใชไ้ด ้ดงัขอ้มลูทีÉแสดงในตารางทีÉ 5 

 

ตารางทีÉ 5 การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาของแบบประเมินการทาํงานเป็นทีม 

ด้าน ลาํดบั การตรวจสอบความเทีÉยงตรง ค่าความเทีÉยง            

เชิงเนืÊอหา 

ผลการ            

พจิารณา   ผู้เชีÉยวชาญ 

  1 2 3 4 5   

ดา้นบทบาททีÉสมดุล 

(TW1) 

ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ดา้นวตัถุประสงคที์É

ชดัเจนและเป้าหมาย

เป็นทีÉยอมรับ (TW2) 

ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ขอ้ทีÉ 4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ดา้นการเปิดเผยและ ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

การเผชิญหนา้ (TW3) ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ดา้นการสนบัสนุน  ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

และการไวว้างใจ ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

(TW4) ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ดา้นความร่วมมือและ ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ความขดัแยง้ (TW5) ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ดา้นกระบวนการ ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ทาํงานทีÉราบรืÉน  ขอ้ทีÉ 2 0 +1 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

(TW6) ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 
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ตารางทีÉ 5 การตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหาของแบบประเมินการทาํงานเป็นทีม (ต่อ) 

ด้าน ลาํดบั การตรวจสอบความเทีÉยงตรง ค่าความเทีÉยง        

เชิงเนืÊอหา 

ผลการ            

พจิารณา   ผู้เชีÉยวชาญ 

  1 2 3 4 5   

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

เหมาะสม (TW7) ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ดา้นการทบทวนอยา่ง ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

สมํÉาเสมอ (TW8) ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ดา้นความสมัพนัธ ์ ขอ้ทีÉ 1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

ระหว่างกลุ่ม (TW9) ขอ้ทีÉ 2 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 4 +1 +1 +1 +1 0 0.80 ผา่น 

ดา้นการติดต่อสืÉอสาร ขอ้ทีÉ 1 +1 0 +1 +1 +1 0.80 ผา่น 

ทีÉดี (TW10) ขอ้ทีÉ 2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 ขอ้ทีÉ 3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ผา่น 

 

5. นาํแบบประเมินไปทดลองใช ้(Try-out) กบับุคลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุพื์ช ทีÉไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน    

6. นาํแบบประเมินทีÉไดม้าหาความเชืÉอถือได ้(Reliability) ของแบบประเมิน โดยการ

วดัความสอดคลอ้งภายใน (Measure of Internal Consistency) ดว้ยวิธีสัมประสิทธิÍ อลัฟา (coefficient-

) ตามวิธีการของครอนบาค (Conbach) หากพบว่าค่าสัมประสิทธิÍ อลัฟา ตํÉากว่าระดบั .50 ถือว่า

เชืÉอถือไดน้อ้ย และถา้อยูร่ะหว่าง .50-.65 ถือว่าเชืÉอถือไดป้านกลาง หากมีค่าตัÊ งแต่ .70 ขึÊนไป ถือว่า

เชืÉอถือไดค่้อนขา้งสูง (สุชาติ ประสิทธิÍ รัฐสินธุ ์2546: 259-261) ดงัแสดงขอ้มลูไดใ้นตารางทีÉ 6-8 
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ตารางทีÉ 6 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ด้าน ข้อ

คาํถาม 

ค่าเฉลีÉยของ 

มาตรวดั 

ถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าความ

แปรปรวน              

ของมาตรวดั                    

ถ้าลบข้อความ 

ค่า

สหสัมพนัธ์ 

Corrected 

Item-total 

ค่า

สหสัมพนั

ธ์พหุคูณ

กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา 

(alpha)   

ถ้าลบ

ข้อความ 

HRD1 ขอ้ทีÉ 1 28.600 61.559 .768 .654 .928 

 ขอ้ทีÉ 2 28.600 62.593 .670 .542 .933 

 ขอ้ทีÉ 3 28.767 62.185 .864 .830 .923 

 ขอ้ทีÉ 4 28.400 64.593 .666 .757 .933 

 ขอ้ทีÉ 5 28.933 62.961 .787 .808 .927 

 ขอ้ทีÉ 6 28.633 61.137 .820 .854 .925 

 ขอ้ทีÉ 7 29.000 60.276 .879 .882 .922 

 ขอ้ทีÉ 8 28.900 64.714 .664 .633 .933 

 ขอ้ทีÉ 9 28.800 67.821 .580 .704 .936 

 ขอ้ทีÉ 10 28.767 65.633 .756 .702 .929 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านทัÉวไป เท่ากบั .936 

HRD2 ขอ้ทีÉ 1 28.333 48.161 .629 .789 .924 

 ขอ้ทีÉ 2 28.167 45.316 .787 .801 .916 

 ขอ้ทีÉ 3 28.600 46.041 .791 .830 .916 

 ขอ้ทีÉ 4 28.667 44.506 .769 .876 .917 

 ขอ้ทีÉ 5 28.467 46.947 .732 .650 .919 

 ขอ้ทีÉ 6 28.467 45.913 .666 .651 .923 

 ขอ้ทีÉ 7 28.300 46.424 .770 .750 .917 

 ขอ้ทีÉ 8 28.000 48.759 .539 .596 .929 

 ขอ้ทีÉ 9 27.967 44.240 .789 .818 .916 

 ขอ้ทีÉ 10 27.933 46.409 .734 .814 .919 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านการทาํงานเป็นทีม เท่ากบั .927 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) เท่ากบั .961 
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จากตารางทีÉ 6 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แสดงผล

การวิเคราะห์ความเชืÉอถือไดข้องขอ้คาํถามในแบบประเมินทีÉผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรง

เชิงเนืÊอหาและการวิเคราะห์ขอ้คาํถาม จาํนวน 20 ขอ้ พบว่า แบบประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นทั Éวไป จาํนวน 10 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .936 และแบบประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการทาํงานเป็นทีม จาํนวน 10 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .927 ซึÉงถือเป็นค่าความเชืÉอถือไดที้É

ค่อนขา้งสูง (สุชาติ ประสิทธิÍ รัฐสินธุ,์ 2546: 261) 

 

ตารางทีÉ 7 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินบรรยากาศองคก์าร 

ด้าน ข้อคาํถาม ค่าเฉลีÉยของ 

มาตรวดัถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าความ

แปรปรวน              

ของมาตรวดั                    

ถ้าลบข้อความ 

ค่า

สหสัมพนัธ์ 

Corrected 

Item-total 

ค่า

สหสัมพนัธ์

พหุคูณ

กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา 

(alpha)   

ถ้าลบ

ข้อความ 

OC1 ขอ้ทีÉ 1 8.900 3.886 .202 .577 .666 

 ขอ้ทีÉ 2 9.033 3.620 .389 .651 .563 

 ขอ้ทีÉ 3 9.900 2.300 .555 .767 .406 

 ขอ้ทีÉ 4 9.967 2.723 .485 .723 .475 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านโครงสร้าง เท่ากบั .617 

OC2 ขอ้ทีÉ 1 10.467 4.395 .341 .126 .785 

 ขอ้ทีÉ 2 10.167 3.868 .495 .274 .710 

 ขอ้ทีÉ 3 10.367 3.275 .661 .501 .611 

 ขอ้ทีÉ 4 10.500 3.293 .675 .507 .603 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านมาตรฐาน เท่ากบั .745 

OC3 ขอ้ทีÉ 1 10.433 3.426 .794 .648 .791 

 ขอ้ทีÉ 2 10.633 3.964 .708 .569 .830 

 ขอ้ทีÉ 3 10.567 3.426 .751 .565 .811 

 ขอ้ทีÉ 4 10.867 4.120 .610 .405 .866 

 ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านความรับผดิชอบ เท่ากบั .864 
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ตารางทีÉ 7 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินบรรยากาศองคก์าร (ต่อ) 

ด้าน ข้อคาํถาม ค่าเฉลีÉยของ 

มาตรวดัถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าความ

แปรปรวน              

ของมาตรวดั                    

ถ้าลบข้อความ 

ค่า

สหสัมพนัธ์ 

Corrected 

Item-total 

ค่า

สหสัมพนัธ์

พหุคูณ

กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา 

(alpha)   

ถ้าลบ

ข้อความ 

OC4 ขอ้ทีÉ 1 9.200 6.993 .848 .743 .891 

 ขอ้ทีÉ 2 9.600 7.145 .877 .826 .881 

 ขอ้ทีÉ 3 9.367 7.206 .826 .770 .898 

 ขอ้ทีÉ 4 9.133 8.051 .741 .590 .926 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านการเห็นคุณค่า เท่ากบั .923 

OC5 ขอ้ทีÉ 1 10.633 4.654 .755 .572 .834 

 ขอ้ทีÉ 2 10.500 5.293 .715 .514 .851 

 ขอ้ทีÉ 3 10.667 4.506 .757 .576 .835 

 ขอ้ทีÉ 4 10.600 5.214 .728 .531 .846 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านการสนบัสนุน เท่ากบั .877 

OC6 ขอ้ทีÉ 1 10.933 3.926 .891 .830 .838 

 ขอ้ทีÉ 2 10.900 4.369 .718 .620 .900 

 ขอ้ทีÉ 3 11.033 4.171 .826 .756 .863 

 ขอ้ทีÉ 4 11.033 4.102 .720 .543 .903 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านความผกูพนั เท่ากบั .904 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาบรรยากาศองค์การ (OC) เท่ากบั .916 

 

จากตารางทีÉ 7 ค่าความเชืÉอถือได้ของแบบประเมินบรรยากาศองค์การแสดงผลการ

วิเคราะห์ความเชืÉอถือไดข้องขอ้คาํถามในแบบประเมินทีÉผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิง

เนืÊอหาและการวิเคราะห์ขอ้คาํถาม จาํนวน 24 ขอ้ พบว่า แบบประเมินดา้นโครงสร้าง จาํนวน 4 ขอ้ 

มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .617 ซึÉงถือเป็นค่าความเชืÉอถือไดใ้นระดบัปานกลางทีÉยอมรับได ้แบบ

ประเมินด้านมาตรฐาน จาํนวน 4 ข้อ มีความเชืÉอถือได้ในระดับ .745 แบบประเมินด้านความ

รับผดิชอบ จาํนวน 4 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .864 แบบประเมินดา้นการเห็นคุณค่า จาํนวน 4 

ขอ้ มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .923 แบบประเมินดา้นการสนบัสนุน จาํนวน 4 ขอ้ มีความเชืÉอถือได้
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ในระดบั .877 และแบบประเมินดา้นความผกูพนั จาํนวน 4 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .904 ซึÉง

ถือเป็นค่าความเชืÉอถือไดที้Éค่อนขา้งสูง (สุชาติ ประสิทธิÍ รัฐสินธุ,์ 2546: 261) 

 

ตารางทีÉ 8 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินการทาํงานเป็นทีม 

ด้าน ข้อคาํถาม ค่าเฉลีÉยของ 

มาตรวดัถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าความ

แปรปรวน              

ของมาตรวดั                    

ถ้าลบข้อความ 

ค่า

สหสัมพนัธ์ 

Corrected 

Item-total 

ค่า

สหสัมพนัธ์

พหุคูณ

กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา 

(alpha)   

ถ้าลบ

ข้อความ 

TW1 ขอ้ทีÉ 1 11.300 3.666 .801 .724 .879 

 ขอ้ทีÉ 2 11.333 4.644 .648 .492 .927 

 ขอ้ทีÉ 3 11.300 3.666 .871 .760 .850 

 ขอ้ทีÉ 4 11.367 3.757 .864 .775 .853 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านบทบาททีÉสมดุล เท่ากบั .907 

TW2 ขอ้ทีÉ 1 10.867 3.913 .814 .742 .880 

 ขอ้ทีÉ 2 11.033 4.654 .715 .548 .911 

 ขอ้ทีÉ 3 10.933 4.409 .851 .775 .867 

 ขอ้ทีÉ 4 11.067 4.202 .823 .690 .874 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านวตัถุประสงค์ทีÉชัดเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ  เท่ากบั .910 

TW3 ขอ้ทีÉ 1 7.333 1.885 .674 .483 .790 

 ขอ้ทีÉ 2 7.333 2.506 .646 .453 .815 

 ขอ้ทีÉ 3 7.200 1.890 .776 .603 .672 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า เท่ากบั .829 

TW4 ขอ้ทีÉ 1 7.500 1.500 .804 .674 .748 

 ขอ้ทีÉ 2 7.567 2.254 .651 .424 .893 

 ขอ้ทีÉ 3 7.533 1.568 .809 .677 .739 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านการสนบัสนุนและการไว้วางใจ เท่ากบั .862 



78 

 

ตารางทีÉ 8 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินการทาํงานเป็นทีม (ต่อ) 

ด้าน ข้อคาํถาม ค่าเฉลีÉยของ 

มาตรวดัถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าความ

แปรปรวน              

ของมาตรวดั                    

ถ้าลบข้อความ 

ค่า

สหสัมพนัธ์ 

Corrected 

Item-total 

ค่า

สหสัมพนัธ์

พหุคูณ

กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา 

(alpha)   

ถ้าลบ

ข้อความ 

 TW5 ขอ้ทีÉ 1 7.233 2.254 .787 .675 .844 

 ขอ้ทีÉ 2 7.300 2.217 .722 .541 .896 

 ขอ้ทีÉ 3 7.133 1.844 .856 .746 .778 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านความร่วมมอืและความขดัแย้ง เท่ากบั .890 

TW6 ขอ้ทีÉ 1 7.367 1.964 .865 .753 .843 

 ขอ้ทีÉ 2 7.333 2.368 .791 .628 .913 

 ขอ้ทีÉ 3 7.367 1.757 .852 .739 .863 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านกระบวนการทํางานทีÉราบรืÉน เท่ากบั .914 

TW7 ขอ้ทีÉ 1 7.167 2.489 .824 .717 .824 

 ขอ้ทีÉ 2 7.100 2.576 .720 .520 .907 

 ขอ้ทีÉ 3 7.200 2.097 .842 .739 .805 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านภาวะผู้นําทีÉเหมาะสม เท่ากบั .893 

TW8 ขอ้ทีÉ 1 7.300 1.597 .731 .607 .726 

 ขอ้ทีÉ 2 7.167 1.661 .776 .637 .681 

 ขอ้ทีÉ 3 7.067 1.995 .577 .340 .871 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านการทบทวนอย่างสมํÉาเสมอ เท่ากบั .831 

TW9 ขอ้ทีÉ 1 10.767 4.254 .800 .645 .896 

 ขอ้ทีÉ 2 10.767 3.633 .841 .731 .878 

 ขอ้ทีÉ 3 10.767 3.840 .821 .704 .884 

 ขอ้ทีÉ 4 10.700 3.803 .779 .619 .900 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม  เท่ากบั .915 
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ตารางทีÉ 8 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินการทาํงานเป็นทีม (ต่อ) 

ด้าน ข้อคาํถาม ค่าเฉลีÉยของ 

มาตรวดัถ้าลบ

ข้อความ 

ค่าความ

แปรปรวน              

ของมาตรวดั                    

ถ้าลบข้อความ 

ค่า

สหสัมพนัธ์ 

Corrected 

Item-total 

ค่า

สหสัมพนัธ์

พหุคูณ

กาํลงัสอง 

ค่าอลัฟา 

(alpha)   

ถ้าลบ

ข้อความ 

TW10 ขอ้ทีÉ 1 7.600 1.834 .886 .785 .835 

 ขอ้ทีÉ 2 7.433 2.116 .822 .702 .886 

 ขอ้ทีÉ 3 7.633 2.309 .798 .658 .908 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาด้านการตดิต่อสืÉอสารทีÉด ี เท่ากบั .916 

ค่าสัมประสิทธิÍอลัฟาการทํางานเป็นทีม (TW) เท่ากบั .983 

 

จากตารางทีÉ 8 ค่าความเชืÉอถือไดข้องแบบประเมินการการทาํงานเป็นทีมแสดงผลการ

วิเคราะห์ความเชืÉอถือไดข้องขอ้คาํถามในแบบประเมินทีÉผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิง

เนืÊอหาและการวิเคราะห์ขอ้คาํถาม จาํนวน 33 ขอ้ พบว่า แบบประเมินดา้นบทบาททีÉสมดุล จาํนวน 

4 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .907 แบบประเมินดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉ

ยอมรับ จ ํานวน 4 ข้อ มีความเชืÉอถือได้ในระดับ .910 แบบประเมินด้านการเปิดเผยและการ

เผชิญหนา้ จาํนวน 3 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .829 แบบประเมินดา้นการสนับสนุนและการ

ไวว้างใจ จาํนวน 3 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .862 แบบประเมินดา้นความร่วมมือและความ

ขดัแยง้ จาํนวน 3 ข้อ มีความเชืÉอถือได้ในระดับ .890  แบบประเมินด้านกระบวนการทาํงานทีÉ

ราบรืÉน จาํนวน 3 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดใ้นระดบั .914 แบบประเมินดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม จาํนวน 

3 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดที้Éระดบั .893 แบบประเมินดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ จาํนวน 3 ขอ้ มีความ

เชืÉอถือไดใ้นระดบั .831 แบบประเมินดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม จาํนวน 4 ขอ้ มีความเชืÉอถือได้

ในระดบั .915 และแบบประเมินดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี จาํนวน 3 ขอ้ มีความเชืÉอถือไดที้Éระดบั .916 

ซึÉงถือเป็นค่าความเชืÉอถือไดที้Éค่อนขา้งสูง (สุชาติ ประสิทธิÍ รัฐสินธุ,์ 2546: 261) 

7. นาํแบบประเมินทีÉผา่นการตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา และความเชืÉอถือไดแ้ลว้ 

ไปใชเ้ก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจริง คือ บุคลากรทีÉปฏิบติังานในสงักดัส่วนกลางกรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

การเก็บรวบรวมขอ้มลู  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามขัÊนตอน  ดงันีÊ  

1. ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั เพืÉอใชใ้นการขอความอนุเคราะห์กลุ่มเป้าหมาย

ในการทดลองเครืÉองมือวิจยัและเก็บรวบรวมขอ้มลู  

2. ผูว้ิจ ัยนําแบบประเมินไปทดลองเก็บข้อมูล (Try-out) โดยนําแบบประเมินไปให้

บุคลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชทีÉไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างตอบ จาํนวน 30 ชุด เพืÉอ

ตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือวิจยั  

3. ผูว้ิจยัปรับปรุงแกไ้ขแบบประเมินอีกครัÊ ง ก่อนนาํไปเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 

4. ผูว้ิจยัไดน้าํแบบประเมินไปใหบุ้คลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืช ทีÉ

เป็นกลุ่มตวัอยา่งตอบ   

5. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบประเมินทีÉไดรั้บคืนมา จากนัÊนนาํแบบประเมินทีÉ

สมบูรณ์ไปตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑที์Éกาํหนดไว ้เพืÉอนาํไปวิเคราะห์ขอ้มลูทางสถิติต่อไป 

 

วธิกีารวเิคราะห์ข้อมูล  

การวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป (IBM SPSS 

Statistics) ซึÉงสถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูมีรายละเอียดดงันีÊ  

1. ค่าความถีÉ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะของ

ตวัอยา่ง เพืÉอจาํแนกลกัษณะทั Éวไปของตวัอย่างทีÉใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ประสบการณ์การ

ทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธุ์พืช 

ระดบัการศึกษา ประเภทของบุคลากร สงักดัหน่วยงาน 

2. ค่าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์

ขอ้มลูคะแนน ในการจาํแนกผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตวัแปรทีÉใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์าร และการทาํงานเป็นทีม 

3. การทดสอบค่าที (t-test) ใช้วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีÉย 2 กลุ่ม เพืÉอ

ทดสอบสมมติฐานทีÉ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศ

องคก์ารและการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

4. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชส้าํหรับการวิเคราะห์

ความแตกต่างของค่าเฉลีÉยตัÊงแต่ 3 กลุ่มขึÊนไป และในการทดสอบทีÉมีความแตกต่างระหว่างกลุ่มจะ

ใชว้ิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ในการทดสอบความแตกต่างรายคู่  เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1 
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ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การและการทาํงานเป็น

ทีมแตกต่างกนั 

5. การวิเคราะห์สัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 

ใชว้ิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การและการทาํงาน

เป็นทีม เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ และการทาํงาน

เป็นทีมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างกนั 

6. การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ใชส้าํหรับวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรทีÉมีอิทธิพลหรือสามารถพยากรณ์การทาํงานเป็นทีม เพืÉอ

ทดสอบสมมติฐานทีÉ 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีม 
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บททีÉ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจยัเรืÉ อง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และบรรยากาศองค์การ ทีÉมีอิทธิพลต่อการ

ทาํงานเป็นทีม กรณีศึกษากรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช ครัÊ งนีÊ  มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษา

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ และการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพื์ช ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์บรรยากาศองค์การ และการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช 

และศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการทาํงานเป็นทีม กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และบรรยากาศ

องค์การ พร้อมทัÊ งศึกษาปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุพื์ช ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์และนาํเสนอผลของการวิจยัตามลาํดบั ดงันีÊ  

1. การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  

2. การศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์าร และการทาํงานเป็นทีม 

3. การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่าง  

4. การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร  

5. การศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีม 

 

การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูค่าความถีÉ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพืÉอจาํแนก

ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิจยั มีดงันีÊ  

 

ตารางทีÉ 9 ค่าความถีÉ และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

 ชาย 121 35.2 

 หญิง 223 64.8 

รวม 344 100.0 
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ตารางทีÉ 9 ค่าความถีÉ และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

อาย ุ   

 อายไุม่เกิน 30 ปี 71 20.6 

 อาย ุ31-40 ปี 102 29.7 

 อาย ุ41-50 ปี 84 24.4 

 อาย ุ51-60 ปี 87 25.3 

รวม 344 100.0 

ประสบการณ์การทํางานทีÉผ่านมาทัÊงหมด   

 นอ้ยกว่า 5 ปี   55 16.0 

 5-9 ปี 60 17.4 

 10-19 ปี 101 29.4 

 20-29 ปี  87 25.3 

 30 ปีขึÊนไป 41 11.9 

รวม 344 100.0 

ประสบการณ์การทํางานในกรมอุทยานแห่งชาต ิสัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื   

 นอ้ยกว่า 3 ปี   59 17.2 

 3-5 ปี 52 15.1 

 5-9 ปี 49 14.2 

 10 ปีขึÊนไป 184 53.5 

รวม 344 100.0 

ระดับการศึกษา    

 ปวช. หรือตํÉากว่า  31 9.0 

 ปวส. หรืออนุปริญญา 42 12.2 

 ปริญญาตรี 210 61.1 

 ปริญญาโท 61 17.7 

รวม 344 100.0 
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ตารางทีÉ 9 ค่าความถีÉ และค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ประเภทของบุคลากร           

 ขา้ราชการ 161 46.8 

 ลกูจา้งประจาํ 40 11.6 

 พนกังานราชการ       143 41.6 

รวม 344 100.0 

สังกดัหน่วยงาน    

 กลุ่มตรวจสอบภายใน 2 0.6 

 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 2 0.6 

 กองคุม้ครองพนัธุส์ตัวป่์าและพืชป่าตามอนุสญัญา   18 5.2 

 กองนิติการ 5 1.5 

 สาํนกับริหารงานกลาง 51 14.8 

 สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า  46 13.4 

 สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ 20 5.8 

 สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์  69 20.0 

 สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุพื์ช 32 9.3 

 สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า 30 8.7 

 สาํนกัอนุรักษส์ตัวป่์า 34 9.9 

 สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 35 10.2 

รวม 344 100.0 

 

จากตารางทีÉ 9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด ประสบการณ์การทาํงาน

ในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช ระดบัการศึกษา อาชีพ สงักดัหน่วยงาน โดยมีรายละเอียด

ดงันีÊ  

เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8 

ส่วนเพศชาย จาํนวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 35.2  
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อาย ุพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี จาํนวน102 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.7 รองลงมา คือ อายรุะหว่าง 51-60 ปี จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 และน้อยทีÉสุด คือ อายุ

ไม่เกิน 30 ปี จาํนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6  

ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์

การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด ระหว่าง 10-19 ปี จาํนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4 รองลงมา คือ 

ระหว่าง 20-29 ปี จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3  และนอ้ยทีÉสุด คือ 30 ปีขึÊนไป จาํนวน 41 คน 

คิดเป็นร้อยละ 11.9  

ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง

ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช 10 ปีขึÊนไป จาํนวน 

184 คน คิดเป็นร้อยละ 53.5 รองลงมา คือ นอ้ยกว่า 3 ปี จาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 และนอ้ยทีÉสุด 

คือ ระหว่าง 5-9 ปี จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2  

ระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 210 คน 

คิดเป็นร้อยละ 61.1 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 และนอ้ยทีÉสุด คือ 

ระดบั ปวช. หรือตํÉากว่า จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 

ประเภทของบุคลากร พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จาํนวน 161 คน คิดเป็น

ร้อยละ 46.8 รองลงมา คือ พนักงานราชการ จาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 41.6 และน้อยทีÉสุด คือ 

ลกูจา้งประจาํ จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6  

สงักดัหน่วยงาน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่สงักดัสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์

จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 รองลงมา คือ สาํนกับริหารงานกลาง จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 

14.8  และน้อยทีÉสุด คือ กลุ่มตรวจสอบภายใน จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 และกลุ่มพฒันา

ระบบบริหาร จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
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การศึกษาระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การ และการทํางานเป็นทีม 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูค่าเฉลีÉยและค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

บรรยากาศองคก์าร และการทาํงานเป็นทีม มีดงัต่อไปนีÊ  

 

ตารางทีÉ 10 ค่าเฉลีÉยและค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ( X  S.D. ระดับ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป 3.32 .66 ปานกลาง 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม 3.20 .71 ปานกลาง 

รวม 3.26 .64 ปานกลาง 

 

จากตารางทีÉ 10 แสดงค่าเฉลีÉยและค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

พบว่า กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 

( X = 3.26, S.D.= .64) เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไปอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ( X = 3.32, S.D.= .66) การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ( X = 3.20, S.D.= .71) 

 

ตารางทีÉ 11 ค่าเฉลีÉยและค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัของบรรยากาศองคก์าร 

บรรยากาศองค์การ ( X ) S.D. ระดับ 

ดา้นโครงสร้าง 3.27 .53 ปานกลาง 

ดา้นมาตรฐาน 3.31 .61 ปานกลาง 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.45 .60 สูง 

ดา้นการเห็นคุณค่า 2.92 .72 ปานกลาง 

ดา้นการสนบัสนุน 3.38 .69 ปานกลาง 

ดา้นความผกูพนั 3.58 .67 สูง 

รวม 3.32 .50 ปานกลาง 

 

จากตารางทีÉ 11 แสดงค่าเฉลีÉยและค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองค์การ พบว่า 

กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชมีบรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.32, 

S.D.= .50) เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชมีบรรยากาศองค์การ
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ดา้นความผกูพนัอยู่ในระดับสูง ( X = 3.58, S.D.= .67) และดา้นความรับผิดชอบอยู่ในระดับสูง 

( X = 3.45, S.D.= .60) รองลงมา คือ ดา้นการสนบัสนุนอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.38, S.D.= .69) 

ดา้นมาตรฐานอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.31, S.D.= .61) ดา้นโครงสร้างอยู่ในระดบัปานกลาง 

( X = 3.27, S.D.= .53) และด้านการเห็นคุณค่าอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 2.92, S.D.= .72) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 12 ค่าเฉลีÉยและค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน ระดบัของการทาํงานเป็นทีม 

การทํางานเป็นทีม ( X ) S.D. ระดับ 

ดา้นบทบาททีÉสมดุล 3.48 .65 สูง 

ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ 3.51 .74 สูง 

ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ 3.37 .72 ปานกลาง 

ดา้นการสนบัสนุนและการไวว้างใจ 3.57 .65 สูง 

ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ 3.47 .64 สูง 

ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 3.47 .70 สูง 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม 3.35 .74 ปานกลาง 

ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ 3.44 .66 สูง 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม 3.49 .73 สูง 

ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 3.53 .70 สูง 

รวม 3.47 .57 สูง 

 

จากตารางทีÉ 12 แสดงค่าเฉลีÉยและค่าเบีÉยงเบนมาตรฐานของการทาํงานเป็นทีม พบว่า 

กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชมีการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.47, S.D.= .57) 

เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืชมีการทาํงานเป็นทีมดา้น

การสนบัสนุนและการไวว้างใจอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.57, S.D.= .65) ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดีอยู่

ในระดบัสูง ( X = 3.53, S.D.= .70) ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับอยู่ใน

ระดบัสูง ( X = 3.51, S.D.= .74) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.49, S.D.= .73) 

ดา้นบทบาททีÉสมดุลอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.48, S.D.= .65) ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้อยู่ใน

ระดบัสูง ( X = 3.47, S.D.= .64) ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉนอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.47, S.D.= .70) 

และดา้นการทบทวนอย่างสมํÉาเสมออยู่ในระดบัสูง ( X = 3.44, S.D.= .66) รองลงมา คือ ดา้นการ
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เปิดเผยและการเผชิญหน้าอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.37, S.D.= .72) และด้านภาวะผูน้ ําทีÉ

เหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.35, S.D.= .74) ตามลาํดบั 

 

การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่าง 

การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ 

และการทาํงานเป็นทีม พิจารณาจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพืÉอทดสอบสมมติฐานการวิจยัดงันีÊ  

สมมติฐานทีÉ 1 บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

บรรยากาศองคก์ารและการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

สมมติฐานทีÉ 1.1 บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

แตกต่างกนั 

สมมติฐานทีÉ 1.1.1 เพศแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 13 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จาํแนกตามเพศ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

เพศ 

t sig. ชาย (n= 121) หญิง (n= 223) 

( X ) S.D. ( X ) S.D. 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป 3.44 .68 3.26 .64 2.455* .015 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการ

ทาํงานเป็นทีม 

3.30 .71 3.15 .71 1.908 .057 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม 3.37 .65 3.20 .63 2.335* .020 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 13 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จาํแนกตามเพศ พบว่า เพศแตกต่างกันมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านทั Éวไปและการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยเพศชายมีค่าเฉลีÉยการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไปและโดยรวมมากกว่าเพศหญิง มีค่าทีเท่ากบั 2.455 และ 2.335 

ตามลาํดบั แต่เพศแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั  

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.1 เพศแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์(โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.1.2 อายแุตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 14 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 จาํแนกตามอาย ุ

การพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นทั Éวไป 

 

ระหว่างกลุ่ม 1.192 3 .397 .912 .435 

ภายในกลุ่ม 148.026 340 .435   

รวม 149.218 343    

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ระหว่างกลุ่ม 1.339 3 .446 .886 .449 

ภายในกลุ่ม 171.321 340 .504   

รวม 172.660 343    

 การพฒันาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม 1.250 3 .417 1.027 .381 

มนุษย์โดยรวม ภายในกลุ่ม 137.948 340 .406   

 รวม 139.198 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 14 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จาํแนกตามอาย ุพบว่า อายแุตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการทาํงานเป็นทีม และการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.2 อายแุตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.1.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดแตกต่างกนัมีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 15 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด 

การพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นทั Éวไป 

 

ระหว่างกลุ่ม 3.837 4 .959 2.237 .065 

ภายในกลุ่ม 145.380 339 .429   

รวม 149.218 343    

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ระหว่างกลุ่ม 4.245 4 1.061 2.136 .076 

ภายในกลุ่ม 168.415 339 .497   

รวม 172.660 343    

การพฒันาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม 3.777 4 .944 2.364 .053 

มนุษย์โดยรวม ภายในกลุ่ม 135.422 339 .399   

 รวม 139.198 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

จากตารางทีÉ 15 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด พบว่า ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด

แตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม 

และการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมา

ทัÊงหมดแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.1.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืช

แตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 16 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

การพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นทั Éวไป 

 

ระหว่างกลุ่ม 2.025 3 .675 1.559 .199 

ภายในกลุ่ม 147.193 340 .433   

รวม 149.218 343    

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ระหว่างกลุ่ม 2.630 3 .877 1.753 .156 

ภายในกลุ่ม 170.029 340 .500   

รวม 172.660 343    

การพฒันาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม 1.931 3 .644 1.595 .190 

มนุษย์โดยรวม ภายในกลุ่ม 137.267 340 .404   

 รวม 139.198 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 16 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช พบว่า ประสบการณ์

การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นทั Éวไป การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึง

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.1.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 17 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

การพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นทั Éวไป 

 

ระหว่างกลุ่ม 1.164 3 .388 .891 .446 

ภายในกลุ่ม 148.054 340 .435   

รวม 149.218 343    

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ระหว่างกลุ่ม 1.818 3 .606 1.206 .308 

ภายในกลุ่ม 170.842 340 .502   

รวม 172.660 343    

การพฒันาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม .637 3 .212 .521 .668 

มนุษย์โดยรวม ภายในกลุ่ม 138.561 340 .408   

 รวม 139.198 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 17 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้น

ทั Éวไป การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม และการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม

ไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.1.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 18 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 จาํแนกตามประเภทของบุคลากร 

การพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นทั Éวไป 

 

ระหว่างกลุ่ม 4.405 2 2.203 5.186** .006 

ภายในกลุ่ม 144.812 341 .425   

รวม 149.218 343    

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ระหว่างกลุ่ม 1.641 2 .820 1.636 .196 

ภายในกลุ่ม 171.019 341 .502   

รวม 172.660 343    

การพฒันาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม 2.836 2 1.418 3.546* .030 

มนุษย์โดยรวม ภายในกลุ่ม 136.362 341 .400   

 รวม 139.198 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

จากตารางทีÉ 18 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จาํแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั ส่วนประเภทของบุคลากร แตกต่างกนัมีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยด์้านทั Éวไป แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 และการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบหาความ

แตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 19-20 
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ตารางทีÉ 19 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไปจาํแนกตามประเภท

 ของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

การพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

ประเภทของ

บุคลากร 
ค่าเฉลีÉย 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจาํ พนักงาน

ราชการ 

3.44 3.22 3.21 

การพฒันา ขา้ราชการ 3.44 - - .23* 

ทรัพยากรมนุษย ์ ลกูจา้งประจาํ 3.22 - - - 

ดา้นทั Éวไป พนกังานราชการ 3.21 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ  19 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้าน

ทั Éวไป จาํแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉ

เป็นขา้ราชการมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉเป็นพนักงานราชการ 

เท่ากบั .23 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

ตารางทีÉ 20 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม จาํแนกตามประเภท

 ของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

การพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

ประเภทของ

บุคลากร 
ค่าเฉลีÉย 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจาํ พนักงาน

ราชการ 

3.36 3.16 3.18 

การพฒันา ขา้ราชการ 3.36 - - .18* 

ทรัพยากรมนุษย ์ ลกูจา้งประจาํ 3.16 - - - 

โดยรวม พนกังานราชการ 3.18 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 20 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม 

จาํแนกตามประเภทของบุคลากร โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉเป็น

ขา้ราชการมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉเป็นพนกังานราชการ เท่ากบั 

.18 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์(โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานทีÉ 1.1.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 21 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 จาํแนกสงักดัหน่วยงาน 

การพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นทั Éวไป 

 

ระหว่างกลุ่ม 11.516 11 1.047 2.524** .005 

ภายในกลุ่ม 137.701 332 .415   

รวม 149.218 343    

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ระหว่างกลุ่ม 12.839 11 1.167 2.425** .006 

ภายในกลุ่ม 159.820 332 .481   

รวม 172.660 343    

การพฒันาทรัพยากร ระหว่างกลุ่ม 11.570 11 1.052 2.736** .002 

มนุษย์โดยรวม ภายในกลุ่ม 127.628 332 .384   

 รวม 139.198 343    

** มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

จากตารางทีÉ 21 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน พบว่า สังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้น

ทั Éวไป การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม และการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ LSD ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 22-24 
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ตารางทีÉ 22 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไปจาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน 

 โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

การพัฒนา

ทรัพยากร 

มนุษย์ 

สังกดั

หน่วย 

งาน 

ค่า 

เฉลีÉย 

กตน. กพร. กคส. กนต. สบก. สปฟ. สผส. สฟอ. สวจ. สตน. สอป. สอช. 

3.70 3.10 3.28 2.92 3.55 3.54 3.15 3.09 3.43 3.39 3.23 3.25 

การพฒันา กตน. 3.70 - - - - - - - - - - - - 

ทรัพยากร กพร. 3.10 - - - - - - - - - - - - 

มนุษย ์ กคส. 3.28 - - - - - - - - - - - - 

ดา้นทั Éวไป กนต. 2.92 - - - - - - - - - - - - 

 สบก. 3.55 - - - .63* - - .40* .46* - - .32* .31* 

 สปฟ. 3.54 - - - .62* - - .39* .46* - - .31* .30* 

 สผส. 3.15 - - - - - - - - - - - - 

 สฟอ. 3.09 - - - - - - - - - - - - 

 สวจ. 3.43 - - - - - - - .34* - - - - 

 สตน. 3.39 - - - - - - - .30* - - - - 

 สอป. 3.23 - - - - - - - - - - - - 

 สอช. 3.25 - - - - - - - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  กตน. หมายถึง กลุ่มตรวจสอบภายใน กพร. หมายถึง กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กคส. หมายถึง  

กองคุม้ครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา กนต. หมายถึง กองนิติการ สบก. หมายถึง สาํนกับริหารงานกลาง สปฟ. หมายถึง 

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า สผส. หมายถึง สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สฟอ. หมายถึง สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์สวจ. หมายถึง สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุ์พืช สตน. หมายถึง สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า สอป. หมายถึง 

สาํนกัอนุรักษส์ัตวป่์า สอช. หมายถึง สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 

 

จากตารางทีÉ 22 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป 

จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดัสาํนัก

บริหารงานกลางมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไปมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดักองนิติการ 

สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์สาํนกัอนุรักษส์ตัวป่์า และสาํนกั

อุทยานแห่งชาติเท่ากบั .63, .40, .46, .32 และ .31 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดสํานักป้องกัน ปราบปราม และควบคุมไฟป่า มีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไปมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักองนิติการ สาํนักแผนงานและสารสนเทศ 

สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์สาํนกัอนุรักษส์ตัวป่์า และสาํนกัอุทยานแห่งชาติ เท่ากบั .62, .39, 

.46, .31 และ .30 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุพื์ช มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นทั Éวไปมากกว่ากลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดสํานักฟืÊ นฟูและพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ์ เท่ากับ .34 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ ามีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป

มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์เท่ากบั .30 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .05 

 

ตารางทีÉ 23 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตาม

 สงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

การพัฒนา

ทรัพยากร 

มนุษย์ 

สังกดั

หน่วย 

งาน 

ค่า 

เฉลีÉย 

กตน. กพร. กคส. กนต. สบก. สปฟ. สผส. สฟอ. สวจ. สตน. สอป. สอช. 

3.60 3.00 3.15 3.14 3.53 3.40 2.98 3.04 3.23 3.23 3.02 3.03 

การพฒันา กตน.  3.60 - - - - - - - - - - - - 

ทรัพยากร กพร.  3.00 - - - - - - - - - - - - 

มนุษย ์ กคส.  3.15 - - - - - - - - - - - - 

ดา้นการ กนต.  3.14 - - - - - - - - - - - - 

ทาํงาน สบก.  3.53 - - .38* - - - .56* .49* - - .51* .50* 

เป็นทีม สปฟ.  3.40 - - - - - - .42* .36* - - .38* .37* 

 สผส.  2.98 - - - - - - - - - - - - 

 สฟอ.  3.04 - - - - - - - - - - - - 

 สวจ.  3.23 - - - - - - - - - - - - 

 สตน.  3.23 - - - - - - - - - - - - 

 สอป.  3.02 - - - - - - - - - - - - 

 สอช.  3.03 - - - - - - - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  กตน. หมายถึง กลุ่มตรวจสอบภายใน กพร. หมายถึง กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กคส. หมายถึง  

กองคุม้ครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา กนต. หมายถึง กองนิติการ สบก. หมายถึง สาํนกับริหารงานกลาง สปฟ. หมายถึง 

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า สผส. หมายถึง สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สฟอ. หมายถึง สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์สวจ. หมายถึง สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุ์พืช สตน. หมายถึง สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า สอป. หมายถึง 

สาํนกัอนุรักษส์ัตวป่์า สอช. หมายถึง สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 

 

จากตารางทีÉ 23 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการ

ทาํงานเป็นทีม จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทีÉ

สงักดัสาํนกับริหารงานกลางมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีมมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉ

สงักดักองคุม้ครองพนัธุส์ตัวป่์าและพืชป่าตามอนุสญัญา สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สาํนกัฟืÊ นฟู
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และพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์สาํนักอนุรักษ์สัตวป่์า และสาํนักอุทยานแห่งชาติเท่ากบั .38, .56, .49, .51 

และ .50 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า มีการพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดัสาํนักแผนงานและสารสนเทศ สาํนัก

ฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ์ สาํนักอนุรักษ์สัตวป่์า และสาํนักอุทยานแห่งชาติ เท่ากบั .42, .36, .38 

และ .37 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

ตารางทีÉ 24 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม จาํแนกตามสังกดัหน่วยงาน 

 โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

การพัฒนา

ทรัพยากร 

มนุษย์ 

สังกดั

หน่วย 

งาน 

ค่า 

เฉลีÉย 

กตน. กพร. กคส. กนต. สบก. สปฟ. สผส. สฟอ. สวจ. สตน. สอป. สอช. 

3.65 3.05 3.21 3.03 3.54 3.47 3.06 3.07 3.33 3.31 3.13 3.14 

การพฒันา กตน. 3.65 - - - - - - - - - - - - 

ทรัพยากร กพร. 3.05 - - - - - - - - - - - - 

มนุษย ์ กคส. 3.21 - - - - - - - - - - - - 

โดยรวม กนต. 3.03 - - - - - - - - - - - - 

 สบก. 3.54 - - - - - - .48* .48* - - .42* .41* 

 สปฟ. 3.47 - - - - - - .41* .41* - - .35* .33* 

 สผส. 3.06 - - - - - - - - - - - - 

 สฟอ. 3.07 - - - - - - - - - - - - 

 สวจ. 3.33 - - - - - - - .27* - - - - 

 สตน. 3.31 - - - - - - - - - - - - 

 สอป. 3.13 - - - - - - - - - - - - 

 สอช. 3.14 - - - - - - - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  กตน. หมายถึง กลุ่มตรวจสอบภายใน กพร. หมายถึง กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กคส. หมายถึง  

กองคุม้ครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา กนต. หมายถึง กองนิติการ สบก. หมายถึง สาํนกับริหารงานกลาง สปฟ. หมายถึง 

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า สผส. หมายถึง สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สฟอ. หมายถึง สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์สวจ. หมายถึง สาํนกัวจิยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุ์พืช สตน. หมายถึง สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า สอป. หมายถึง 

สาํนกัอนุรักษส์ัตวป่์า สอช. หมายถึง สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 

 

จากตารางทีÉ 24 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม 

จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดัสาํนัก

บริหารงานกลางมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดัสาํนักแผนงาน
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และสารสนเทศ สํานักฟืÊ นฟูและพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ์ สํานักอนุรักษ์สัตว์ป่า และสํานักอุทยาน

แห่งชาติเท่ากบั .48, .48, .42 และ .41 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า มีการพฒันาทรัพยากร

มนุษยโ์ดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนักแผนงานและสารสนเทศ สาํนักฟืÊ นฟูและพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ์ สํานักอนุรักษ์สัตว์ป่า และสํานักอุทยานแห่งชาติเท่ากบั .41, .41, .35 และ .33 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดสาํนักวิจยัการอนุรักษ์ป่าไมแ้ละพนัธุ์พืชมีการพฒันาทรัพยากร

มนุษยโ์ดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัฟืÊ นฟูและพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ์ เท่ากบั .27 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.1.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์(โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานทีÉ 1.2 บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร

แตกต่างกนั 

สมมติฐานทีÉ 1.2.1 เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 25 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร จาํแนกตามเพศ 

บรรยากาศองค์การ 

เพศ 

t sig. ชาย (n= 121) หญิง (n= 223) 

( X ) S.D. ( X ) S.D. 

ดา้นโครงสร้าง 3.32 .55 3.24 .52 1.336 .182 

ดา้นมาตรฐาน 3.34 .69 3.30 .57 .492 .623 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.48 .65 3.43 .57 .673 .502 

ดา้นการเห็นคุณค่า 2.95 .77 2.91 .70 .451 .652 

ดา้นการสนบัสนุน 3.43 .70 3.36 .69 .960 .338 

ดา้นความผกูพนั 3.59 .71 3.58 .64 .167 .867 

บรรยากาศองค์การโดยรวม 3.35 .54 3.30 .47 .847 .398 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 25 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

จาํแนกตามเพศ พบว่า เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน 
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ดา้นความรับผิดชอบ ด้านการเห็นคุณค่า ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพนั และบรรยากาศ

องคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.1 เพศแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์าร (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานทีÉ 1.2.2 อายแุตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 26 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

 จาํแนกตามอาย ุ

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นโครงสร้าง 

 

ระหว่างกลุ่ม 2.464 3 .821 2.951* .033 

ภายในกลุ่ม 94.643 340 .278   

รวม 97.108 343    

ดา้นมาตรฐาน 

 

ระหว่างกลุ่ม 3.489 3 1.163 3.151* .025 

ภายในกลุ่ม 125.509 340 .369   

รวม 128.998 343    

ดา้นความรับผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 2.101 3 .700 1.943 .122 

 ภายในกลุ่ม 122.565 340 .360   

 รวม 124.666 343    

ดา้นการเห็นคุณค่า ระหว่างกลุ่ม 3.704 3 1.235 2.386 .069 

 ภายในกลุ่ม 175.956 340 .518   

 รวม 179.660 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม 3.604 3 1.201 2.523 .058 

 ภายในกลุ่ม 161.874 340 .476   

 รวม 165.478 343    

ดา้นความผกูพนั ระหว่างกลุ่ม 1.674 3 .558 1.254 .290 

 ภายในกลุ่ม 151.275 340 .445   

 รวม 152.949 343    
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ตารางทีÉ 26 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศ

 องคก์าร จาํแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

บรรยากาศองค์การ ระหว่างกลุ่ม 2.425 3 .808 3.350* .019 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 82.057 340 .241   

 รวม 84.482 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 26 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

จาํแนกตามอาย ุพบว่า อายแุตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการ

เห็นคุณค่า ดา้นการสนบัสนุน และดา้นความผกูพนั ไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุแตกต่างกนัมีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐานและบรรยากาศองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั อย่าง

มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ 

LSD ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 27-29 

 

ตารางทีÉ 27 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง จาํแนกตามอายุ

 โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 
ระดับอาย ุ ค่าเฉลีÉย 

อายุไม่เกนิ 

30 ปี 

อายุ  

31-40 ปี 

อาย ุ 

41-50 ปี 

อายุ  

51-60 ปี 

3.43 3.25 3.20 3.23 

ดา้นโครงสร้าง อายไุม่เกิน 30 ปี 3.43 - .19* .23* .20* 

 อาย ุ31-40 ปี 3.25 - - - - 

 อาย ุ41-50 ปี 3.20 - - - - 

 อาย ุ51-60 ปี 3.23 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 27 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง 

จาํแนกตามอาย ุโดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทีÉมีอายไุม่เกิน 30 ปี มีการรับรู้
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บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉมีอายรุะหว่าง 31-40 ปี อายรุะหวา่ง 41-50 ปี 

และอายรุะหว่าง 51-60 ปี เท่ากบั .19, .23 และ .20 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

ตารางทีÉ 28 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นมาตรฐาน จาํแนกตามอายุ

 โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 
ระดับอาย ุ ค่าเฉลีÉย 

อายุไม่เกนิ 

30 ปี 

อายุ  

31-40 ปี 

อาย ุ 

41-50 ปี 

อายุ  

51-60 ปี 

3.50 3.31 3.29 3.20 

ดา้นมาตรฐาน อายไุม่เกิน 30 ปี 3.50 - .19* .21* .29* 

 อาย ุ31-40 ปี 3.31 - - - - 

 อาย ุ41-50 ปี 3.29 - - - - 

 อาย ุ51-60 ปี 3.20 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 28 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นมาตรฐาน 

จาํแนกตามอาย ุโดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทีÉมีอายไุม่เกิน 30 ปี มีการรับรู้

บรรยากาศองค์การดา้นมาตรฐานมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีอายุระหว่าง 31-40 ปี อายุระหว่าง 41-50 ปี 

และอายรุะหว่าง 51-60 ปี เท่ากบั .19, .21 และ .29 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

ตารางทีÉ 29 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวม จาํแนกตามอาย ุโดยวธีิการ

 ทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 
ระดับอาย ุ ค่าเฉลีÉย 

อายุไม่เกนิ 

30 ปี 

อายุ  

31-40 ปี 

อาย ุ 

41-50 ปี 

อายุ  

51-60 ปี 

3.47 3.32 3.27 3.24 

บรรยากาศ อายไุม่เกิน 30 ปี 3.47 - - .20* .24* 

องคก์าร อาย ุ31-40 ปี 3.32 - - - - 

โดยรวม อาย ุ41-50 ปี 3.27 - - - - 

 อาย ุ51-60 ปี 3.24 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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จากตารางทีÉ 29 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม 

จาํแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉมีอายุไม่เกิน 30 ปี มีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีอายุระหว่าง 41-50 ปี และอายุระหว่าง 51-60 ปี 

เท่ากบั .20 และ .24 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.2 อายุแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานทีÉ 1.2.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดแตกต่างกันมีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 30 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด 

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นโครงสร้าง 

 

ระหว่างกลุ่ม 1.358 4 .340 1.202 .310 

ภายในกลุ่ม 95.749 339 .282   

รวม 97.108 343    

ดา้นมาตรฐาน 

 

ระหว่างกลุ่ม 4.387 4 1.097 2.983* .019 

ภายในกลุ่ม 124.612 339 .368   

รวม 128.998 343    

ดา้นความรับผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 4.322 4 1.080 3.044* .017 

 ภายในกลุ่ม 120.344 339 .355   

 รวม 124.666 343    

ดา้นการเห็นคุณค่า ระหว่างกลุ่ม 4.856 4 1.214 2.355 .054 

 ภายในกลุ่ม 174.803 339 .516   

 รวม 179.660 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม 6.900 4 1.725 3.688** .006 

 ภายในกลุ่ม 158.578 339 .468   

 รวม 165.478 343    
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ตารางทีÉ 30 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด (ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นความผกูพนั ระหว่างกลุ่ม 2.286 4 .571 1.286 .275 

 ภายในกลุ่ม 150.663 339 .444   

 รวม 152.949 343    

บรรยากาศองค์การ ระหว่างกลุ่ม 3.559 4 .890 3.727** .006 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 80.923 339 .239   

 รวม 84.482 343    

* นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

จากตารางทีÉ 30 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด พบว่า ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด

แตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง ดา้นการเห็นคุณค่า และดา้นความผกูพนั 

ไม่แตกต่างกัน ส่วนประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารดา้นมาตรฐาน และดา้นความรับผิดชอบ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

ดา้นการสนบัสนุนและบรรยากาศองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

ผูว้ิจยัไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ปรากฏผลดงัตารางทีÉ  31-34 
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ตารางทีÉ 31 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน จาํแนกตาม

 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

ประสบการณ์

การทํางานทีÉ

ผ่านมาทัÊงหมด 

ค่าเฉลีÉย 

นอ้ยกว่า  

5 ปี 

5-9 ปี 10-19 ปี 20-29 ปี 30 ปี 

ขึÊนไป 

3.51 3.40 3.25 3.19 3.36 

ดา้น นอ้ยกว่า 5 ปี 3.51 - - .26* .32* - 

มาตรฐาน 5-9 ปี 3.40 - - - .21* - 

 10-19 ปี 3.25 - - - - - 

 20-29 ปี 3.19 - - - - - 

 30 ปีขึÊนไป 3.36 - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ  31 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

มาตรฐาน จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมดนอ้ยกว่า 5 ปี มีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารดา้นมาตรฐานมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดระหว่าง 

10-19 ปี และระหว่าง 20-29 ปี เท่ากบั .26 และ .32 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดระหว่าง 5-9 ปี มีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊ งหมด

ระหว่าง 20-29 ปี เท่ากบั .21 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ตารางทีÉ 32 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ จาํแนกตาม

 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

ประสบการณ์

การทํางานทีÉ

ผ่านมาทัÊงหมด 

ค่าเฉลีÉย 

นอ้ยกว่า  

5 ปี 

5-9 ปี 10-19 ปี 20-29 ปี 30 ปี 

ขึÊนไป 

3.59 3.55 3.37 3.32 3.55 

ดา้นความ นอ้ยกว่า 5 ปี 3.59 - - .22* .27* - 

รับผดิชอบ 5-9 ปี 3.55 - - - .24* - 

 10-19 ปี 3.37 - - - - - 

 20-29 ปี 3.32 - - - - - 

 30 ปีขึÊนไป 3.55 - - - .23* - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ  32 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

ความรับผดิชอบ จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ 

LSD พบว่า กลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดน้อยกว่า 5 ปี มีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมา

ทัÊงหมดระหว่าง 10-19 ปี และระหว่าง 20-29 ปี เท่ากบั .22 และ .27 ตามลาํดบั อย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดระหว่าง 5-9 ปี มีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมา

ทัÊงหมดระหว่าง 20-29 ปี เท่ากบั .24 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด 30 ปีขึÊ นไป มีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมา

ทัÊงหมดระหว่าง 20-29 ปี เท่ากบั .23 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ตารางทีÉ 33 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน จาํแนกตาม

 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

ประสบการณ์

การทํางานทีÉ

ผ่านมาทัÊงหมด 

ค่าเฉลีÉย 

นอ้ยกว่า  

5 ปี 

5-9 ปี 10-19 ปี 20-29 ปี 30 ปี 

ขึÊนไป 

3.58 3.55 3.24 3.28 3.44 

ดา้นการ นอ้ยกว่า 5 ปี 3.58 - - .33* .30* - 

สนบัสนุน 5-9 ปี 3.55 - - .31* .28* - 

 10-19 ปี 3.24 - - - - - 

 20-29 ปี 3.28 - - - - - 

 30 ปีขึÊนไป 3.44 - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 33 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นการ

สนบัสนุน จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมดนอ้ยกว่า 5 ปี มีการรับรู้บรรยากาศ

องค์การด้านการสนับสนุนมากกว่ากลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด

ระหว่าง 10-19 ปี และระหว่าง 20-29 ปี เท่ากบั .33 และ .30 ตามลาํดบั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .05  

กลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดระหว่าง 5-9 ปี มีการรับรู้

บรรยากาศองค์การดา้นการสนับสนุนมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมา

ทัÊงหมดระหว่าง 10-19 ปี และระหว่าง 20-29 ปี เท่ากบั .31 และ .28 ตามลาํดบั อย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05  
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ตารางทีÉ 34 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวม จาํแนกตามประสบการณ์

 การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

ประสบการณ์

การทํางานทีÉ

ผ่านมาทัÊงหมด 

ค่าเฉลีÉย 

นอ้ยกว่า  

5 ปี 

5-9 ปี 10-19 ปี 20-29 ปี 30 ปี 

ขึÊนไป 

3.46 3.43 3.25 3.21 3.38 

บรรยากาศ นอ้ยกว่า 5 ปี 3.46 - - .21* .25* - 

องคก์าร 5-9 ปี 3.43 - - .18* .22* - 

โดยรวม 10-19 ปี 3.25 - - - - - 

 20-29 ปี 3.21 - - - - - 

 30 ปีขึÊนไป 3.38 - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 34 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม 

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดน้อยกว่า 5 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

โดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดระหว่าง 10-19 ปี และ

ระหว่าง 20-29 ปี เท่ากบั .21 และ .25 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดระหว่าง 5-9 ปี มีการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด

ระหว่าง 10-19 ปี และระหว่าง 20-29 ปี เท่ากบั .18 และ .22 ตามลาํดบั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .05  

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมา

ทัÊงหมดแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.2.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืช

แตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 35 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นโครงสร้าง 

 

ระหว่างกลุ่ม 4.044 3 1.348 4.925** .002 

ภายในกลุ่ม 93.064 340 .274   

รวม 97.108 343    

ดา้นมาตรฐาน 

 

ระหว่างกลุ่ม 4.235 3 1.412 3.847** .010 

ภายในกลุ่ม 124.763 340 .367   

รวม 128.998 343    

ดา้นความรับผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 1.201 3 .400 1.102 .348 

 ภายในกลุ่ม 123.465 340 .363   

 รวม 124.666 343    

ดา้นการเห็นคุณค่า ระหว่างกลุ่ม 2.598 3 .866 1.663 .175 

 ภายในกลุ่ม 177.062 340 .521   

 รวม 179.660 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม 2.896 3 .965 2.019 .111 

 ภายในกลุ่ม 162.582 340 .478   

 รวม 165.478 343    

ดา้นความผกูพนั ระหว่างกลุ่ม 1.302 3 .434 .973 .406 

 ภายในกลุ่ม 151.647 340 .446   

 รวม 152.949 343    

บรรยากาศองค์การ ระหว่างกลุ่ม 2.110 3 .703 2.902* .035 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 82.372 340 .242   

 รวม 84.482 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
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จากตารางทีÉ 35 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช พบว่า ประสบการณ์

การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการเห็นคุณค่า และดา้นความผกูพนั ไม่แตกต่างกนั ส่วนประสบการณ์

การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

ดา้นโครงสร้าง และดา้นมาตรฐาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 และบรรยากาศ

องคก์ารโดยรวม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบหาความแตกต่าง

รายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 36-38 

 

ตารางทีÉ 36 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้าง จาํแนกตาม

 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืช โดยวิธีการทดสอบ

 รายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

ประสบการณ์ 

การทํางาน 

ในกรมอุทยานฯ 

ค่าเฉลีÉย 

น้อยกว่า 

 3 ปี 

3-5 ปี 5-9 ปี 10 ปี 

ขึÊนไป 

3.50 3.24 3.15 3.24 

ดา้นโครงสร้าง นอ้ยกว่า 3 ปี 3.50 - .26* .35* .26* 

 3-5 ปี 3.24 - - - - 

 5-9 ปี 3.15 - - - - 

 10 ปีขึÊนไป 3.24 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05   

 

จากตารางทีÉ  36 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

โครงสร้าง จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชโดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชนอ้ยกว่า 3 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างมากกว่ากลุ่ม

ตวัอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชระหว่าง 3-5 ปี 

ระหว่าง 5-9 ปี และ 10 ปีขึÊนไป เท่ากบั .26, .35 และ .26 ตามลาํดบั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .05  
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ตารางทีÉ 37 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน จาํแนกตาม

 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช โดยวิธีการทดสอบ

 รายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

ประสบการณ์ 

การทํางาน 

ในกรมอุทยานฯ 

ค่าเฉลีÉย 

น้อยกว่า 

 3 ปี 

3-5 ปี 5-9 ปี 10 ปี 

ขึÊนไป 

3.47 3.48 3.19 3.25 

ดา้นมาตรฐาน นอ้ยกว่า 3 ปี 3.47 - - .28* .22* 

 3-5 ปี 3.48 - - .28* .22* 

 5-9 ปี 3.19 - - - - 

 10 ปีขึÊนไป 3.25 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ  37 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

มาตรฐาน จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชโดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตัวอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชนอ้ยกว่า 3 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐานมากกว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งทีÉมีประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชระหว่าง 5-9 ปี และ 

10 ปีขึÊนไป เท่ากบั .28 และ .22 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉมีประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช

ระหว่าง 3-5 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นมาตรฐานมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีประสบการณ์

การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชระหว่าง 5-9 ปี และ 10 ปีขึÊนไป เท่ากบั .28 

และ .22 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 
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ตารางทีÉ 38 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวม จาํแนกตามประสบการณ์

 การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

ประสบการณ์ 

การทํางาน 

ในกรมอุทยานฯ 

ค่าเฉลีÉย 

น้อยกว่า 

 3 ปี 

3-5 ปี 5-9 ปี 10 ปี 

ขึÊนไป 

3.47 3.37 3.28 3.27 

บรรยากาศ นอ้ยกว่า 3 ปี 3.47 - - .20* .21* 

องคก์าร 3-5 ปี 3.37 - - - - 

โดยรวม 5-9 ปี 3.28 - - - - 

 10 ปีขึÊนไป 3.27 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 38 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม 

จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืชโดยวิธีการทดสอบ

รายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉมีประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ

พนัธุพื์ชนอ้ยกว่า 3 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีประสบการณ์

การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชระหว่าง 5-9 ปี และ 10 ปีขึÊนไป เท่ากบั .20 

และ .21 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ (โดยรวม) แตกต่างกนั จึง

ยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.2.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 39 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นโครงสร้าง 

 

ระหว่างกลุ่ม .224 3 .075 .262 .853 

ภายในกลุ่ม 96.884 340 .285   

รวม 97.108 343    

ดา้นมาตรฐาน 

 

ระหว่างกลุ่ม .403 3 .134 .355 .786 

ภายในกลุ่ม 128.596 340 .378   

รวม 128.998 343    

ดา้นความรับผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม .152 3 .051 .139 .937 

 ภายในกลุ่ม 124.513 340 .366   

 รวม 124.666 343    

ดา้นการเห็นคุณค่า ระหว่างกลุ่ม 2.814 3 .938 1.804 .146 

 ภายในกลุ่ม 176.845 340 .520   

 รวม 179.660 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม 1.576 3 .525 1.090 .353 

 ภายในกลุ่ม 163.902 340 .482   

 รวม 165.478 343    

ดา้นความผกูพนั ระหว่างกลุ่ม 1.679 3 .560 1.258 .289 

 ภายในกลุ่ม 151.270 340 .445   

 รวม 152.949 343    

บรรยากาศองค์การ ระหว่างกลุ่ม .634 3 .211 .856 .464 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 83.848 340 .247   

 รวม 84.482 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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จากตารางทีÉ 39 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

มาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการเห็นคุณค่า ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพนั และ

บรรยากาศองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้

บรรยากาศองคก์าร (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานทีÉ 1.2.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

แตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 40 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

 จาํแนกตามประเภทของบุคลากร 

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นโครงสร้าง 

 

ระหว่างกลุ่ม .807 2 .403 1.428 .241 

ภายในกลุ่ม 96.301 341 .282   

รวม 97.108 343    

ดา้นมาตรฐาน 

 

ระหว่างกลุ่ม .079 2 .039 .104 .901 

ภายในกลุ่ม 128.920 341 .378   

รวม 128.998 343    

ดา้นความรับผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม .701 2 .351 .965 .382 

 ภายในกลุ่ม 123.964 341 .364   

 รวม 124.666 343    

ดา้นการเห็นคุณค่า ระหว่างกลุ่ม .000 2 .000 .000 1.000 

 ภายในกลุ่ม 179.660 341 .527   

 รวม 179.660 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม .903 2 .452 .936 .393 

 ภายในกลุ่ม 164.575 341 .483   

 รวม 165.478 343    
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ตารางทีÉ 40 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

 จาํแนกตามประเภทของบุคลากร (ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นความผกูพนั ระหว่างกลุ่ม .448 2 .224 .500 .607 

 ภายในกลุ่ม 152.501 341 .447   

 รวม 152.949 343    

บรรยากาศองค์การ ระหว่างกลุ่ม .306 2 .153 .621 .538 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 84.175 341 .247   

 รวม 84.482 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ** นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

 

จากตารางทีÉ  40 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

จาํแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการเห็นคุณค่า ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพัน 

บรรยากาศองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการ

รับรู้บรรยากาศองคก์าร (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนัจึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานทีÉ 1.2.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 41 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

 จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน 

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นโครงสร้าง 

 

ระหว่างกลุ่ม 5.806 11 .528 1.919* .036 

ภายในกลุ่ม 91.301 332 .275   

รวม 97.108 343    
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ตารางทีÉ 41 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

 จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน (ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นมาตรฐาน 

 

ระหว่างกลุ่ม 7.102 11 .646 1.758 .060 

ภายในกลุ่ม 121.897 332 .367   

รวม 128.998 343    

ดา้นความรับผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 7.112 11 .647 1.826* .049 

 ภายในกลุ่ม 117.554 332 .354   

 รวม 124.666 343    

ดา้นการเห็นคุณค่า ระหว่างกลุ่ม 9.499 11 .864 1.685 .075 

 ภายในกลุ่ม 170.161 332 .513   

 รวม 179.660 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม 8.994 11 .818 1.735 .065 

 ภายในกลุ่ม 156.484 332 .471   

 รวม 165.478 343    

ดา้นความผกูพนั ระหว่างกลุ่ม 10.102 11 .918 2.134* .018 

 ภายในกลุ่ม 142.847 332 .430   

 รวม 152.949 343    

บรรยากาศองค์การ ระหว่างกลุ่ม 4.992 11 .454 1.896* .039 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 79.489 332 .239   

 รวม 84.482 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 41 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน พบว่า สังกดัหน่วยงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช

แตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐาน ดา้นการเห็นคุณค่า และดา้นการสนับสนุน 

ไม่แตกต่างกนั ส่วนสงักดัหน่วยงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืชแตกต่างกนัมีการ

รับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความผกูพนั และบรรยากาศองค์การ
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โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่

โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 42-45 

 

ตารางทีÉ 42 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้าง จาํแนกตามสังกดั

 หน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

สังกดั

หน่วย 

งาน 

ค่า 

เฉลีÉย 

กตน. กพร. กคส. กนต. สบก. สปฟ. สผส. สฟอ. สวจ. สตน. สอป. สอช. 

3.50 2.25 3.19 3.00 3.24 3.16 3.21 3.22 3.30 3.47 3.40 3.40 

ดา้น กตน. 3.50 - 1.25* - - - - - - - - - - 

โครงสร้าง กพร. 2.25 - - - - - - - - - - - - 

 กคส. 3.19 - .94* - - - - - - - - - - 

 กนต. 3.00 - - - - - - - - - - - - 

 สบก. 3.24 - .99* - - - - - - - - - - 

 สปฟ. 3.16 - .91* - - - - - - - - - - 

 สผส. 3.21 - .96* - - - - - - - - - - 

 สฟอ. 3.22 - .97* - - - - - - - - - - 

 สวจ. 3.30 - 1.05* - - - - - - - - - - 

 สตน. 3.47 - 1.22* - - - .30* - .25* - - - - 

 สอป. 3.40 - 1.15* - - - .23* - - - - - - 

 สอช. 3.40 - 1.15* - - - .24* - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  กตน. หมายถึง กลุ่มตรวจสอบภายใน กพร. หมายถึง กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กคส. หมายถึง  

กองคุม้ครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา กนต. หมายถึง กองนิติการ สบก. หมายถึง สาํนกับริหารงานกลาง สปฟ. หมายถึง 

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า สผส. หมายถึง สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สฟอ. หมายถึง สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์สวจ. หมายถึง สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุ์พืช สตน. หมายถึง สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า สอป. หมายถึง 

สาํนกัอนุรักษส์ัตวป่์า สอช. หมายถึง สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 

 

จากตารางทีÉ  42 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

โครงสร้าง จาํแนกตามสังกดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉ

สังกดักลุ่มตรวจสอบภายในมีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉ

สงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั 1.25 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอย่างทีÉสังกัดกองคุ้มครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา มีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั .94 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดสํานักบริหารงานกลาง มีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

โครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดักลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั .99 อย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า มีการรับรู้บรรยากาศ

องค์การด้านโครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกัดกลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั .91 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัแผนงานและสารสนเทศมีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

โครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดักลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั .96 อย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

ดา้นโครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั .97 อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกดัสาํนักวิจัยการอนุรักษ์ป่าไมแ้ละพนัธุ์พืช มีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารดา้นโครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดักลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั 1.05 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ ามีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

โครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร สาํนักป้องกนั ปราบปราม และ

ควบคุมไฟป่า  และสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์เท่ากบั 1.22, .30 และ .25 ตามลาํดบั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัอนุรักษส์ตัวป่์ามีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง

มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร และสาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า  

เท่ากบั 1.15 และ .23 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัอุทยานแห่งชาติมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง

มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร และสาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟ

ป่า  เท่ากบั 1.15 และ .24 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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ตารางทีÉ 43 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ จาํแนกตาม

 สงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

สังกดั

หน่วย 

งาน 

ค่า 

เฉลีÉย 

กตน. กพร. กคส. กนต. สบก. สปฟ. สผส. สฟอ. สวจ. สตน. สอป. สอช. 

3.88 2.50 3.32 3.50 3.50 3.46 3.18 3.42 3.69 3.43 3.30 3.55 

ดา้นความ กตน. 3.88 - 1.38* - - - - - - - - - - 

รับผิดชอบ กพร. 2.50 - - - - - - - - - - - - 

 กคส. 3.32 - - - - - - - - - - - - 

 กนต. 3.50 - 1.00* - - - - - - - - - - 

 สบก. 3.50 - 1.00* - - - - .33* - - - - - 

 สปฟ. 3.46 - .96* - - - - - - - - - - 

 สผส. 3.18 - - - - - - - - - - - - 

 สฟอ. 3.42 - .92* - - - - - - - - - - 

 สวจ. 3.69 - 1.19*   .37* - - - .51* .26* - - .39* - 

 สตน. 3.43 -  .93* - - - - - - - - - - 

 สอป. 3.30 - - - - - - - - - - - - 

 สอช. 3.55 - 1.05* - - - - .38* - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  กตน. หมายถึง กลุ่มตรวจสอบภายใน กพร. หมายถึง กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กคส. หมายถึง  

กองคุม้ครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา กนต. หมายถึง กองนิติการ สบก. หมายถึง สาํนกับริหารงานกลาง สปฟ. หมายถึง 

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า สผส. หมายถึง สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สฟอ. หมายถึง สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์สวจ. หมายถึง สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุ์พืช สตน. หมายถึง สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า สอป. หมายถึง 

สาํนกัอนุรักษส์ัตวป่์า สอช. หมายถึง สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 

 

จากตารางทีÉ  43 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

ความรับผดิชอบ จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง

ทีÉสงักดักลุ่มตรวจสอบภายในมีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้างมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉ

สงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั 1.38 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอย่างทีÉสังกัดกองนิติการมีการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ

มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั 1.00 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดัสํานักบริหารงานกลาง มีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความ

รับผดิชอบมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร และสาํนกัแผนงานและสารสนเทศ 

เท่ากบั 1.00 และ .33 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า มีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารดา้นความรับผดิชอบมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากบั .96 อย่าง

มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

ด้านความรับผิดชอบมากกว่ากลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดกลุ่มพฒันาระบบบริหารเท่ากับ .92 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกดัสาํนักวิจัยการอนุรักษ์ป่าไมแ้ละพนัธุ์พืช มีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารดา้นความรับผิดชอบมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร กองคุม้ครอง

พนัธุส์ตัวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา สาํนักแผนงานและสารสนเทศ สาํนักฟืÊ นฟูและพฒันาพืÊนทีÉ

อนุรักษ ์และสาํนักอนุรักษ์สัตวป่์า เท่ากบั 1.19,  .37, .51, .26 และ .39 ตามลาํดบั อย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ ามีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

ความรับผดิชอบมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร เท่ากบั .93 อย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกดัสาํนักอุทยานแห่งชาติมีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความ

รับผดิชอบมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร และสาํนกัแผนงานและสารสนเทศ 

เท่ากบั 1.05 และ .38 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  
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ตารางทีÉ 44 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความผกูพนั จาํแนกตาม

 สงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

สังกดั

หน่วย 

งาน 

ค่า 

เฉลีÉย 

กตน. กพร. กคส. กนต. สบก. สปฟ. สผส. สฟอ. สวจ. สตน. สอป. สอช. 

4.38 3.38 3.54 2.95 3.70 3.63 3.55 3.40 3.80 3.63 3.39 3.73 

ดา้น กตน.   4.38 - - - 1.43* - - -   .97* - -   .99* - 

ความ กพร.   3.38 - - - - - - - - - - - - 

ผกูพนั กคส.   3.54 - - - - - - - - - - - - 

 กนต.   2.95 - - - - - - - - - - - - 

 สบก.   3.70 - - -   .75* - - -   .30* - -   .31* - 

 สปฟ.   3.63 - - -   .68* - - - - - - - - 

 สผส.   3.55 - - - - - - - - - - - - 

 สฟอ.   3.40 - - - - - - - - - - - - 

 สวจ.   3.80 - - -   .85* - - -   .40* - -   .41* - 

 สตน.   3.63 - - -   .68* - - - - - - - - 

 สอป.   3.39 - - - - - - - - - - - - 

 สอช.   3.73 - - -   .78* - - -   .33* - -   .34* - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  กตน. หมายถึง กลุ่มตรวจสอบภายใน กพร. หมายถึง กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กคส. หมายถึง  

กองคุม้ครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา กนต. หมายถึง กองนิติการ สบก. หมายถึง สาํนกับริหารงานกลาง สปฟ. หมายถึง 

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า สผส. หมายถึง สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สฟอ. หมายถึง สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์สวจ. หมายถึง สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุ์พืช สตน. หมายถึง สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า สอป. หมายถึง 

สาํนกัอนุรักษส์ัตวป่์า สอช. หมายถึง สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 

 

จากตารางทีÉ  44 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

ความผกูพนั จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉ

สงักดักลุ่มตรวจสอบภายในมีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความผกูพนัมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉ

สงักดักองนิติการ สาํนกัฟืÊ นฟูและพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ์ และสาํนักอนุรักษ์สัตวป่์า เท่ากบั 1.43, .97 

และ .99 ตามลาํดบัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกดัสํานักบริหารงานกลางมีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความ

ผกูพนัมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักองนิติการ สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์และสาํนกัอนุรักษ์

สตัวป่์า เท่ากบั .75, .30 และ .31 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า มีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารดา้นความผกูพนัมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดักองนิติการ เท่ากบั .68 อย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .05 



122 

 

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกดัสาํนักวิจัยการอนุรักษ์ป่าไมแ้ละพนัธุ์พืช มีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารดา้นความผกูพนัมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักองนิติการ สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์

และสาํนกัอนุรักษส์ตัวป่์า เท่ากบั .85, .40 และ .41 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า มีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

ความผกูพนัมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักองนิติการ เท่ากบั .68 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกดัสํานักอุทยานแห่งชาติ มีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความ

ผกูพนัมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักองนิติการ สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์และสาํนกัอนุรักษ์

สตัวป่์า เท่ากบั .78, .33 และ .34 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

 

ตารางทีÉ 45 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวม จาํแนกตามสังกดัหน่วยงาน 

 โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

บรรยากาศ

องค์การ 

สังกดั

หน่วย 

งาน 

ค่า 

เฉลีÉย 

กตน. กพร. กคส. กนต. สบก. สปฟ. สผส. สฟอ. สวจ. สตน. สอป. สอช. 

3.56 2.54 3.26 2.90 3.39 3.35 3.16 3.26 3.51 3.36 3.23 3.40 

  บรรยากาศ กตน.   3.56 - 1.02* - - - - - - - - - - 

  องคก์าร กพร.   2.54 - - - - - - - - - - - - 

  โดยรวม กคส.   3.26 - .72* - - - - - - - - - - 

 กนต.   2.90 - - - - - - - - - - - - 

 สบก.   3.39 - .84* - .49* - - - - - - - - 

 สปฟ.   3.35 - .81* - - - - - - - - - - 

 สผส.   3.16 - - - - - - - - - - - - 

 สฟอ.   3.26 - .71* - - - - - - - - - - 

 สวจ.   3.51 - .97* - .61* - - .34* .25* - - .28* - 

 สตน.   3.36 - .82* - - - - - - - - - - 

 สอป.   3.23 - - - - - - - - - - - - 

 สอช.   3.40 - .86* - .50* - - - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  กตน. หมายถึง กลุ่มตรวจสอบภายใน กพร. หมายถึง กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กคส. หมายถึง  

กองคุม้ครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา กนต. หมายถึง กองนิติการ สบก. หมายถึง สาํนกับริหารงานกลาง สปฟ. หมายถึง 

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า สผส. หมายถึง สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สฟอ. หมายถึง สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์สวจ. หมายถึง สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุ์พืช สตน. หมายถึง สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า สอป. หมายถึง 

สาํนกัอนุรักษส์ัตวป่์า สอช. หมายถึง สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 

 

จากตารางทีÉ 45 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของบรรยากาศองค์การโดยรวม จาํแนก

ตามสงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดักลุ่มตรวจสอบ
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ภายในมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร 

เท่ากบั 1.02 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอย่างทีÉสังกัดกองคุ้มครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา มีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร เท่ากบั .72 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดสํานักบริหารงานกลาง มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม

มากกว่ากลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดกลุ่มพฒันาระบบบริหาร และกองนิติการ เท่ากับ .84 และ .49 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่ามีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารโดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร เท่ากบั .81 อย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ์มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

โดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร เท่ากบั .71 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .05 

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกดัสาํนักวิจัยการอนุรักษ์ป่าไมแ้ละพนัธุ์พืช มีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารโดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร กองนิติการ สาํนักแผนงาน

และสารสนเทศ สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์และสาํนกัอนุรักษส์ตัวป่์า เท่ากบั .97, .61, .34, 

.25 และ .28 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดสํานักอนุรักษ์และจดัการตน้นํÊ า มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ

โดยรวมมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มพฒันาระบบบริหาร เท่ากบั .82 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .05 

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดสาํนักอุทยานแห่งชาติ มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม

มากกว่ากลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร และกองนิติการ เท่ากับ .86 และ .51 

ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.2.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการรับรู้

บรรยากาศองคก์าร (โดยรวม) แตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.3 บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

สมมติฐานทีÉ 1.3.1 เพศแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 46 การเปรียบเทียบความแตกต่างของการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตามเพศ 

การทํางานเป็นทีม 

เพศ 

t sig. ชาย (n= 121) หญิง (n= 223) 

( X ) S.D. ( X ) S.D. 

ดา้นบทบาททีÉสมดุล 3.58 .65 3.42 .64 2.155* .032 

ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจน

และเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ 

3.63 .93 3.45 .60 2.199* .029 

ดา้นการเปิดเผยและการ

เผชิญหนา้ 

3.46 .77 3.32 .69 1.748 .081 

ดา้นการสนบัสนุนและการ

ไวว้างใจ 

3.67 .66 3.51 .65 2.075* .039 

ดา้นความร่วมมือและความ

ขดัแยง้ 

3.58 .70 3.41 .60 2.382* .018 

ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 3.53 .78 3.43 .65 1.273 .204 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม 3.44 .82 3.31 .69 1.547 .123 

ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ 3.45 .78 3.43 .59 .265 .791 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม 3.49 .65 3.48 .77 .115 .909 

ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 3.58 .78 3.51 .65 .802 .423 

การทํางานเป็นทีมโดยรวม 3.54 .64 3.43 .53 1.758 .080 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 46 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตาม

เพศ พบว่า เพศแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและ

เป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ด้านการสนับสนุนและการไวว้างใจ ด้านความร่วมมือและความขดัแยง้

แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยเพศชายมีค่าเฉลีÉยการทาํงานเป็นทีมด้าน

บทบาททีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการสนับสนุนและการ

ไวว้างใจ  ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้มากกว่าเพศหญิง มีค่าทีเท่ากบั 2.155, 2.199, 2.075 และ 
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2.382 ตามลาํดบั แต่เพศแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้น

กระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธ์

ระหว่างกลุ่ม ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงานเป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.3.1 เพศแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีม 

(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานทีÉ 1.3.2 อายแุตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 47 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามอาย ุ

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นบทบาททีÉสมดุล 

 

ระหว่างกลุ่ม 1.222 3 .407 .970 .407 

ภายในกลุ่ม 142.812 340 .420   

รวม 144.035 343    

ดา้นวตัถุประสงคที์É

ชดัเจนและเป้าหมาย

เป็นทีÉยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 1.552 3 .517 .956 .413 

ภายในกลุ่ม 183.876 340 .541   

รวม 185.427 343    

ดา้นการเปิดเผยและ ระหว่างกลุ่ม 2.479 3 .826 1.602 .189 

การเผชิญหนา้ ภายในกลุ่ม 175.325 340 .516   

 รวม 177.804 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม 1.395 3 .465 1.089 .354 

และการไวว้างใจ ภายในกลุ่ม 145.244 340 .427   

 รวม 146.640 343    

ดา้นความร่วมมือและ ระหว่างกลุ่ม 1.291 3 .430 1.045 .373 

ความขดัแยง้ ภายในกลุ่ม 140.011 340 .412   

 รวม 141.302 343    

ดา้นกระบวนการ ระหว่างกลุ่ม 1.893 3 .631 1.280 .281 

ทาํงานทีÉราบรืÉน ภายในกลุ่ม 167.554 340 .493   

 รวม 169.447 343    
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ตารางทีÉ 47 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ ระหว่างกลุ่ม 2.770 3 .923 1.701 .167 

เหมาะสม ภายในกลุ่ม 184.558 340 .543   

 รวม 187.328 343    

ดา้นการทบทวนอยา่ง ระหว่างกลุ่ม 2.665 3 .888 2.033 .109 

สม ํÉาเสมอ ภายในกลุ่ม 148.552 340 .437   

 รวม 151.217 343    

ดา้นความสมัพนัธ ์ ระหว่างกลุ่ม 3.770 3 1.257 2.372 .070 

ระหว่างกลุ่ม ภายในกลุ่ม 180.115 340 .530   

 รวม 183.885 343    

ดา้นการติดต่อสืÉอสาร ระหว่างกลุ่ม 1.282 3 .427 .881 .451 

ทีÉดี ภายในกลุ่ม 164.966 340 .485   

 รวม 166.248 343    

การทํางานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 1.508 3 .503 1.554 .200 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 109.944 340 .323   

 รวม 111.452 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 47 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตาม

อาย ุพบว่า อายแุตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและ

เป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ ดา้นการสนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้น

ความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการ

ทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงาน

เป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.3.2 อายุแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีม 

(โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.3.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมดแตกต่างกนัมีการทาํงาน

เป็นทีมแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 48 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นบทบาททีÉสมดุล 

 

ระหว่างกลุ่ม 2.436 4 .609 1.458 .215 

ภายในกลุ่ม 141.599 339 .418   

รวม 144.035 343    

ดา้นวตัถุประสงคที์É

ชดัเจนและเป้าหมาย

เป็นทีÉยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 2.046 4 .511 .945 .438 

ภายในกลุ่ม 183.382 339 .541   

รวม 185.427 343    

ดา้นการเปิดเผยและ ระหว่างกลุ่ม 4.497 4 1.124 2.199 .069 

การเผชิญหนา้ ภายในกลุ่ม 173.307 339 .511   

 รวม 177.804 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม 2.025 4 .506 1.187 .316 

และการไวว้างใจ ภายในกลุ่ม 144.615 339 .427   

 รวม 146.640 343    

ดา้นความร่วมมือและ ระหว่างกลุ่ม 2.017 4 .504 1.227 .299 

ความขดัแยง้ ภายในกลุ่ม 139.285 339 .411   

 รวม 141.302 343    

ดา้นกระบวนการ ระหว่างกลุ่ม 2.037 4 .509 1.031 .391 

ทาํงานทีÉราบรืÉน ภายในกลุ่ม 167.410 339 .494   

 รวม 169.447 343    

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ ระหว่างกลุ่ม 3.016 4 .754 1.387 .238 

เหมาะสม ภายในกลุ่ม 184.312 339 .544   

 รวม 187.328 343    
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ตารางทีÉ 48 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด (ต่อ) 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นการทบทวนอยา่ง ระหว่างกลุ่ม 2.899 4 .725 1.657 .160 

สม ํÉาเสมอ ภายในกลุ่ม 148.317 339 .438   

 รวม 151.217 343    

ดา้นความสมัพนัธ ์ ระหว่างกลุ่ม 1.220 4 .305 .566 .687 

ระหว่างกลุ่ม ภายในกลุ่ม 182.665 339 .539   

 รวม 183.885 343    

ดา้นการติดต่อสืÉอสาร ระหว่างกลุ่ม 2.819 4 .705 1.462 .213 

ทีÉดี ภายในกลุ่ม 163.429 339 .482   

 รวม 166.248 343    

การทํางานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 2.183 4 .546 1.693 .151 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 109.268 339 .322   

 รวม 111.452 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 48 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตาม

ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด พบว่า ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊ งหมดแตกต่างกนั

มีการทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้น

การเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการสนับสนุนและการไวว้างใจ ดา้นความร่วมมือและความ

ขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงานเป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

การวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.3.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด

แตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีม (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.3.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืช

แตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 49 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นบทบาททีÉสมดุล 

 

ระหว่างกลุ่ม .479 3 .160 .378 .769 

ภายในกลุ่ม 143.556 340 .422   

รวม 144.035 343    

ดา้นวตัถุประสงคที์É

ชดัเจนและเป้าหมาย

เป็นทีÉยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม .471 3 .157 .289 .833 

ภายในกลุ่ม 184.956 340 .544   

รวม 185.427 343    

ดา้นการเปิดเผยและ ระหว่างกลุ่ม 1.781 3 .594 1.146 .330 

การเผชิญหนา้ ภายในกลุ่ม 176.023 340 .518   

 รวม 177.804 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม .698 3 .233 .542 .654 

และการไวว้างใจ ภายในกลุ่ม 145.941 340 .429   

 รวม 146.640 343    

ดา้นความร่วมมือและ ระหว่างกลุ่ม .715 3 .238 .577 .631 

ความขดัแยง้ ภายในกลุ่ม 140.587 340 .413   

 รวม 141.302 343    

ดา้นกระบวนการ ระหว่างกลุ่ม 1.169 3 .390 .788 .502 

ทาํงานทีÉราบรืÉน ภายในกลุ่ม 168.278 340 .495   

 รวม 169.447 343    

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ ระหว่างกลุ่ม .312 3 .104 .189 .904 

เหมาะสม ภายในกลุ่ม 187.015 340 .550   

 รวม 187.328 343    
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ตารางทีÉ 49 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช (ต่อ) 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นการทบทวนอยา่ง ระหว่างกลุ่ม .844 3 .281 .636 .592 

สม ํÉาเสมอ ภายในกลุ่ม 150.373 340 .442   

 รวม 151.217 343    

ดา้นความสมัพนัธ ์ ระหว่างกลุ่ม 3.671 3 1.224 2.309 .076 

ระหว่างกลุ่ม ภายในกลุ่ม 180.214 340 .530   

 รวม 183.885 343    

ดา้นการติดต่อสืÉอสาร ระหว่างกลุ่ม 1.772 3 .591 1.221 .302 

ทีÉดี ภายในกลุ่ม 164.476 340 .484   

 รวม 166.248 343    

การทํางานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม .778 3 .259 .797 .496 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 110.673 340 .326   

 รวม 111.452 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 49 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตาม

ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช พบว่า ประสบการณ์การทาํงาน

ในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล 

ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการ

ติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงานเป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.3.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.3.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 50 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นบทบาททีÉสมดุล 

 

ระหว่างกลุ่ม 1.359 3 .453 1.079 .358 

ภายในกลุ่ม 142.676 340 .420   

รวม 144.035 343    

ดา้นวตัถุประสงคที์É

ชดัเจนและเป้าหมาย

เป็นทีÉยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม .543 3 .181 .333 .801 

ภายในกลุ่ม 184.884 340 .544   

รวม 185.427 343    

ดา้นการเปิดเผยและ ระหว่างกลุ่ม .764 3 .255 .489 .690 

การเผชิญหนา้ ภายในกลุ่ม 177.040 340 .521   

 รวม 177.804 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม .391 3 .130 .303 .823 

และการไวว้างใจ ภายในกลุ่ม 146.249 340 .430   

 รวม 146.640 343    

ดา้นความร่วมมือและ ระหว่างกลุ่ม .321 3 .107 .258 .856 

ความขดัแยง้ ภายในกลุ่ม 140.981 340 .415   

 รวม 141.302 343    

ดา้นกระบวนการ ระหว่างกลุ่ม 1.194 3 .398 .805 .492 

ทาํงานทีÉราบรืÉน ภายในกลุ่ม 168.253 340 .495   

 รวม 169.447 343    

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ ระหว่างกลุ่ม .842 3 .281 .512 .674 

เหมาะสม ภายในกลุ่ม 186.486 340 .548   

 รวม 187.328 343    
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ตารางทีÉ 50 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นการทบทวนอยา่ง ระหว่างกลุ่ม .329 3 .110 .247 .863 

สม ํÉาเสมอ ภายในกลุ่ม 150.887 340 .444   

 รวม 151.217 343    

ดา้นความสมัพนัธ ์ ระหว่างกลุ่ม 5.342 3 1.781 3.391* .018 

ระหว่างกลุ่ม ภายในกลุ่ม 178.543 340 .525   

 รวม 183.885 343    

ดา้นการติดต่อสืÉอสาร ระหว่างกลุ่ม 1.644 3 .548 1.132 .336 

ทีÉดี ภายในกลุ่ม 164.604 340 .484   

 รวม 166.248 343    

การทํางานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม .570 3 .190 .582 .627 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 110.882 340 .326   

 รวม 111.452 343    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 50 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตาม

ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีการทํางานเป็นทีมด้านบทบาททีÉสมดุล ด้าน

วตัถุประสงค์ทีÉชัดเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ด้านการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงาน

เป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมดา้นความสัมพนัธ์

ระหว่างกลุ่มแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่

โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 51 
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ตารางทีÉ 51 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการทาํงานเป็นทีมดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม จาํแนก

 ตามระดบัการศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

การทํางาน

เป็นทีม 

ระดับ

การศึกษา 
ค่าเฉลีÉย 

ปวช. หรือ

ตํÉากว่า 

ปวส. หรือ

อนุปริญญา 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.81 3.59 3.40 3.55 

ดา้น

ความสมัพนัธ ์

ปวช. หรือ

ตํÉากว่า 

3.81 - - .40* - 

ระหว่างกลุ่ม ปวส. หรือ

อนุปริญญา 

3.59 - - - - 

 ปริญญาตรี 3.40 - - - - 

 ปริญญาโท 3.55 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 51 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการทาํงานเป็นทีมดา้นความสมัพนัธ์

ระหว่างกลุ่ม จาํแนกตามระดบัการศึกษาโดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า กลุ่มตวัอย่างทีÉมี

การศึกษาระดบั ปวช. หรือตํÉากว่ามีการทาํงานเป็นทีมมากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี เท่ากบั .40 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.3.5 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีการ

ทาํงานเป็นทีม (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.3.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 52 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม

 จาํแนกตามประเภทของบุคลากร 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นบทบาททีÉสมดุล 

 

ระหว่างกลุ่ม 1.569 2 .784 1.878 .155 

ภายในกลุ่ม 142.466 341 .418   

รวม 144.035 343    

ดา้นวตัถุประสงคที์É

ชดัเจนและเป้าหมาย

เป็นทีÉยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 1.511 2 .755 1.401 .248 

ภายในกลุ่ม 183.916 341 .539   

รวม 185.427 343    

ดา้นการเปิดเผยและ ระหว่างกลุ่ม 1.753 2 .877 1.698 .185 

การเผชิญหนา้ ภายในกลุ่ม 176.050 341 .516   

 รวม 177.804 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม .800 2 .400 .935 .394 

และการไวว้างใจ ภายในกลุ่ม 145.840 341 .428   

 รวม 146.640 343    

ความร่วมมือและ ระหว่างกลุ่ม .662 2 .331 .802 .449 

ความขดัแยง้ ภายในกลุ่ม 140.641 341 .412   

 รวม 141.302 343    

ดา้นกระบวนการ ระหว่างกลุ่ม .768 2 .384 .777 .461 

ทาํงานทีÉราบรืÉน ภายในกลุ่ม 168.679 341 .495   

 รวม 169.447 343    

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ ระหว่างกลุ่ม .050 2 .025 .045 .956 

เหมาะสม ภายในกลุ่ม 187.278 341 .549   

 รวม 187.328 343    
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ตารางทีÉ 52 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม

 จาํแนกตามประเภทของบุคลากร (ต่อ) 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นการทบทวนอยา่ง ระหว่างกลุ่ม .121 2 .061 .137 .872 

สม ํÉาเสมอ ภายในกลุ่ม 151.095 341 .443   

 รวม 151.217 343    

ดา้นความสมัพนัธ ์ ระหว่างกลุ่ม .028 2 .014 .026 .975 

ระหว่างกลุ่ม ภายในกลุ่ม 183.857 341 .539   

 รวม 183.885 343    

ดา้นการติดต่อสืÉอสาร ระหว่างกลุ่ม .275 2 .138 .283 .754 

ทีÉดี ภายในกลุ่ม 165.973 341 .487   

 รวม 166.248 343    

การทํางานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม .395 2 .198 .607 .545 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 111.056 341 .326   

 รวม 111.452     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

 

จากตารางทีÉ 52 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตาม

ประเภทของบุคลากร พบว่า ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉ

สมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า 

ดา้นการสนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉ

ราบรืÉน ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอย่างสมํÉาเสมอ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม 

ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงานเป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.3.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการ

ทาํงานเป็นทีม (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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สมมติฐานทีÉ 1.3.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 53 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นบทบาททีÉสมดุล 

 

ระหว่างกลุ่ม 7.534 11 .685 1.666 .080 

ภายในกลุ่ม 136.501 332 .411   

รวม 144.035 343    

ดา้นวตัถุประสงคที์É

ชดัเจนและเป้าหมาย

เป็นทีÉยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 4.998 11 .454 .836 .604 

ภายในกลุ่ม 180.430 332 .543   

รวม 185.427 343    

ดา้นการเปิดเผยและ ระหว่างกลุ่ม 10.023 11 .911 1.803 .052 

การเผชิญหนา้ ภายในกลุ่ม 167.781 332 .505   

 รวม 177.804 343    

ดา้นการสนบัสนุน ระหว่างกลุ่ม 11.199 11 1.018 2.496** .005 

และการไวว้างใจ ภายในกลุ่ม 135.441 332 .408   

 รวม 146.640 343    

ดา้นความร่วมมือและ ระหว่างกลุ่ม 7.418 11 .674 1.672 .078 

ความขดัแยง้ ภายในกลุ่ม 133.884 332 .403   

 รวม 141.302 343    

ดา้นกระบวนการ ระหว่างกลุ่ม 6.916 11 .629 1.284 .232 

ทาํงานทีÉราบรืÉน ภายในกลุ่ม 162.531 332 .490   

 รวม 169.447 343    

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ ระหว่างกลุ่ม 9.088 11 .826 1.539 .116 

เหมาะสม ภายในกลุ่ม 178.240 332 .537   

 รวม 187.328 343    
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ตารางทีÉ 53 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการทาํงานเป็นทีม 

 จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน (ต่อ) 

การทํางานเป็นทีม 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดา้นการทบทวนอยา่ง ระหว่างกลุ่ม 5.282 11 .480 1.092 .366 

สม ํÉาเสมอ ภายในกลุ่ม 145.935 332 .440   

 รวม 151.217 343    

ดา้นความสมัพนัธ ์ ระหว่างกลุ่ม 5.868 11 .533 .995 .451 

ระหว่างกลุ่ม ภายในกลุ่ม 178.017 332 .536   

 รวม 183.885 343    

ดา้นการติดต่อสืÉอสาร ระหว่างกลุ่ม 7.873 11 .716 1.500 .130 

ทีÉดี ภายในกลุ่ม 158.375 332 .477   

 รวม 166.248 343    

การทํางานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 5.252 11 .477 1.493 .132 

โดยรวม ภายในกลุ่ม 106.200 332 .320   

 รวม 111.452 343    

** มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01  

 

จากตารางทีÉ 53 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการทาํงานเป็นทีม จาํแนกตาม

สงักดัหน่วยงาน พบว่า สงักดัหน่วยงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชแตกต่างกนัมี

การทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้น

การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการ

ติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงานเป็นทีมโดยรวม ไม่แตกต่างกนั ส่วนสงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมี

การทาํงานเป็นทีมดา้นการสนบัสนุนและการไวว้างใจแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 

ผูว้ิจยัไดท้ดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ปรากฏผลดงัตารางทีÉ 54 
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ตารางทีÉ 54 การเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการทาํงานเป็นทีมดา้นการสนับสนุนและการไวว้างใจ 

 จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD 

การ

ทาํงาน

เป็นทมี 

สังกดั

หน่วย 

งาน 

ค่า 

เฉลีÉย 

กตน. กพร. กคส. กนต. สบก. สปฟ. สผส. สฟอ. สวจ. สตน. สอป. สอช. 

4.33 3.67 3.69 3.60 3.51 3.77 3.32 3.32 3.82 3.64 3.55 3.62 

ดา้นการ กตน. 4.33 - - - - - - 1.02* 1.01* - - - - 

สนบัสนุน กพร. 3.67 - - - - - - - - - - - - 

และการ กคส. 3.69 - - - - - - - .36* - - - - 

ไวว้างใจ กนต. 3.60 - - - - - - - - - - - - 

 สบก. 3.51 - - - - - - - - - - - - 

 สปฟ. 3.77 - - - - .26* - .45* .44* - - - - 

 สผส. 3.32 - - - - - - - - - - - - 

 สฟอ. 3.32 - - - - - - - - - - - - 

 สวจ. 3.82 - - - - .31* - .51* .50* - - - - 

 สตน. 3.64 - - - - - - - .32* - - - - 

 สอป. 3.55 - - - - - - - - - - - - 

 สอช. 3.62 - - - - - - - .30* - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  กตน. หมายถึง กลุ่มตรวจสอบภายใน กพร. หมายถึง กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กคส. หมายถึง  

กองคุม้ครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา กนต. หมายถึง กองนิติการ สบก. หมายถึง สาํนกับริหารงานกลาง สปฟ. หมายถึง 

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า สผส. หมายถึง สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สฟอ. หมายถึง สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์สวจ. หมายถึง สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุ์พืช สตน. หมายถึง สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า สอป. หมายถึง 

สาํนกัอนุรักษส์ัตวป่์า สอช. หมายถึง สาํนกัอุทยานแห่งชาติ 

 

จากตารางทีÉ  54 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยของการทํางานเป็นทีมด้านการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ จาํแนกตามสงักดัหน่วยงาน โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดักลุ่มตรวจสอบภายในมีการทาํงานเป็นทีมดา้นการสนบัสนุนและการไวว้างใจ 

มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัแผนงานและสารสนเทศ และสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์

เท่ากบั 1.02 และ 1.01 ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05  

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสังกดักองคุม้ครองพนัธุ์สัตวป่์าและพืชป่าตามอนุสัญญา มีการทาํงาน

เป็นทีมดา้นการสนับสนุนและการไวว้างใจ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดัสํานักฟืÊ นฟูและพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์เท่ากบั .36 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า มีการทาํงานเป็นทีม

ดา้นการสนับสนุนและการไวว้างใจ มากกว่ากลุ่มตัวอย่างทีÉสังกดัสาํนักบริหารงานกลาง สาํนัก
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แผนงานและสารสนเทศ และสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์เท่ากบั .26, .45 และ .44 ตามลาํดบั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุพื์ช มีการทาํงานเป็นทีมดา้น

การสนบัสนุนและการไวว้างใจ มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกับริหารงานกลาง สาํนกัแผนงาน

และสารสนเทศ และสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์เท่ากบั .31, .51 และ .50 ตามลาํดบั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตัวอย่างทีÉสังกัดสํานักอนุรักษ์และจัดการต้นนํÊ า มีการทาํงานเป็นทีมด้านการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ มากกว่ากลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์เท่ากบั 

.32 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉสงักดัสาํนกัอุทยานแห่งชาติมีการทาํงานเป็นทีมดา้นการสนับสนุนและ

การไวว้างใจ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉสังกดัสาํนักฟืÊ นฟูและพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ์ เท่ากบั .30 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 

จากการวิเคราะห์เพืÉอทดสอบสมมติฐานทีÉ 1.3.7 สังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมีการ

ทาํงานเป็นทีม (โดยรวม) ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 

การศึกษาความสัมพนัธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 

Correlation coefficient) เพืÉอหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ เช่น การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

บรรยากาศองค์การ และการทาํงานเป็นทีม โดยผูว้ิจยัจะเสนอในภาพรวมเพืÉอทดสอบสมมติฐาน 

ดงันีÊ  

สมมติฐานทีÉ 2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ และการทาํงานเป็นทีม 

มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างกนั 
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ตารางทีÉ 55 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ ์

ตัวแปร HRD1 HRD2 THRD OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 OC6 TOC TW1 TW2 TW3 TW4 TW5 TW6 TW7 TW8 TW9 TW10 

HRD1                     

HRD2 .732**                    

THRD .925** .936**                   

OC1 .166** .183** .187**                  

OC2 .424** .480** .487** .390**                 

OC3 .387** .444** .448** .382** .705**                

OC4 .456** .513** .522** .289** .617** .556**               

OC5 .434** .500** .503** .346** .572** 633** .593**              

OC6 .361** .454** .440** .326** .614** .535** .515** .629**             

TOC .488** .564** .567** .560** .839** .819** .788** .826** .789**            

TW1 .427** .461** .478** .318** .507** .639** .502** .577** .541** .669**           

TW2 .316** .366** .367** .267** .471** .491** .400** .441** .472** .550** .608**          

TW3 .329** .389** .387** .296** .447** .538** .447** .515** .499** .595** .650** .591**         

TW4 .339** .410** .404** .287** .412** .546** .443** .569** .531** .606** .664** .553** .717**        

TW5 .380** .487** .468** .310** .510** .574** .454** .569** .559** .645** .669** .613** .718** .742**       

TW6 .376** .455** .448** .280** .542** .583** .520** .548** .548** .657** .687** .607** .685** .695** .789**      

TW7 .371** .429** .431** .275** .521** .563** .497** .537** .480** .624** .614** .566** .628** .652** .716** .749**     

TW8 .380** .458** .452** .250** .537** .569** .481** .565** .574** .648** .646** .556** .622** .691** .735** .724** .697**    

TW9 .313** .386** .377** .234** .444** .422** .411** .439** .477** .528** .526** .435** .499** .524** .571** .587** .547** .621**   

TW10 .330** .411** .400** .290** .495** .563** .436** .528** .504** .610** .651** .563** .654** .680** .712** .732** .673** .728** .631**  

TTW .432** .515** .511** .340** .594** .666** .558** .641** .629** .744** .812** .743** .822** .837** .880** .881** .833** .851** .724** .853** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
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HRD1 หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป 

HRD2 หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม 

THRD หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม 

OC1 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง 

OC2 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐาน 

OC3 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ 

OC4 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นการเห็นคุณค่า 

OC5 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน 

OC6 หมายถึง บรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนั 

TOC หมายถึง บรรยากาศองคก์ารโดยรวม 

TW1 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล 

TW2 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ 

TW3 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ 

TW4 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นการสนบัสนุนและการไวว้างใจ 

TW5 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ 

TW6 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 

TW7 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม 

TW8 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ 

TW9 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม 

TW10 หมายถึง การทาํงานเป็นทีมดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 

TTW หมายถึง การทาํงานเป็นทีมโดยรวม 

 

จากตารางทีÉ 55 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์และการทาํงานเป็นทีม พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน

ระดบัปานกลาง อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั การทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล 

ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการ

ติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .427, .316, 

.329, .339, .380, .376, .371, .380, .313, .330 และ .432 ตามลาํดบั 
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การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัตํÉา 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง มีค่าสัมประสิทธิÍ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .183 และการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั บรรยากาศองค์การดา้นความ

รับผดิชอบ ดา้นการเห็นคุณค่า ดา้นการสนบัสนุน ดา้นความผกูพนั และบรรยากาศองคก์ารโดยรวม 

มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .480, .444, .513, .500, .454 และ .564 ตามลาํดบั 

นอกจากนีÊการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์เชิงบวก

ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั การทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล 

ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการ

ติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .461, .366, 

.389, .410, .487, .455, .429, .458. , .386, .411 และ .515 ตามลาํดบั 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับตํÉ า อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบับรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้าง มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ ์

(r) เท่ากบั .187 และการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง 

อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กับ บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ ดา้นการเห็น

คุณค่า ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพนั และบรรยากาศองค์การโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิÍ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .487, .448, .522, .503, .440 และ .567 ตามลาํดบั 

นอกจากนีÊการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน

กลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 กับ การทํางานเป็นทีมด้านบทบาททีÉสมดุล ด้าน

วตัถุประสงค์ทีÉชัดเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ด้านการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน 

ดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการ

ติดต่อสืÉอสารทีÉดี และการทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .478, .367, 

.387, .404, .468, .448, .431, .452, .377, .400 และ .511 ตามลาํดบั 

จากตารางทีÉ 55 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและ

การทาํงานเป็นทีม พบว่า บรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้าง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัตํÉา 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั การทาํงานเป็นทีมดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมาย

เป็นทีÉยอมรับ ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ด้านการสนับสนุนและการไว้วางใจ ด้าน 
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กระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉ น ดา้นภาวะผูน้ ําทีÉ เหมาะสม ด้านการทบทวนอย่างสมํÉาเสมอ ด้าน

ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม และดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 

.267, .296, .287, .280, .275, .250, .234 และ .290 ตามลาํดบั และบรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้าง 

มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัตํÉา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั การทาํงานเป็นทีมดา้น

บทบาททีÉสมดุล ด้านความร่วมมือและความขัดแยง้ และการทํางานเป็นทีมโดยรวม  มีค่า

สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .318, .310 และ .340 ตามลาํดบั 

บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั การทาํงานเป็นทีมด้านบทบาททีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉ

ชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการสนับสนุนและการ

ไวว้างใจ ด้านความร่วมมือและความขดัแยง้ ด้านกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉ น ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ

เหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 

และการทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .507, .471, .447, .412, .510, 

.542, .521, .537, .444, .495 และ .594 ตามลาํดบั 

บรรยากาศองค์การดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั การทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์

ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการสนับสนุนและการ

ไวว้างใจ ด้านความร่วมมือและความขดัแยง้ ด้านกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉ น ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ

เหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 

และการทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .639, .491, .538, .546, .574, 

.583, .563, .569, .422, .563 และ .666 ตามลาํดบั 

บรรยากาศองคก์ารดา้นการเห็นคุณค่า มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่ง

มีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั การทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉ

ชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการสนับสนุนและการ

ไวว้างใจ ด้านความร่วมมือและความขดัแยง้ ด้านกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉ น ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ

เหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 

และการทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .502, .400, .447, .443, .454, 

.520, .497, .481, .411, .436 และ .558 ตามลาํดบั 

บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่ง

มีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั การทาํงานเป็นทีมดา้นบทบาททีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉ

ชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการสนับสนุนและการ
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ไวว้างใจ ด้านความร่วมมือและความขดัแยง้ ด้านกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉ น ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ

เหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 

และการทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .577, .441, .515, .569, .569, 

.548, .537, .565, .439, .528 และ .641 ตามลาํดบั 

บรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนั มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ .01 กับ การทาํงานเป็นทีมด้านบทบาททีÉสมดุล ด้านวตัถุประสงค์ทีÉ

ชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการสนับสนุนและการ

ไวว้างใจ ด้านความร่วมมือและความขดัแยง้ ด้านกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉ น ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ

เหมาะสม ดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมอ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี 

และการทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .541, .472, .499, .531, .559, 

.548, .480, .574, .477, .504 และ .629 ตามลาํดบั 

บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ .01 กับ การทาํงานเป็นทีมด้านบทบาททีÉสมดุล ด้านวตัถุประสงค์ทีÉ

ชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ดา้นการสนับสนุนและการ

ไวว้างใจ ด้านความร่วมมือและความขดัแยง้ ด้านกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉ น ดา้นภาวะผูน้าํทีÉ

เหมาะสม ด้านการทบทวนอย่างสมํÉา เสมอ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม และด้านการ

ติดต่อสืÉอสารทีÉดี มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .669, .550, .595, .606, .645, .657, .624, 

.648, .528 และ .610 ตามลาํดบั และบรรยากาศองคก์ารโดยรวม มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัสูง 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั การทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ ์

(r) เท่ากบั .744 
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การศึกษาปัจจยัทีÉมอีทิธิพลต่อการทํางานเป็นทีม 

การศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหุ

แบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพืÉอทดสอบสมมติฐานดงันีÊ  

สมมติฐานทีÉ 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อการทาํงาน

เป็นทีม 

 

ตารางทีÉ 56 การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)    

  ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์ารทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีม 

ตวัแปร B Beta t R2 change 

ค่าคงทีÉ    .530   3.899***  

บรรยากาศองคก์ารโดยรวม .375  (1) .327 3.570*** .553 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงาน

เป็นทีม 

.116  (2) .144 3.415*** .013 

บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ .226  (3) .239 3.736*** .011 

บรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนั .152  (4) .178 2.969** .011 

R  .767    

R2  .588    

Adjust R 2  .583    

F  121.044**    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 ***มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001  

 

จากตารางทีÉ 56 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขัÊนตอน (Stepwise Multiple 

Regression) พบว่า ตัวแปรบรรยากาศองค์การโดยรวมถูกจัดเข้าสู่สมการเป็นลาํดับแรก มีค่า

สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .375 หมายถึง ถา้ตวัแปรบรรยากาศองคก์ารโดยรวมเพิÉมขึÊน 1 หน่วย 

จะทาํใหมี้การทาํงานเป็นทีมเพิÉมขึÊน .375 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจพยากรณ์

การทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 55.3 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .553 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

ตวัแปรทีÉสองทีÉเขา้สู่สมการ คือ ตวัแปรการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม 

มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เท่ากบั .116 หมายถึง ถา้ตวัแปรการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการ

ฝึกอบรมและการพฒันาการทาํงานเป็นทีมเพิÉมขึÊ น 1 หน่วย จะทาํให้มีการทาํงานเป็นทีมเพิÉมขึÊ น 
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.116 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 56.7 

หรือมีค่า R2 เท่ากบั .567 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 

ตวัแปรทีÉสามทีÉเขา้สู่สมการ คือ ตวัแปรบรรยากาศองค์การดา้นความรับผิดชอบ มีค่า

สมัประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์เท่ากบั .226 หมายถึง ถา้ตวัแปรบรรยากาศองค์การดา้นความรับผิดชอบ

เพิÉมขึÊน 1 หน่วย จะทาํใหมี้การทาํงานเป็นทีมเพิÉมขึÊน .226 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือ

มีอาํนาจพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 57.7 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .577 อย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั .001 

ตวัแปรสุดท้ายทีÉเขา้สู่สมการ คือ ตวัแปรบรรยากาศองค์การด้านความผูกพนั มีค่า

สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธเ์ท่ากบั .152 หมายถึง ถา้ตวัแปรบรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนัเพิÉมขึÊน 

1 หน่วย จะทาํใหมี้การทาํงานเป็นทีมเพิÉมขึÊน .152 หน่วย สามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจ

พยากรณ์การทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 58.8 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .588 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั .01 โดยสามารถแสดงสมการพยากรณ์การทาํงานเป็นทีม ไดด้งันีÊ  

 

การทาํงานเป็นทีม   = .530 + .375 (บรรยากาศองค์การโดยรวม) + .116 (การพฒันา

  ทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม) + .226 (บรรยากาศองคก์าร

  ดา้นความรับผดิชอบ) + .152 (บรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนั) 
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บททีÉ 5 

 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัเรืÉอง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และบรรยากาศองค์การ ทีÉมีอิทธิพลต่อการ

ทาํงานเป็นทีม กรณีศึกษากรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชมีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษา 

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ และการทาํงานเป็นทีมของกรม

อุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

2. เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

บรรยากาศองคก์าร และการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างการทาํงานเป็นทีม กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ

บรรยากาศองคก์าร 

4. ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวจิยัครัÊงนีÊ คือ บุคลากรทีÉปฏิบติังานในสังกดัส่วนกลางของกรม

อุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช จาํนวน 12 หน่วยงาน คือ กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มพฒันา

ระบบบริหาร กองคุม้ครองพนัธุส์ตัวป่์าและพืชป่าตามอนุสญัญา กองนิติการ สาํนกับริหารงานกลาง

สาํนกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า สาํนกัแผนงานและสารสนเทศ สาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันา

พืÊนทีÉอนุรักษ ์สาํนกัวิจยัการอนุรักษป่์าไมแ้ละพนัธุพื์ช สาํนกัอนุรักษแ์ละจดัการตน้นํÊ า สาํนกัอนุรักษ์

สตัวป่์า และสาํนกัอุทยานแห่งชาติ จาํนวน 344 คน โดยวิธีการคาํนวณสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 

1973) และดาํเนินการสุ่มตวัอยา่งแบบชัÊนภูมิ (Stratified random sampling) แยกตามหน่วยงานทีÉสังกดั 

จากประชากรทัÊงหมด จาํนวน 2,434 คน 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัย เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบประเมินทีÉ

ผูว้ิจยัไดส้ร้างขึÊนจากการศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง โดยผา่นการตรวจสอบ

ความเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา และหาค่าความเชืÉอถือได ้ประกอบดว้ย  แบบประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จาํนวน 20 ขอ้ มีค่าความเชืÉอถือไดเ้ท่ากบั .961 แบบประเมินบรรยากาศองคก์าร จาํนวน 24 ขอ้ มีค่า

ความเชืÉอถือไดเ้ท่ากบั .916 และแบบประเมินการทาํงานเป็นทีม จาํนวน 33 ขอ้ มีค่าความเชืÉอถือได้

เท่ากบั .983 

 



148 

 

สรุปผลการวจิยั 

การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64.8 

มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.7 มีประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด ระหว่าง 10-19 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 29.4 มีประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 10 ปีขึÊนไป 

คิดเป็นร้อยละ 53.5 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 61.1 เป็นขา้ราชการคิดเป็นร้อยละ 

46.8 สงักดัสาํนกัฟืÊ นฟแูละพฒันาพืÊนทีÉอนุรักษ ์คิดเป็นร้อยละ 20.0 

วตัถุประสงค์ทีÉ 1 เพืÉอศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ และการ

ทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช 

การศึกษาระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การ และการทํางานเป็นทีม

ของกรมอุทยานแห่งชาต ิสัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื จากการศึกษาพบว่า 

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป และการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม

อยูใ่นระดบัปานกลาง  

2. บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

บรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนัและดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นการสนบัสนุน

ดา้นมาตรฐาน ดา้นโครงสร้าง และดา้นการเห็นคุณค่าอยูใ่นระดบัปานกลาง  

3. การทาํงานเป็นทีมโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉ

ยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม ดา้นบทบาททีÉสมดุล ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้

ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน และดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมออยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นการ

เปิดเผยและการเผชิญหนา้ และดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

วตัถุประสงค์ทีÉ 2 เพืÉอศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองค์การ และการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และ

พนัธุพื์ช 

1. การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

พบว่า เพศ ประเภทของบุคลากร และสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

แตกต่างกนั ส่วนอาย ุประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด ประสบการณ์การทาํงานในกรม

อุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช และระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ไม่แตกต่างกนั 
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2. การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบับรรยากาศองคก์าร พบว่า อายุ

ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุ์พืช และสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกนั ส่วนเพศ 

ระดบัการศึกษา และประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

3. การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการทาํงานเป็นทีม พบว่า เพศ

อายุ ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพื์ช ระดบัการศึกษา ประเภทของบุคลากร และสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการ

ทาํงานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั 

วัตถุประสงค์ทีÉ 3 เพืÉอศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการทาํงานเป็นทีม กับการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์และบรรยากาศองคก์าร 

การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการทาํงานเป็นทีม กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ 

บรรยากาศองคก์าร พบว่า การทาํงานเป็นทีมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

และบรรยากาศองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ดงันีÊ   

การทาํงานเป็นทีมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ทีÉระดบั .01 กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงาน

เป็นทีม และการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .432, .515 

และ .511 ตามลาํดบั 

การทาํงานเป็นทีมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ทีÉระดบั .01 กบัดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการเห็นคุณค่า ดา้นการสนับสนุน

ดา้นความผกูพนัมีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .340, .594, .666, .558 และ .641 ตามลาํดบั

และการทาํงานเป็นทีมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบั

บรรยากาศองคก์ารโดยรวม มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .744 

วัตถุประสงค์ทีÉ 4 เพืÉอศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช  

การศึกษาปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมพบว่า ตวัแปรบรรยากาศองค์การ

โดยรวมสามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 55.3 หรือมี

ค่า R2 เท่ากบั .553 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 และเมืÉอเพิÉมตวัแปรการพฒันาทรัพยากร

มนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีมจะมีอาํนาจพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมเพิÉมขึÊน .013 สามารถพยากรณ์

การทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 56.7 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .567 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001

เมืÉอเพิÉมตัวแปรบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบจะมีอาํนาจพยากรณ์การทาํงานเป็นทีม
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เพิÉมขึÊ น .011 สามารถพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมร้อยละ 57.7 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .577 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .001 และเมืÉอเพิÉมตวัแปรบรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนั จะมีอาํนาจ

พยากรณ์การทาํงานเป็นทีมเพิÉมขึÊน .011โดยทัÊงสีÉตวัแปรจะสามารถพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมได้

ร้อยละ 58.8 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .588 อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 จึงยอมรับสมมติฐาน

ทีÉตัÊงไว ้

 

ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพืÉอการทดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงันีÊ  

 

ตารางทีÉ 57 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

สมมตฐิานการวจิยั ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

สมมตฐิานทีÉ 1 บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์ารและการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

 

สมมตฐิานทีÉ 1.1 บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

สมมติฐานทีÉ 1.1.1 เพศแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั ยอมรับ 

สมมติฐานทีÉ 1.1.2 อายแุตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.1.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมดแตกต่างกนัมี

การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.1.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า 

และพนัธุพื์ชแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.1.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.1.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์ตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานทีÉ 1.1.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

แตกต่างกนั 

ยอมรับ 
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ตารางทีÉ 57 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั (ต่อ) 

สมมตฐิานการวจิยั ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

สมมตฐิานทีÉ 1.2 บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานทีÉ 1.2.1 เพศแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.2.2 อายแุตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั ยอมรับ 

สมมติฐานทีÉ 1.2.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมดแตกต่างกนัมี

การรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานทีÉ 1.2.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า

และพนัธุพื์ชแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานทีÉ 1.2.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร

แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.2.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.2.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมตฐิานทีÉ 1.3 บุคลากรทีÉมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็น

ทีมแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานทีÉ 1.3.1 เพศแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.3.2 อายแุตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.3.3 ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมดแตกต่างกนัมี

การทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.3.4 ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า 

และพนัธุพื์ชแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.3.5 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่าง

กนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานทีÉ 1.3.6 ประเภทของบุคลากรแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีม

แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 
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ตารางทีÉ 57 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั (ต่อ) 

สมมตฐิานการวจิยั ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

สมมติฐานทีÉ 1.3.7 สงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการทาํงานเป็นทีมแตกต่าง

กนั 

ปฏิเสธ 

สมมตฐิานทีÉ 2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์ารและการ

ทาํงานเป็นทีมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกระหว่างกนั 

ยอมรับ 

สมมตฐิานทีÉ 3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อ

การทาํงานเป็นทีม 

ยอมรับ 

 

อภิปรายผล 

การศึกษาระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การ และการทํางานเป็นทีม

ของกรมอุทยานแห่งชาต ิสัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื จากการศึกษาพบว่า 

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไปและการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม

อยูใ่นระดบัปานกลาง ซึÉงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ วิละดา ชาวชืÉนสุข (2550) ศึกษาเรืÉอง การ

พฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน พบว่า ขา้ราชการมีความ

คิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการฝึกอบรมในภาพรวม ดา้นการฝึกอบรมทีÉ

มุ่งเนน้ความรู้ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ทกัษะ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้ความสามารถ ดา้นการพฒันา 

และดา้นการศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของเบญจวรรณ นิวาศานนท ์

(2552) ศึกษาเรืÉ อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี พบว่า 

ขา้ราชการมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีใน

ดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันา และดา้นการศึกษามีค่าเฉลีÉยรวมอยู่ในระดบั

ปานกลางทุกดา้น ผลงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ลว้นเป็นการศึกษาในหน่วยงานภาครัฐ ซึÉงสะทอ้นให้

เห็นว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานภาครัฐอยูใ่นระดบัปานกลาง สามารถอธิบายไดว้่า

หน่วยงานภาครัฐยงัไม่ไดใ้หค้วามสาํคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเหมาะสมเพียงพอ ทัÊงนีÊ

เพืÉอเป็นการยนืยนัผลการวิจยัดงักล่าวควรศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานภาครัฐอืÉน  ๆ

เพิÉมเติม ผูว้ิจยัเห็นว่ากรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช ควรให้ความสาํคญักบัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะการพฒันาทรัพยากรมนุษยที์ÉเกีÉยวขอ้งกบัการทาํงานเป็นทีมเพิÉมมากขึÊน 

โดยการดาํเนินการฝึกอบรมและการพฒันาตอ้งเป็นไปอย่างต่อเนืÉอง เพืÉอให้การพฒันาทรัพยากร
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มนุษยมี์ประสิทธิผลมากขึÊน บุคลากรรวมถึงองค์การไดรั้บประโยชน์จากการฝึกอบรมและการ

พฒันาอย่างสูงสุด เนืÉองจากองค์การทีÉจัดให้มีกิจกรรมการฝึกอบรมอย่างต่อเนืÉองจะก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคลในองค์การแลว้ยงัก่อให้เกิดการทาํงานทีÉประหยดัเนืÉองจาก

บุคคลได้เรียนรู้กระบวนการในการทาํงานทีÉถูกต้องทาํให้ลดระยะเวลาในการเรียนรู้งานและ

องค์การเกิดการประหยดัจากการเรียนรู้ในงานนัÊน การฝึกอบรมยงัช่วยลดภาระการทาํงานของ

หวัหนา้งานหรือพีÉเลีÊยงในการใหก้ารดูแลพนกังานใหม่โดยการส่งพนกังานเขา้รับการฝึกอบรมแทน

และการฝึกอบรมยงัมีส่วนในการสร้างขวญักาํลงัใจและมองเห็นอนาคตของตนเองเมืÉอต้องเข้า

ร่วมงานกบัองคก์ารเป็นเวลานานๆ (อนิวชั แกว้จาํนง, 2552: 165-166)   

2. บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

บรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนัและดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นการสนบัสนุน

ดา้นมาตรฐาน ดา้นโครงสร้าง และดา้นการเห็นคุณค่าอยู่ในระดบัปานกลาง สามารถอธิบายไดว้่า 

บุคลากรในสงักดักรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชส่วนใหญ่รู้สึกภาคภูมิใจและมีเกียรติทีÉ

ไดเ้ป็นส่วนหนึÉงของหน่วยงาน และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร นอกจากนีÊ บุคลากรในสังกดักรม

อุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชรับรู้ถึงบทบาทหนา้ทีÉในงานของตนเองและมีความรับผิดชอบ

ในหน้าทีÉการงานเป็นอย่างดี ในขณะเดียวกันบุคลากรมีความรู้สึกว่าการมอบหมายอาํนาจการ

ตดัสินใจยงัไม่มีความชดัเจนเท่าทีÉควร เนืÉองจากในบางครัÊ งไม่มีความชดัเจนว่าใครทีÉมีอาํนาจในการ

ตดัสินใจ การปฏิบติังานบางครัÊ งเกิดความยุ่งยากเนืÉองจากขาดการสนับสนุนและการวางแผนการ

จดัการทีÉชดัเจน รางวลัและผลตอบแทนยงัไม่มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ส่งผลให้การรับรู้

บรรยากาศองคก์ารของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึÉง

สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Stringer (2002: 10-11) ทีÉไดก้ล่าวถึงการวดัระดบัการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารไวว้่า 1. ดา้นโครงสร้าง (Structure) เป็นการสะทอ้นความรู้สึกของพนักงานว่าไดรั้บการ

จดัการอยา่งเป็นระบบ มีการกาํหนดบทบาทหนา้ทีÉและความรับผดิชอบของพวกเขาไวอ้ย่างชดัเจน 

ความเป็นโครงสร้างองคก์ารจะสูงเมืÉอพนกังานรู้สึกว่ามีการอธิบายงานไวเ้ป็นอยา่งดี และจะตํÉาเมืÉอ

พนกังานสบัสนในภาระหนา้ทีÉและใครมีอาํนาจในการตดัสินใจ ความรู้สึกถึงโครงสร้างทีÉเหมาะสม

จะมีผลกระทบอยา่งสูงต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบติังานของพนกังาน 2. ดา้นมาตรฐาน (Standard) 

เป็นการวดัความรู้สึกทีÉเกีÉยวกับความกดดันเพืÉอการพฒันาผลการปฏิบัติงาน และระดับความ

ภาคภูมิใจของพนกังานจากการปฏิบติังานทีÉดี มาตรฐานทีÉสูง หมายถึง พนกังานคอยมองหาแนวทาง

ทีÉจะพฒันาผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ มาตรฐานตํÉา สะทอ้นถึงผลการปฏิบัติงานทีÉต ํÉากว่าความ

คาดหวงั 3. ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นการสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานในการ 

“เป็นเจา้นายตนเอง” และไม่ตอ้งมีการตรวจสอบการตดัสินใจซํÊ าจากผูอื้Éน ความรู้สึกของการมีความ
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รับผดิชอบสูง หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกว่าไดรั้บการสนับสนุนให้แกปั้ญหาดว้ยตนเอง ความ

รับผิดชอบตํÉาแสดงให้เห็นว่าความเสีÉยงและการทดสอบของวิธีการใหม่มีแนวโน้มทีÉจะถูกทาํให้

หมดกาํลงัใจ 4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ (Recognition) เป็นการชีÊใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของพนักงานทีÉ

ไดรั้บรางวลัจากการทาํงานดี มุ่งเน้นให้เห็นถึงการให้รางวลั เทียบกบัการติเตียนและการลงโทษ 

บรรยากาศการยอมรับทีÉสูง จะบ่งบอกถึงคุณลกัษณะทีÉมีความสมดุลและเหมาะสมระหว่างการให้

รางวลัและการติเตียน บรรยากาศการยอมรับตํÉา หมายถึง ผลของการทาํงานดีแต่รางวลัไม่แน่นอน 

5. ดา้นการสนบัสนุน (Support) เป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกไวว้างใจและใหก้ารสนับสนุน

ซึÉงกนัและกนัภายในกลุ่มการทาํงาน การสนบัสนุนอยูใ่นระดบัสูงเมืÉอพนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็น

ส่วนหนึÉ งของทีมทีÉมีการปฏิบัติงานตามหน้าทีÉได้ดี และพวกเขามีความรู้สึกว่าสามารถขอความ

ช่วยเหลือได ้(โดยเฉพาะอยา่งยิ Éงจากเจา้นาย) เมืÉอพวกเขามีความตอ้งการ การสนบัสนุนอยูใ่นระดบั

ตํÉา เมืÉอพนกังานรู้สึกอา้งวา้งและโดดเดีÉยว มิติของบรรยากาศองคก์ารนีÊ มีความสาํคญัมากขึÊนในการ

ทาํธุรกิจในรูปแบบ E-Business ในปัจจุบนั ซึÉ งทรัพยากรมีจาํกัดอย่างมากและรางวลัมาจากการ

ทาํงานเป็นทีม 6. ดา้นความผูกพนั (Commitment) สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานถึง

ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึÉ งขององค์การ และระดบัความผกูพนัของพนักงานต่อเป้าหมายของ

องคก์าร ความรู้สึกผกูพนัสูงจะเกีÉยวขอ้งกบัระดบัของความจงรักภกัดีของบุคคลทีÉสูง ระดบัความ

ผกูพนัตํÉา หมายถึง พนกังานรู้สึกเฉยชาต่อองคก์ารและเป้าหมายขององคก์าร  

นอกจากนีÊ  ผลการวิจยัดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของรมิดา เสนโสพิศ (2550) 

ศึกษาเรืÉ องการรับรู้บรรยากาศองค์การและประสิทธิผลในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยั 

เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา และวิภาวี ชมะโชติ (2555) ศึกษาเรืÉ อง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การและองค์ประกอบในการทํางานเป็นทีมของข้าราชการสํานักกรรมาธิการ 

สาํนักงานเลขาธิการวุฒิสภา พบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง 

ผูว้ิจยัเห็นว่ากรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชควรส่งเสริมและพฒันาบรรยากาศองค์การ 

เนืÉองจากการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของบุคลากรทีÉมีต่อองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงาน ซึÉง

อาจเป็นในรูปของความตัÊงใจในการทาํงาน การมีความคิดริเริÉ มสร้างสรรค์ หรือการแสดงออกใน

รูปแบบต่างๆ อนัเป็นผลให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้า (เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2556) กรม

อุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช ควรสร้างการรับรู้บรรยากาศองค์การให้กบับุคลากรเพิÉมมาก

ขึÊน ในดา้นโครงสร้าง องค์การควรดาํเนินการมอบอาํนาจการตดัสินใจอย่างเป็นทางการทีÉชดัเจน 

ดา้นมาตรฐาน องคก์ารควรดาํเนินการวางแผนการบริหารจดัการทีÉดี สนับสนุนให้มีการปรับปรุง

และพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้มากขึÊ น ด้านการเห็นคุณค่า องค์การควรมีการให้รางว ัลและ

ผลตอบแทนทีÉ เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน มีระบบการสนับสนุนให้บุคลากรทีÉมีผลการ
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ปฏิบติังานและมีความเหมาะสมกา้วสู่ระดบัทีÉสูงขึÊน ดา้นการสนับสนุน ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน

ควรให้กาํลงัใจและความเห็นใจกบับุคลากร เมืÉอบุคลากรปฏิบติังานผิดพลาด และพร้อมให้การ

สนบัสนุนช่วยเหลืออยูเ่สมอ นอกจากนีÊ  องคก์ารควรธาํรงรักษาไวซึ้Éงบรรยากาศองค์การดา้นความ

ผกูพนัและดา้นความรับผดิชอบ ซึÉงเป็นบรรยากาศองค์การทีÉบุคลากรรับรู้ไดใ้นระดบัสูง โดยการ

มอบหมายบทบาทหนา้ทีÉทีÉชดัเจน สนับสนุนให้บุคลากรแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจดว้ยตนเอง จดั

กิจกรรมในการเสริมสร้างใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึÉงขององคก์าร 

3. การทาํงานเป็นทีมโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการ

สนบัสนุนและการไวว้างใจ ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดี ดา้นวตัถุประสงคที์Éชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉ

ยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม ดา้นบทบาททีÉสมดุล ดา้นความร่วมมือและความขดัแยง้

ดา้นกระบวนการทาํงานทีÉราบรืÉน และดา้นการทบทวนอยา่งสมํÉาเสมออยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นการ

เปิดเผยและการเผชิญหนา้ และดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง สามารถอธิบายไดว้่า 

ในการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช มีการมอบหมายบทบาทหน้าทีÉ

ความรับผดิชอบ โดยคาํนึงถึงความแตกต่างของบุคลิกภาพและความสามารถของแต่ละบุคคล และ

เหมาะสมกบัสถานการณ์ สมาชิกในทีมเขา้ใจในวตัถุประสงค์ของทีมและยอมรับเป้าหมายของทีม

ร่วมกนั สมาชิกในทีมใหค้วามช่วยเหลือ สนับสนุนซึÉงกนัและกนัในการปฏิบติังานและการแกไ้ข

ปัญหาทีÉเกิดขึÊนระหว่างการปฏิบติังาน มีการติดต่อสืÉอสารและช่วยเหลือกนัระหว่างทีมงาน ส่งผล

ให้การทาํงานเป็นทีมโดยรวมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธุ์พืชอยู่ในระดบัสูง ซึÉ ง

ลกัษณะการทาํงานเป็นทีมดงักล่าวสอดคลอ้งกับแนวคิดองค์ประกอบของการทาํงานเป็นทีมทีÉมี

ประสิทธิผลของ Woodcock and Francis (1994) นอกจากนีÊ  ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั

ผลงานวิจยัของปิÉ นแกว้ เสียงเยน็ (2547) ศึกษาสภาพการทาํงานเป็นทีมตามแนวคิดของวู๊ดคอกค์

และฟรานซิสของขา้ราชการครู สาํนักงานเขตคลองสาน สังกดักรุงเทพมหานคร จนัทิมา มุขดว้ง (2550) 

ศึกษาสภาพการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลอู่ทอง จงัหวดัสุพรรณบุรี กรกนก บุญชูจรัส 

(2552) ศึกษาปัจจยัทีÉมีความสัมพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพืÊนทีÉความรับผิดชอบ

ของศนูยก์ารศึกษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี และวิภาวี ชมะโชติ (2555) ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างบรรยากาศองคก์ารและองคป์ระกอบในการทาํงานเป็นทีมของขา้ราชการสาํนกักรรมาธิการ 

สาํนกังานเลขาธิการวุฒิสภา พบว่า มีการทาํงานเป็นทีมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

ผูว้ิจ ัยเห็นว่า กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธุ์พืชควรให้ความสําคัญกบัการ

ทาํงานเป็นทีม เนืÉองจากการทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จและเพิÉมประสิทธิภาพของ

งาน พร้อมทัÊงสร้างศกัยภาพสาํหรับองคก์ารในการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (Robbins and Judge, 

2011; ทองทิพภา วิริยะพนัธุ์, 2553) กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธุ์พืชควรดาํเนินการ
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พฒันาการทาํงานเป็นทีมดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้และดา้นภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสมให้อยู่ใน

ระดบัทีÉสูงขึÊน เพราะการทีÉมีผูน้าํทีÉดี จะช่วยส่งเสริม สนบัสนุน สร้างบรรยากาศในการทาํงานใหเ้กิด

การทาํงานเป็นทีม (เดชสมรรถ ปิณฑะดิษ, 2548; Sungmin, 2004) โดยสนับสนุนให้สมาชิกในทีม

แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา รับฟังความคิดเห็นของเพืÉอนร่วมทีมโดยปราศจาก

อคติ เปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมผลัดเปลีÉยนหมุนเวียนกันเป็นผูน้ ําตามความสามารถและ

สถานการณ์ทีÉเหมาะสม (Woodcock and Francis, 1994)  

การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

บรรยากาศองค์การ และการทํางานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาต ิสัตว์ป่า และพนัธ์ุพชื  

1. การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

พบว่า เพศ ประเภทของบุคลากร และสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

แตกต่างกนั กล่าวคือ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมอุทยานแห่งชาติสัตวป่์าและพนัธุ์พืช 

เพศชายมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกว่าเพศหญิง ซึÉงไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของวิละดา 

ชาวชืÉนสุข (2550) ศึกษาเรืÉอง การพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการ

พลเรือน พบว่า ขา้ราชการทีÉมีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น

ภาพรวม ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นความรู้ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นทกัษะ ดา้นการฝึกอบรมทีÉ

มุ่งเน้นทศันะคติ ดา้นการฝึกอบรมทีÉมุ่งเน้นความสามารถ ด้านการพฒันา และดา้นการศึกษาไม่

แตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกบั เบญจวรรณ นิวาศานนท ์(2552) ศึกษาเรืÉอง การพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี พบว่า ขา้ราชการทีÉปฏิบติังานอยู่ในองค์การบริหาร

ส่วนจังหวดันนทบุรีทีÉมีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการ

ปฐมนิเทศ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการพฒันาไม่แตกต่างกนั เนืÉองจากภารกิจและหน้าทีÉความ

รับผดิชอบหลกัของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชมีความเสีÉยงภยั บุคลากรตอ้งปฏิบติั

หนา้ทีÉในพืÊนทีÉเสีÉยงภยั เช่น การลาดตระเวนพืÊนทีÉป่า การจบักุมผูก้ระทาํผิด จึงตอ้งคดัเลือกเพศชาย

ไปเสีÉยงภยัในการปฏิบติังานมากกว่าเพศหญิง และหลกัสูตรในการพฒันาบุคลากรของกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช จึงเนน้การพฒันาในภารกิจหลกัมากกว่าภารกิจสนับสนุน เช่น การ

ฝึกอบรมหลกัสูตรพนกังานพิทกัษป่์า การฝึกอบรมหลกัสูตรเกีÉยวกบัการลาดตระเวนพืÊนทีÉป่า ทาํให้

การรับรู้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเพศชายสูงกว่าเพศหญิง ทัÊงนีÊ  ประเภทของบุคลากรแตกต่าง

กนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั โดยบุคลากรทีÉเป็นขา้ราชการมีการพฒันาทรัพยากร

มนุษยม์ากกว่าบุคลากรทีÉเป็นพนักงานราชการ รวมถึงสังกดัหน่วยงานแตกต่างกันมีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั เนืÉองจากภารกิจ หน้าทีÉ ความรับผิดชอบแตกต่างกนั การไดรั้บการ

พฒันาทักษะ ความรู้ ความสามารถ สมรรถนะจึงแตกต่างกนั สอดคลอ้งกับแนวคิดการพฒันา
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ทรัพยากรมนุษย ์ซึÉงเป็นการนาํศกัยภาพของมนุษยแ์ต่ละคนมาใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุดแก่องคก์าร และใหแ้ต่ละคนเกิดความรู้สึกทีÉดีต่อองคก์าร ตระหนกัในคุณค่าของตนเอง เพืÉอน

ร่วมงาน และองคก์าร เมืÉอพิจารณาลกัษณะของบุคลากรในองคก์ารแลว้จะพบว่า มีความแตกต่างกนั

ทัÊงในส่วนขององค์การและส่วนบุคคล ในส่วนขององค์การจะแตกต่างกนัตามวตัถุประสงค์และ

ประเภทขององคก์าร สาํหรับบุคลากรในองคก์ารยอ่มแตกต่างกนั ตามลกัษณะ เพศ อาย ุวยั ลกัษณะ

นิสยั ความมุ่งมั Éนในการทาํงาน และความสามารถในการปฏิบติังาน ทัÊ งลกัษณะขององค์การและ

บุคลากรดังกล่าวจะเป็นปัจจัยทีÉจะต้องพิจารณาให้รอบคอบเพืÉอพฒันาบุคลากรในด้านความรู้ 

ความสามารถ ใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้ค่าทีÉสุด (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552) ผูว้ิจยัเห็นว่าใน

การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชควรจดัให้มีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท์ัÊงในหลกัสูตรทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ ความรู้ สมรรถนะ 

ในงานทีÉเป็นภารกิจหลกัและงานทีÉเป็นภารกิจสนบัสนุนอยา่งสมดุล เพืÉอใหบุ้คลากรทีÉปฏิบติังานทัÊ ง

ในภารกิจหลกัและภารกิจสนบัสนุนไดรั้บการพฒันา สามารถร่วมกนัขบัเคลืÉอนองค์การไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 

2. การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบับรรยากาศองคก์าร พบว่า อายุ

ประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุ์พืช และสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกนั สามารถ

อธิบายไดว้่า ดา้นอายุ ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด และประสบการณ์การทาํงานใน

กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธุ์พืช มีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ 

บุคลากรทีÉมีอายุ ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด และประสบการณ์การทาํงานในกรม

อุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชทีÉนอ้ยกว่ามีการรับรู้บรรยากาศองค์การมากกว่าบุคลากรทีÉมี

อาย ุประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด และประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพื์ชทีÉมากกว่า ซึÉงผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของรมิดา เสนโสพิศ 

(2550) ศึกษาเรืÉ อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและประสิทธิผลในการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา พบว่า บุคลากรทีÉมีอายุแตกต่างกันมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การแตกต่างกนั โดยบุคลากรทีÉมีอายุ 21-30 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

ความขดัแยง้และความร่วมมือ ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม ดา้นการปฏิบติังานและการให้รางวลั 

ดา้นการรวมอาํนาจการตดัสินใจมากกว่าบุคลากรทีÉมีอาย ุ30 ปีขึÊนไป บุคลากรทีÉมีอายุงานแตกต่าง

กนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั โดยบุคลากรทีÉมีอายุงาน 1-5 ปี มีการรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารดา้นความขดัแยง้และความร่วมมือ ดา้นความสมัพนัธท์างสงัคม ดา้นการปฏิบติังานและการ

ใหร้างวลั ดา้นแรงจูงใจในการประสบความสาํเร็จ ดา้นการแบ่งสถานภาพ ดา้นความยืดหยุ่นและ
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นวตักรรม และดา้นการสนบัสนุนมากกว่าบุคลากรทีÉมีอายงุาน 5 ปีขึÊนไป ผูว้ิจยัเห็นว่าบุคลากรทีÉมี

อายุ ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพื์ชนอ้ยจะมีความกระตือรือร้นและมีความมุ่งมั Éนในการปฏิบติังาน มีการพฒันา

ตนเองและหาแนวทางในการพฒันาผลการปฏิบติังานอยู่เสมอเพราะมีความเชืÉอมั Éนว่าจะได้รับ

ผลตอบแทนและมีความก้าวหน้าในตาํแหน่งงานและสายอาชีพทีÉตนปฏิบัติงานอยู่ ในขณะทีÉ

บุคลากรทีÉมีอาย ุประสบการณ์การทาํงานทีÉผา่นมาทัÊงหมด ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชทีÉมากขึÊน จะมีความรู้สึกว่างานทีÉทาํอยู่มีความยุ่งยากและมีความเบืÉอ

หน่ายในงานเนืÉองจากมีความรู้สึกว่าได้รับผลตอบแทนไม่เหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานและมี

ความก้าวหน้าในการทาํงานลดลง ส่งผลให้บุคลากรทีÉมีอายุ ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมา

ทัÊงหมด และประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืชทีÉน้อยกว่ามีการ

รับรู้บรรยากาศองค์การมากกว่าบุคลากรทีÉมีอายุ ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด และ

ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชทีÉมากกว่า ผูว้ิจยัเห็นว่ากรม

อุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพนัธุ์พืช ควรให้ความสําคญักับบุคลากรทีÉทาํงานในองค์การและ

เสริมสร้างความเขา้ใจบรรยากาศองคก์ารในบริบททีÉเหมาะสมกบัองค์การและบุคลากรในองค์การ

(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554) โดยเฉพาะอยา่งยิ Éงบรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน และ

ด้านความรับผิดชอบ (Stringer, 2002) ซึÉ งจะช่วยส่งเสริมให้ทัÊ งองค์การและบุคคลประสบ

ความสาํเร็จอยา่งสูงต่อไป  

สังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน เนืÉองจาก

แนวทางการปฏิบติังานและวฒันธรรมในการปฏิบติังาน รวมทัÊงภารกิจของแต่ละหน่วยงานมีความ

แตกต่างกนั ส่งผลให้การรับรู้บรรยากาศองค์การของแต่ละหน่วยงานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกับ

แนวคิดของ Lussier (2010: 505) ทีÉกล่าวว่า กลุ่มงานทีÉมีลกัษณะเฉพาะอาจจะมีบรรยากาศทีÉแตกต่าง

กัน ตัวอย่างเช่น ในภาพรวมบริษัทอาจจะมีบรรยากาศทีÉเป็นมิตรในเชิงบวก ในขณะทีÉมีหนึÉ ง

หน่วยงานทีÉมีบรรยากาศเชิงลบ  และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเรืองวิทย ์เกษสุวรรณ (2556: 39-40) 

ทีÉไดก้ล่าวว่า องคก์ารขนาดใหญ่มีบรรยากาศทีÉแตกต่างกนัมากในแต่ละฝ่ายหรือแผนก เช่น ลูกจา้ง

ในร้านคา้ปลีกในหา้งสรรพสินคา้ขนาดใหญ่ อาจคิดว่าร้านกลอ้งถ่ายรูปเป็นสถานทีÉน่าทาํงาน หรือ

ร้านขายเพชรน่าเบืÉอ นอกจากนีÊ ยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของรมิดา เสนโสพิศ (2550) ทีÉศึกษาเรืÉอง 

การรับรู้บรรยากาศองค์การและประสิทธิผลในการทาํงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตศรีราชา พบว่า บุคลากรทีÉมีสังกัดแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม

แตกต่างกนั จากผลการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นว่ากรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช

ควรดาํเนินการปรับทัศนคติและเสริมสร้างบรรยากาศองค์การในทุกหน่วยงาน ให้บุคลากรรับรู้
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บรรยากาศองค์การทีÉมีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน เมืÉอบุคลากรมีทศันคติทีÉดีและรับรู้ไดถึ้ง

บรรยากาศองค์การทีÉดีก็จะส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลต่อไป 

3. การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการทาํงานเป็นทีม พบว่า เพศ

อายุ ประสบการณ์การทาํงานทีÉผ่านมาทัÊ งหมด ประสบการณ์การทาํงานในกรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพื์ช ระดบัการศึกษา ประเภทของบุคลากร และสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีการ

ทาํงานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั สามารถอธิบายไดว้่า ในการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรในสังกดักรม

อุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชส่วนใหญ่มีความคุน้เคยและเป็นกนัเองในการปฏิบติังาน มี

การประสานงานในการทาํงานร่วมกนับ่อยครัÊ ง และมีลกัษณะการทาํงานเป็นทีมทีÉคลา้ยคลึงกัน 

ส่งผลให้การทาํงานเป็นทีมในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และผลการศึกษาดังกล่าวสอดคลอ้งกับ

ผลงานวิจยัของ ปิÉ นแกว้ เสียงเยน็ (2547) ศึกษาสภาพการทาํงานเป็นทีมตามแนวคิดของวู๊ดคอกค์

และฟรานซิสของขา้ราชการครู สาํนกังานเขตคลองสาน สงักดักรุงเทพมหานคร พบว่า ขา้ราชการครู 

สํานักงานเขตคลองสาน สังกัดกรุงเทพมหานคร ทีÉมีคุณลกัษณะ (อายุ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์ในการทาํงาน) แตกต่างกนัมีสภาพการทาํงานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้ง

กบัผลงานวิจยัของ พรศิริ บุษรารัตน์ (2550) ทีÉศึกษาเรืÉอง การรับรู้ของขา้ราชการทีÉมีต่อแนวทางการ

สร้างทีมงานเพืÉอการพฒันาองค์กร กรณีศึกษา: สาํนักพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา 

พบว่า เพศ และอายรุาชการแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเฉลีÉยต่อการรับรู้องค์ประกอบของการสร้าง

ทีมงานทีÉมีประสิทธิผลดา้นบทบาทต่างๆ ทีÉสมดุล ดา้นวตัถุประสงค์ทีÉชดัเจนและเป้าหมายเป็นทีÉ

ยอมรับ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ ดา้นการสนบัสนุนและความไวว้างใจซึÉงกนัและกนั ดา้น

ความร่วมมือและความขดัแยง้ ดา้นการดาํเนินการทีÉราบรืÉน ดา้นผูน้าํทีÉเหมาะสม ดา้นการทบทวน

อย่างสมํÉาเสมอ ดา้นการพฒันาบุคคล ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มทีÉดี ดา้นการติดต่อสืÉอสารทีÉดีไม่

แตกต่างกัน ผูว้ิจ ัยเห็นว่ากรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืชควรให้ความสําคัญและ

สนบัสนุนการทาํงานเป็นทีมอย่างต่อเนืÉอง โดยวิธีการฝึกอบรมและพฒันา วิธีการสอนงานทัÊงใน

ระดบัผูบ้ริหารและในระดบัปฏิบติังาน เนืÉองจากการทาํงานเป็นทีมจะช่วยทาํให้วตัถุประสงค์ของ

องคก์ารไดบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้หรือความอยูร่อดขององคก์ารดว้ย 

องค์การยุคใหม่จึงมีความจาํเป็นต้องสร้างทีมงานทีÉมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลให้เกิดขึÊ นใน

องคก์าร ทัÊงนีÊ เพราะในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายนัÊนทีมงานจะตอ้งประสบกบัปัญหาและอุปสรรค

มากมาย ทาํให้ทีมงานตอ้งมีความสามารถในการทาํงานและตอ้งให้อาํนาจสมาชิกของทีมงานได้

ทาํงานร่วมกันอย่างเต็มทีÉ  เพืÉอให้สมาชิกของทีมงานไดใ้ช้ความสามารถในการเลือกหนทางไปสู่

เป้าหมาย และดาํเนินการตามหนทางทีÉไดเ้ลือกไว ้(ทองทิพภา วิริยะพนัธุ,์ 2553: 80) 
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การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการทํางานเป็นทีม กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ และ

บรรยากาศองค์การ จากการศึกษาพบว่า การทาํงานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปาน

กลางกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นทั Éวไป การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม 

และการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .432, .515 และ 

.511 ตามลาํดบั สามารถอธิบายไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสิÉงทีÉมีความสาํคญัอย่างยิ Éงใน

การพฒันาผลการปฏิบติังานและการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมของสมาชิกทีม ซึÉง Swanson and Holton 

(2001: 4) ไดก้ล่าวถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นกระบวนการสร้างความชาํนาญให้บุคลากร 

และการพฒันาเพืÉอวตัถุประสงคใ์นการปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ นอกจากนีÊ การ

ทีÉผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษาและการพฒันา เป็นการเพิÉมพูนความรู้

และศกัยภาพในการทาํงาน รวมทัÊ งปรับพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานให้พร้อมทีÉจะปฏิบติัหน้าทีÉทีÉ

รับผดิชอบใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน (สุนันทา 

เลาหนันทน์, 2542: 5) และ ศิริมล คัมภีร์พนัธุ์ (2556) ได้ศึกษาเรืÉ อง โปรแกรมการฝึกอบรม

เสริมสร้างการทาํงานเป็นทีมสาํหรับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย พบว่า 

โปรแกรมการฝึกอบรมเสริมสร้างการทาํงานเป็นทีมสาํหรับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลยัพยาบาล

สภากาชาดไทยมีความเหมาะสมในการนาํไปใชเ้พืÉอเสริมสร้างการทาํงานเป็นทีม ทาํใหผู้เ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมมีความรู้ความเขา้ใจในการทาํงานเป็นทีมยิ ÉงขึÊน บอกไดถึ้งวิธีทาํใหที้มงานมีประสิทธิภาพ

และเกิดความเชืÉอมั Éนว่าสามารถนาํความรู้และประสบการณ์ทีÉไดรั้บไปปรับใชใ้นการทาํกิจกรรม

ร่วมกบัผูอื้Éนไดเ้ป็นอยา่งดีทีÉระดบัมากทีÉสุด และค่าเฉลีÉยของคะแนนหลงัการฝึกอบรมสูงกว่าก่อน

การฝึกอบรม 

การทาํงานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบับรรยากาศองค์การ

ดา้นโครงสร้าง ดา้นมาตรฐาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการเห็นคุณค่า ด้านการสนับสนุนดา้นความ

ผกูพนัมีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .340, .594, .666, .558 และ .641 ตามลาํดบัและการ

ทาํงานเป็นทีมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัสูงกบับรรยากาศองค์การโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิÍ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .744 ซึÉงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ เสาวคนธ์ ทดัเทีÉยง (2551) ทีÉไดศึ้กษา

ปัจจยัคดัสรรทีÉมีความสัมพนัธ์กบัการทาํงานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยที์Éผ่าน

การรับรองคุณภาพ เขตภาคเหนือ พบว่า ปัจจยัคดัสรรทีÉมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการทาํงานเป็น

ทีมในงานประกนัคุณภาพของพยาบาลวิชาชีพ คือ ตวัแปรดา้นบรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการ

แสดงออกอย่างเหมาะสมของพยาบาล การมีส่วนร่วมในงานประกันคุณภาพและภาวะผูน้ ําของ

หวัหนา้หอผูป่้วย (r = .64, .57, .67 และ .52 ตามลาํดบั) และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ กรกนก 

บุญชูจรัส (2552) ทีÉศึกษาปัจจยัทีÉมีความสมัพนัธ์ต่อการทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพืÊนทีÉความ
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รับผดิชอบของศนูยก์ารศึกษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี พบว่า ปัจจยัทีÉมีความสัมพนัธ์ต่อ

การทาํงานเป็นทีมของพฒันากรในพืÊนทีÉความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดั

เพชรบุรี ไดแ้ก่ การคิดเชิงบวก การรวมทีม การจดัการความรู้ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการ

ทาํงาน ความสมดุลของชีวิตการทาํงาน โครงสร้างของทีมและการกาํหนดภารกิจของหน่วยงานและ

กลยุทธ์ในการบริหารงาน และสอดคลอ้งกับผลงานวิจัยของ วิภาวี ชมะโชติ (2555) ทีÉศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การและองค์ประกอบในการทาํงานเป็นทีมของข้าราชการ

สาํนกักรรมาธิการ สาํนกังานเลขาธิการวุฒิสภา พบว่า ปัจจยัทัÊ งสองมีความสัมพนัธ์กนั นอกจากนีÊ

ยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ หทยักานต์ หอระสิทธิÍ  (2557) ทีÉศึกษาเรืÉอง บรรยากาศองค์การทีÉ

ส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษา

ชยัภูมิ เขต 2 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการทาํงานเป็นทีมของครูใน

สถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 2 มีความสัมพนัธ์เชิงบวก

อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ผูว้ิจยัเห็นว่าบรรยากาศองคก์ารทุกดา้นเป็นปัจจยัทีÉมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัการทาํงานเป็นทีม ดงันัÊนผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบับรรยากาศองคก์าร เนืÉองจากการทาํงาน

ในบรรยากาศทีÉพนักงานชอบหรือมีความสุข ก็จะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(Lussier, 2010: 505) รวมถึงส่งผลต่อความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีมใหเ้กิดประสิทธิผลมากยิ ÉงขึÊน 

การศึกษาปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อการทํางานเป็นทีม จากการศึกษาพบว่า บรรยากาศ

องคก์ารโดยรวม การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีม บรรยากาศองค์การดา้นความ

รับผดิชอบ และบรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนัเป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมของ

กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช กล่าวคือ บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสาํคญัเป็น

อนัดบัแรกสามารถอธิบายความผนัแปรหรือมีอาํนาจพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 55.3 

หรือมีค่า R2 เท่ากบั .553 และตวัแปรทีÉมีความสาํคญัอนัดบัสอง คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้น

การทาํงานเป็นทีมจะมีอาํนาจพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมเพิÉมขึÊน .013 สามารถพยากรณ์การทาํงาน

เป็นทีมได้ร้อยละ 56.7 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .567 เมืÉอเพิÉมตัวแปรบรรยากาศองค์การด้านความ

รับผิดชอบเป็นตัวแปรอนัดับสามจะมีอาํนาจพยากรณ์การทํางานเป็นทีมเพิÉมขึÊ น .011 สามารถ

พยากรณ์การทาํงานเป็นทีมร้อยละ 57.7 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .577 และตวัแปรสุดทา้ย เมืÉอเพิÉมตวั

แปรบรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนั จะมีอาํนาจพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมเพิÉมขึÊน .011โดยทัÊ ง

สีÉตวัแปรจะสามารถพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมไดร้้อยละ 58.8 หรือมีค่า R2 เท่ากบั .588 สามารถ

อธิบายไดว้่า บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมอย่างยิ Éง โดยมี

บรรยากาศองคก์ารถึง 3 ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีม ไดแ้ก่ บรรยากาศองค์การโดยรวม 

บรรยากาศองค์การดา้นความรับผิดชอบ และบรรยากาศองค์การดา้นความผกูพนั สอดคลอ้งกับ 
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เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ (2556: 39-40) ทีÉกล่าวว่า บรรยากาศทีÉคนรู้สึกหรือรับรู้มีผลอย่างมากต่อ

พฤติกรรมการทาํงาน มีผลต่อความตัÊ งใจทาํงาน การคิดริเริÉ มและความเฉลียวฉลาด ความผกูผนั 

เป้าหมายทศันคติ ความกลา้เสีÉยง รวมทัÊงทศันคติทีÉมีต่อหวัหนา้ เพืÉอนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ

แมแ้ต่ตนเอง การทาํความเขา้ใจบรรยากาศองคก์ารจึงสาํคญั เพราะเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัต่อทีม และผล

การศึกษานีÊ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เสาวคนธ์ ทัดเทีÉยง (2551) ศึกษาปัจจัยคัดสรรทีÉ มี

ความสมัพนัธก์บัการทาํงานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศนูยที์Éผ่านการรับรองคุณภาพ 

เขตภาคเหนือ พบว่า บรรยากาศองคก์าร เป็นปัจจยัคดัสรรทีÉสามารถร่วมกนัพยากรณ์การทาํงานเป็น

ทีมในงานประกันคุณภาพของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับ

ผลงานวิจยัของ หทยักานต ์หอระสิทธิÍ  (2557) ศึกษาเรืÉอง บรรยากาศองค์การทีÉส่งผลต่อการทาํงาน

เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 2 ผล 

พบว่า บรรยากาศองคก์าร 4 ดา้นร่วมกนัพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา คือ ดา้น

ความอบอุ่นและการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานการ

ปฏิบติังาน ดา้นความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย มีค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 

.936 มีค่าอาํนาจการพยากรณ์การทาํงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ร้อยละ 87.7 (R2 =  .877) 

ผูว้ิจยัเห็นว่าหากบุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมทีÉดี โดยเฉพาะบรรยากาศองค์การ

ดา้นความรับผิดชอบ และบรรยากาศองค์การดา้นความผูกพนั ก็จะส่งผลให้การทาํงานเป็นทีมมี

ประสิทธิผลมากขึÊน  นอกจากนีÊ  การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงานเป็นทีมก็เป็นปัจจยัทีÉมี

อิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีม เนืÉองจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมและการพฒันา 

ทีÉมุ่งเนน้แนวทางการสร้างและวางแผนการเรียนรู้จะช่วยพฒันาความสามารถหลกัให้กบับุคคลทีÉจะ

ปฏิบัติงานในปัจจุบันหรือในอนาคต (McLagan, 1989) และส่งผลให้บุคคลมีทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ ในการปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีมมากขึÊน และผลการศึกษานีÊสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั

ของ นาวี ถนอมรอด (2545) ทีÉศึกษาการพฒันาระบบการฝึกอบรม เพืÉอการทาํงานเป็นทีม สาํหรับ

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า การทดลองโดยใช้แผนการวิจัยแบบ One-Group Pretest-

Posttest Design นัÊน ผลสมัฤทธิÍ ของผูเ้ขา้รับการอบรมสูงกว่าก่อนการใชอ้ย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

ผลการสงัเกตทกัษะพฤติกรรมการทาํงานเป็นทีม พบว่า ทกัษะพฤติกรรมการทาํงานเป็นทีมของผู ้

เข้ารับการฝึกอบรมแสดงออกสูงกว่าเกณฑ์ทีÉกาํหนดไว ้ผลการทดลองใช้แผนการฝึกอบรมใน

สภาพการณ์จริง พบว่า ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินผลการใชแ้ผนการฝึกอบรมเพืÉอการทาํงานเป็น

ทีมสูงกว่าเกณฑ์ทีÉกาํหนดไว ้และสอดคลอ้งกับผลงานวิจยัของ ธนวฒัน์ ภมรพรอนันต์ (2551) 

ศึกษาการทาํงานเป็นทีม และการสร้างโมเดลการฝึกอบรมเพืÉอพฒันาการทาํงานเป็นทีมของ

พนกังาน พบว่า การฝึกอบรมมีผลใหก้ลุ่มทดลองมีการทาํงานเป็นทีมเปลีÉยนแปลงไปในทางทีÉดีขึÊน  
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ดงันัÊนองคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบับรรยากาศองคก์ารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยที์ÉเอืÊออาํนวย

ใหก้ารทาํงานเป็นทีมเกิดประสิทธิผล ส่งผลใหอ้งคก์ารโดยรวมมีประสิทธิผลเพิÉมมากขึÊน 

 

ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 

1. ดา้นบรรยากาศองค์การ จากผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศองค์การของกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ช อยู่ในระดบัปานกลาง บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉระดับ .01 กับการทาํงานเป็นทีมโดยรวม มีค่า

สมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .744  บรรยากาศองคก์ารโดยรวม  บรรยากาศองคก์ารดา้นความ

รับผดิชอบ และบรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนั เป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมของ

กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืช แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ใน

ระดบัสูงและเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีม  แต่กรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพื์ชมีบรรยากาศองคก์ารในระดบัปานกลางเท่านัÊน ดงันัÊนหากกรมอุทยานแห่งชาติ 

สตัวป่์า และพนัธุพื์ชตอ้งการใหก้ารทาํงานเป็นทีมมีประสิทธิผลมากขึÊน กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 

และพนัธุพื์ชจะตอ้งให้ความสาํคญัและพฒันาบรรยากาศองค์การให้ดีขึÊน โดยมอบหมายให้ กลุ่ม

พฒันาระบบบริหาร กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชเป็นหน่วยงานหลกัในการกาํหนด

แนวทาง และสนับสนุนการสร้างบรรยากาศองค์การในหน่วยงานโดยเฉพาะบรรยากาศองค์การ

ดา้นความรับผิดชอบ และบรรยากาศองค์การดา้นความผกูพนั เพืÉอให้บุคลากรรับรู้ถึงบรรยากาศ

องค์การทีÉ เหมาะสม และพร้อมทีÉจะทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้

บรรยากาศองคก์ารและการทาํงานเป็นทีมขององคก์ารไดรั้บการพฒันาต่อไป 

2. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากผลการวิจยัพบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

กรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุพื์ชอยูใ่นระดบัปานกลาง การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม 

มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 กบัการทาํงานเป็นทีม 

มีค่าสมัประสิทธิÍ สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .511  นอกจากนีÊการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการทาํงาน

เป็นทีมยงัเป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการทาํงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สตัวป่์า และพนัธุ์พืช 

ซึÉงแสดงใหเ้ห็นว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัทีÉส่งผลกระทบต่อการทาํงานเป็นทีม ดงันัÊน 

นอกจากจะพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นทั Éวไปแลว้ ควรเน้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น

การทาํงานเป็นทีมดว้ย เนืÉองจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการทาํงานเป็นทีมจะเสริมสร้าง

ความรู้ความเข้าใจเกีÉยวกับการทาํงานเป็นทีม และสนับสนุนให้เกิดการทาํงานเป็นทีมอย่างมี

ประสิทธิผลมากยิ Éง ตลอดจนส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานในหน่วยงานอีกดว้ย ดงันัÊน ผูบ้ริหาร

ควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยมอบหมายให้ส่วนฝึกอบรมซึÉงมีหน้าทีÉหลกั
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ในการพฒันาบุคลากรของกรมดาํเนินการพฒันากระบวนการฝึกอบรม หลกัสูตรในการฝึกอบรม 

และกาํหนดใหทุ้กหน่วยงานมีการฝึกอบรมและพฒันาการทาํงานเป็นทีม 

3. ดา้นการทาํงานเป็นทีมจากผลการวิจยัพบว่า การทาํงานเป็นทีมโดยรวมของกรม

อุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธุ์พืชอยู่ในระดับสูง แต่ยงัมีบางประเด็นทีÉยงัต้องปรับปรุงและ

พฒันา คือ ดา้นการเปิดเผยและการเผชิญหนา้ ซึÉงอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลีÉย 3.37 และดา้น

ภาวะผูน้าํทีÉเหมาะสมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลีÉย 3.35 ตามลาํดบั ผูบ้ริหารควรกาํหนด

แนวทางใหมี้การผลดัเปลีÉยนหมุนเวียนกนัเป็นหัวหน้าทีมในแต่ละภารกิจตามความเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถ และพฒันาการเปิดเผยและการเผชิญหน้าของทีม โดยวิธีการของ Woodcock 

and Francis คือ 1. ระบุประเด็นปัญหา 2. ส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มทีÉ 3. รับฟังผูอื้Éน

โดยปราศจากการต่อตา้นโดยทศันคติส่วนตวั 4. ระบุความแตกต่างและให้ความสาํคญัต่อความ

แตกต่าง 5. ระบุความสอดคลอ้งและใหค้วามสาํคญักบัความสอดคลอ้ง 6. ตรวจสอบปัญหาว่าไดรั้บ

การแกไ้ขแลว้หรือยงั 

 

ข้อเสนอแนะในการวจิยัครัÊงต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ับบรรยากาศ

องคก์าร ซึÉงบรรยากาศองคก์ารสามารถพยากรณ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ 

2. ควรมีการศึกษาตวัแปรอืÉนๆ ทีÉส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีม เช่น ภาวะผูน้าํทีÉส่งผลต่อ

การทาํงานเป็นทีม  

3. ควรมีการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานภาครัฐอืÉนๆ  
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