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การศึกษาป{จจัยที่มีผลตnอการทํางานเป}นทีม:

กรณีศึกษากลุnมธุรกิจบริหารอสังหาริมทรัพยrในประเทศไทย

รศ. ดร. มณีวรรณ ฉัตรอุทัย*

บทคัดยnอ
งานวิจัยนี้มุnงศึกษาป{จจัยของการสรoางทีมงานและป{ญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการ

ทํางานเป}นทีม กลุnมตัวอยnางที่ ศึกษาเป}นองคrกรธุรกิจ มีพันธกิจบริหารจัดการ
อสังหาริมทรัพยr และในขณะนั้น องคrกรกําลังประสบป{ญหาการลาออกอยnางตnอเนื่องของ
พนักงานในระดับบริหาร และสรoางความวิตกกังวลใหoกับคณะกรรมการบริหารและกํากับ
หนnวยงาน โดยผูo เขียนไดoออกแบบวิธีการศึกษาวิจัยท่ีประกอบดoวยการสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการ การวิจัยเชิงเอกสารเพื่อรวบรวมแนวคิดและการปฏิบัติท่ีดีเพื่อสnงเสริมการ
ทํางานเป}นทีมใหoเป}นพลังสรoางสรรคrขององคrกรอยnางแทoจริง และการศึกษาสํารวจเชิง
ปริมาณ ดoวยการพัฒนาแบบสอบถามการรับรูoบรรยากาศการทํางานเป}นทีมระหวnาง
ผูoปฏิบัติงานที่ยังอยูnในองคrกรและผูoท่ีลาออกไปแลoว

ผลการวิจัยพบวnาป{จจัยการรับรูoเรื่องทีมงานมีความแตกตnางอยnางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระหวnางผูoท่ีลาออกไปแลoวและพนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานอยูnในองคrกร โดยเฉพาะขoอ
คําถามที่มีคnาเฉลี่ยความพึงพอใจในระดับต่ํา บนสเกล 1-5 ไดoแกn องคrกรมีความไวoวางใจกัน
ดีในหมูnผูoปฏิบัติงาน (1.88) การเห็นคุณคnาและเคารพศักดิ์ศรีผูoปฏิบัติงาน (1.55) 

ผูoปฏิบัติงานที่มีความสามารถสูงไดoรับคnาตอบแทนอยnางเหมาะสม  (1.33) องคrกรมี
วัฒนธรรมชื่นชมผลสําเร็จผูoปฏิบัติงาน (1.88) และมีการจัดสรรภาระงานอยnางเหมาะสม
(1.88)

* คณะบริหารธุรกิจ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรr
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ในป{จจุบันไมnวnาจะเป}นวงการวิชาชีพใด เรื่องของทีมงานเป}นทั้งเงื่อนไขที่ตoองมี
โดยการทํางานเป}นทีมเป}นรูปแบบวิธีทํางานที่มีการศึกษาและยอมรับกันแลoววnาเป}นป{จจัย
สําคัญนําความสําเร็จ แตnป{ญหาที่เกิดขึ้นคือ ทําอยnางไรจึงจะใหoการทํางานเป}นทีมประสบ
ความสําเร็จ และบรรลุเปjาหมายที่พึงประสงคr บทศึกษานี้มุnงศึกษาสภาพป{ญหาที่เกิดขึ้น
จริงในองคrกร เนื้อหาที่นําเสนอเป}นการสังเคราะหrบทวิจัยในลักษณะบทเรียบเรียงเพื่อใหo
เหมาะสําหรับผูoสนใจที่จะเรียนรูoและทําความเขoาใจเรื่องของการสรoางทีมงานในฐานะป{จจยั
สําคัญนําความสําเร็จในการทํางาน ประกอบดoวย ป{จจัยเกื้อกูลของทีมงานสรoางสรรคrและ
ป{ญหาที่มักเกิดขึ้นในการทํางานเป}นทีม และไดoแบnงการนําเสนอเป}น 2 สnวน ไดoแกn

1. สnวนการสังเคราะหrสาระขoอมูล (Documentary Review and Synthesis) โดยการ
รวบรวมองคrความรูoเกี่ยวกับการสรoางทีมงาน รวมทั้งแนวปฏิบัติการสnงเสริมทีมงานที่มี
ประสิทธิผลจากแหลnงขoอมูลท่ีหลากหลาย จากแหลnงตnาง ๆ ที่มีการเผยแพรnเป}นที่ยอมรับ
อาทิ เอกสารวิชาการ ตํารา และนิตยสาร Fortune และ Business Weeks รายละเอียดปรากฎ
ในบรรณานุกรมทoายบทศึกษา

2.  สnวนของการสํารวจขoอมูลเชิงประจักษr (Empirical Survey) ในองคrกรตัวอยnาง
และวิเคราะหrผลดoวยวิธีการทางสถิติ โดยเลือกทําการสํารวจองคrกรที่ประสบป{ญหาการมี
ผูoปฏิบัติงานลาออกสูง ซ่ึงแบบสอบถามมุnงเนoนการรับรูoระหวnางกลุnมผูoปฏิบัติงานที่ยังอยูnใน
องคrกรกับกลุnมที่ลาออกไปแลoว เพื่อพิจารณาวnามีความแตกตnางในดoานการรับรูoเรื่องทีมงาน
หรือไมn โดยจะนําเสนอผลในสnวนของการสํารวจตnอไป

ขอบเขตและวัตถุประสงคrการศึกษาวิจัย

สําหรับกรณีการศึกษาป{ญหาเรื่องทีมงานในประเทศไทย ผูoเขียนไดoรับมอบหมาย
ใหoเป}นหัวหนoาโครงการวิจัยเพื่อศึกษาการรับรูoบรรยากาศการทํางานเป}นทีมในองคrกร โดย
ใชoประชากรทั้งหมดในองคrกรธุรกิจแหnงหนึ่งที่ประสบป{ญหาการบริหารงานและการ
ลาออกของพนักงานอยnางตnอเนื่อง แบnงเป}นพนักงานป{จจุบันจํานวน 60 คน และพนักงานที่
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ลาออกไปแลoวจํานวน 28 คน เป}นการสํารวจโดยใชoแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นมา จํานวน 30 

ขoอ ท่ีมีการทดสอบคnาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดoวยวิธีของ Cronbach ไดoคnาความเชื่อม่ัน
Alpha = 0.939   และการวิเคราะหrเปรียบเทียบคnาเฉลี่ยการรับรูoดoวยวิธี Anova ท่ีคnาระดับ
ความเชื่อม่ัน <.05 

ในสnวนตnอไปจะไดoกลnาวถึงแนวคิดและความสําคัญของทีมงาน ป{ญหาที่เกิดขึ้น
และแนวทางการพัฒนาทีมงานอยnางสรoางสรรคr ตnอจากนั้นจึงเป}นสnวนของการนําเสนอผล
การวิเคราะหrขoอมูลและการอภิปรายผลการวิจัย

สnวนที่ 1 แนวคิดและความสําคัญของทีมงาน

ดูเหมือนวnาไมnชoาไมnนานทีมงานก็กลายเป}นกระแสหลักของการทํางานไปแลoว การ
ทํางานแบบชนิดที่วnาเป}น Lone Ranger หรืออัศวินขี่มoาขาว ไมnสามารถนําพาองคrกรสูn
ความสําเร็จ ทั้งนี้ในอดีตที่ผnานมาไดoมีผูoบริหารระดับสูงไดoแสดงความเห็นสนับสนุนการ
ทํางานเป}นทีม อาทิเชnน มร. Konosuke Matsushita อดีตประธานและผูoกnอต้ังกิจการบริษัท
กลุnมมัตซูชิตาอิเล็คตริค ไดoกําหนดใหo ทีมงานเป}นวัฒนธรรมที่พึงประสงคrในการทํางาน
ดังปรากฎในหลักการ 7 ประการของการบริหารงาน  (Seven Principles) วnา “เราจะตoอง
รวบรวมความสามารถของคนทํางานทุกคนเพื่อใหoบรรลุเปjาหมายการทํางาน ไมnวnาเขา
เหลnานั้นจะมีทักษะตnางกันมากนoอยเพียงใด หากปราศจากความรnวมมือรnวมใจในการ
ทํางานเป}นทีมแลoว องคrกรก็จะเหลือแตnเพียงชื่อเทnานั้น” (The Matsushita Perspective: A 

Business Philosophy Handbook, PHP Institute, Inc., 1991, P.8) 

ในการเลnนกีฬา ทีมงานคือโอกาสสรoางความสําเร็จในการแขnงขัน ดังคําพูดของ
ไมเคิล จอรrแดน อดีตนักบาสเกตบอลที่มีคnาตัวแพงที่สุดในโลก หรือเป}น Most Valuable 

Player ไดoกลnาวไวoอยnางนnาสนใจวnา Talent win games, but teamwork and intelligence wins 

championships หรือ ความเกnงของผูoเลnนทําใหoชนะไดoเพียงการแขnงขัน แตnการมีคนเกnงที่เลnน
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เป}นทีมงานไดoตnางหาก ที่จะทําใหoไดoตําแหนnงแชมปmมาครอง ซึ่งสอดคลoองกับความเห็นผูo
แตnงหนังสือ High Five วnา ไมnมีใครแนnแตnเพียงผูoเดียว พลังความเกnงไดoมาจากเราทุกคน
หรือ None of us is as good as all of us นอกจากนี้ยังมีความเห็นของนักบาสเกตบอลชื่อดัง
อีกทnานคือ Magic Johnson ไดoกลnาวย้ําถึงการเขoาใจในบทบาทหรือตําแหนnงในการเลnนใน
สนามวnามีความสําคัญไมnแพoความสามารถที่เราพกพาลงไปในการแขnงขัน โดยเขากลnาววnา
“แมoรูoวnาผมจะสามารถทําคะแนนไดoถึง 30 แตoมในแตnละเกม แตnผมเชื่อวnาสิ่งที่ผมจะทําไดo
ดีกวnานั้น คือการหาโอกาสใหoเพื่อนรnวมทีมไดoทําหนoาที่นั้นเชnนกัน แตnถoาเมื่อใดที่พวกเขา
สnงโอกาสนั้นมาใหo ผมก็ไมnทําใหoเขาผิดหวัง” บทเรียนสําคัญที่ Johnson ตoองการจะย้ําก็คือ
การที่คนเกnงตoองละอัตตาลงเสียบoางและอยnาลืมมองโอกาสใหoผูoอ่ืนไดoประสบความสําเร็จ
ดoวย

จากภาคกีฬา หันเขoามาสูnภาคธุรกิจ ก็เห็นความสําคัญกับการฝfกใหoพนักงานเรียนรูo
ท่ีจะทํางานรnวมกัน ในที่นี้จะไดoกลnาวถึงสุภาพบุรุษนักคิดชื่อดังของสหรัฐอเมริกา คือ
Peter F. Drucker และ Peter M. Senge  โดยทnานแรกเสียชีวิตไปแลoวเมื่อปลายปe 2548 ผูoซ่ึง
ไดoรับการยอมรับในฐานะบิดาของการจัดการสมัยใหมn ไดoกลnาวถึงความสามารถสําคัญของ
ผูoนําประการหนึ่ง คือความสามารถในการสรoางทีมงาน โดย Drucker กลnาววnา “ผูoนําที่มี
ความสามารถจะไมnใชoคําวnา ฉัน แตnจะใชoคําวnา เรา โดยผูoนําเหลnานี้มองเห็นความสําเร็จ
จากการทํางานรnวมกันของผูoปฏิบัติงาน มุnงสรoางความไวoวางใจและเสริมสรoางความสามารถ
คนทํางาน” ขณะที่ Peter M. Senge ไดoบัญญัติใหoทีมงานเป}นหนึ่งในเงื่อนไขของการสรoาง
องคrการแหnงการเรียนรูo (The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning 

Organization)  โดยเขาไดoกลnาววnาองคrกรที่เรียนรูoนั้นจะมีการสั่งสมและสรoางเสริม
ความสามารถผูoปฏิบัติงานดoวยการทํางานรnวมกันมากกวnาแยกหรือแยnงกันทํา เขาใหo
ความสําคัญกับความสามารถของผูoปฏิบัติงานที่จะมองเห็นสภาพแวดลoอมการทํางานที่
ครอบคลุมและกวoางไกล มีวิสัยทัศนrรnวมกัน และมีความมุnงมั่นที่จะฝiาฟ{นอุปสรรค และ
มองเห็นประโยชนrสnวนรวมมากกวnาสnวนตน โดยตoองเขoาใจวnา หากองคrกรอยูnไมnไดo เราก็อยูn
ไมnไดo ท้ังนี้ หัวใจการพัฒนาทีมงานคือการไดoเรียนรูoรnวมกันจากการทํางานและผลงานใน
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บรรยากาศของความคิดที่ เปdดกวoาง มีอิสระ สรoางสรรคr มีกําลังใจ และการสnงเสริม
สนับสนุนกันและกัน โดยสมาชิกขององคrกรตoองมีการแลกเปลี่ยนขoอมูล ความรูoและ
ประสบการณrและตoองพรoอมใหoความชnวยเหลือ ซ่ึงกันและกันรวมถึงการรวมพลัง
สรoางสรรคrผลงานและความกoาวหนoาใหoกับองคrกร

ทําไมทีมงานไมnสรoางสรรคr

ดังไดoกลnาวมาแลoวขoางตoนถึงความสําคัญของการทํางานเป}นทีม ในสnวนนี้จะไดo
รวบรวมความเห็นของ Geoffrey Colvin ใน Fortune Magazine, 2006 ไดoต้ังประเด็น
เกี่ยวกับสาเหตุของการทํางานเป}นทีมที่ลoมเหลววnาเกิดจากป{จจัย 5 ประการ ไดoแกn

� การรวมดาวเดnนกลายเป}นป{ญหา ความเห็นของ David Nadler จาก
บริษัท Mercer Delta Consulting Firm ท่ีไดoมีโอกาสทํางานรnวมกับทีม
ผูoบริหารมากวnา 30 ปe ใหoความเห็นเกี่ยวกับทีมที่แยnท่ีสุดทีเ่ขาเคยพบคือทีม
รวมดาวเดnนทีน่ําพางานใหoลoมเหลวไดoอยnางสมบูรณrแบบ ขณะที่ John 

McConnell, CEO, Worthington Industries (Ohio-based steel processor)

เชื่อม่ันวnาการไดoสมาชิกทีมที่สรoางสรรคrพรoอมจะทํางานรnวมกัน จะ
สามารถเอาชนะทีมคนเกnงที่มีแตnอัตตาไดoอยnางราบคาบ เรื่องนี้สะทoอนวnา
การมีคนเกnงที่เต็มไปดoวยอัตตาลําพองกับความยิ่งใหญnโดยไมnใสnใจการ
ทํางานกับคนอื่น ซ่ึง แตกตnางจากการไดoคนทํางานที่พรoอมจะใหo มี
กําลังใจและความสามัคคี แมoจะมีความสามารถที่ดoอยกวnา แตnอาจสรoาง
ผลงานไดoดีกวnากลุnมแรก

� การขาดความไวoวางใจในทีมงาน การทํางานเป}นทีมเชื่อกนัวnาเป}นการ
รวบรวมพลังคนทํางานเขoาดoวยกัน กnอใหoเกิดมวลรวมอยnางสรoางสรรคr
หรือในภาษาองักฤษเรียกวnา เกิดภาวะ Synergy ท่ีมีคํากลnาววnา 1+1+1 
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เทnากับ 4 หรือ 5 และมากกวnา ในทางตรงขoามหากนําสมาชิกทีมงานขาด
ความไวoวางใจกันและกัน หรือมีความระแวงวnาจะมีการ “หักหลัง” หรือ
ทํารoายผลประโยชนrของกันและกัน ความรูoสึกเชnนนี้จะบัน่ทอน
ความสําเร็จของทีมงาน นําพาไปสูnสภาวะที่เรียกวnา “สลายพลัง” หรือ ท่ี
เรียกวnา ภาวะของ Dysergy ท่ีซ่ึง 2+2 เทnากับ 3 หากโชคชnวย! และจุดที่
มักเปราะบางที่สุดนอกจากจะขาดความไวoวางในในหมูnผูoปฏิบัติงานกับ
หัวหนoาแลoว ป{ญหาที่มักจะเกิดมากอกีเชnนกันคือในระหวnางผูoบริหาร
ดoวยกัน ประมาณวnาหมายเลขหนึ่ง กับหมายเลขสองไมnลงรอยกันดังจะไดo
กลnาวในประเด็นตnอไป

� การขัดแยoงเชงิผลประโยชนr “ชิงดีชงิเดnน” ป{ญหาที่นnาคดิอีกประการ
ไมnใชnเรื่องของผลประโยชนrทับซoอนหรือการทุจริตคอรัปชั่น แตnเป}นเรื่อง
ท่ีทีมผูoบริหารมีทัศนะที่แปลกแยกจากกัน ทําใหoตnางฝiายตoองขยายอาณา
เขต สรoางเสริม “พรรคและพวก” มากกวnา “ทีมและงาน” ทําใหoเกิดผลลบ
ตnอความรnวมมอืรnวมใจ

� การไมnจัดการแกoไขความขดัแยoง การทํางานเป}นทีมอาจเป}นโอกาสที่ทํา
ใหoความขดัแยoงเกิดขึ้นไดoงnาย แตnกระนั้นในคําวnา “ทีม” ท่ีรวมทั้งความ
“แตกตnางและแตกแยก” ถูกเหมารวมวnาไมnเป}นป{ญหาและไมnไดoรับการ
แกoไข ทั้งนี้ การไมnแกoไขความขัดแยoงทีแ่ฝงอยูnในกลุnม ที่แมoจะไมnมีการ
ปะทะกัน แตnความกรุnนทางความรูoสึกที่ไมnจางหาย กลายเป}นการจงใจ
หลีกลี้ท่ีจะรnวมมือ การใชoความนิ่งเงยีบคลoายเป}นการยอมใหoแตnไมnมีการ
ทําตาม หรือการอoางอยnางสุภาพวnาไมnพรoอมที่จะรnวมมือ นบัวnาเป}นการ
ประทoวงอยnางมีประสิทธิภาพไมnแพoการใชoแรงเขoาตnอสูoกนั
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� การหลีกเล่ียงการเผชิญความจริง โดยทีน่ักบริหารสnวนใหญnมักเนoน
ความสามัคคีวnาเป}นพลัง ทําใหoความขดัแยoงหรือแปลกแยกไมnไดoรับการ
ขจัดหรือแกoไข อาศัยความสุภาพเป}นเกราะกําบังไมnใหoความจริงที่ไมnมี
ใครอยากฟ{งปรากฎเป}นประเด็น บางครั้งเมื่อมีการตั้งขoอสังเกตเกีย่วกับ
ป{ญหา ก็มักจะถูกตัดบท ทําใหoป{ญหาไมnไดoรับการแกoไข ทางออกที่ควร
ทําดังสุภาษิตฝรั่งคือ ตoองกลoานําปลาขึ้นมาชําแหละกนับนโตpะ แตnป{ญหา
ในทางปฏิบัติคือ ใครจะเป}นคนเปdดประเดน็ปลาที่อาจเนnาแลoวก็ไดo

จากป{ญหาที่ไดoกลnาวมาขoางตoน ในสnวนตnอไป เป}นขoอแนะนําการสรoางทีมงานที่
สรoางสําเร็จ โดยสามารถตรวจสอบไดoจากขoอความดังตnอไปนี้ (Leading Insight; 

Katzenbach & Smith, 2005; Tichy and Cardwell, 2002) 

1. ความชัดเจนของจุดมุnงหมาย (Clear charter and context) เริ่มจากการมา
รวมตัวกันทํางานเพื่อใหoบรรลุวัตถุประสงคrใด และจะวดัผลสาํเร็จดoวยวิธี
ใด โดยตoองมกีารสื่อสารกnอนนําคนมารวมตัวกัน เพื่อใหoเกิดความเขoาใจ
ถึงจุดมุnงหวงัหรือผลลัพธrท่ีตoองการ และสิ่งที่สมาชิกทีมตoองนําเขoามา
รวมถึงขอบเขตการทํางาน

2. ความพรoอมทีจ่ะรnวมมือรnวมใจของทีมงาน (Commitment to team 

members and team goals) นอกเหนือจากการเขoาใจจุดมุnงหมายในการมา
รวมตัวกันแลoว สมาชิกแตnละคนตoองมีบุคลิกลักษณะและวิธีการทงานที่
สอดคลoองกันดoวย เชnน การยอมรับความแตกตnางทางความคิด การเขoา
ใจความแตกตnางของบุคลิกลักษณะของผูoรnวมงาน โดยเป}นการยอมรบั
“ความแตกตnาง” โดยไมnตoอง “แตกแยก” ท่ีซ่ึงไมnจําเป}นตoองเห็นดoวยทุก
เรื่อง และที่สําคัญการมองเห็นประโยชนrสnวนรวมเหนอืประโยชนrสnวน
ตน จะเพิ่มพูนโอกาสใหoเกดิทีมงานสานสําเร็จมากยิ่งขึน้
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3. ความมุnงมั่นทํางานใหoบรรลุเปjาหมาย (Meets team deliverables) โดย
สมาชิกรnวมกนัรับผิดชอบใหoเกิดผลงาน ไมnคลาดเคลื่อนหรือเลื่อนออกไป
เชnน การจัดประชุมที่มุnงใหoเกดิการตัดสินใจใหoไดoผลลัพธrท่ีตoองการ ไมnใชn
การหารือแสดงความคิดเหน็ที่ไมnมีขoอยุติ

4. ความชัดเจนในการจัดสรรบทบาทและหนoาที่รับผิดชอบ  (Clear roles and 

responsibilities) โดยหลีกเลีย่งความคลุมเครือของ  “ขอใหoชnวยกนัคนละ
ไมoคนละมือ” หรือความหวังของ  “ฝากใหoทุกฝiายนําเรื่องนี้ไปหารือกนั”

แตnควรแบnงสรรบทบาทและความรบัผิดชอบวnาใครรับทีจ่ะทําอะไร เพือ่
หลีกเลี่ยงความซ้ําซoอนหรือขาดแคลนในงานบางจุด

5. ความสามารถที่เหมาะสมของสมาชิกทีมงาน (Competent team members) 

เป}นการจดัสรรทักษะ ความรูo ความสามารถของคนใหoตรงกับงานที่ตoอง
ทํา และหลีกเลี่ยงการทํารoาย “คนเกnงแตnอยูnผิดที่” เพราะอาจทําใหoเกิดภาวะ
“อัจฉริยะที่โลกไมnตoองการ” เพราะไมnเขoากบัลักษณะงาน หรือเป}นป{ญหา
ท่ีมักพบวnา การเป}นคนเกnง+กรoาว แลoวเขoากับคนอื่นไมnไดoทําใหoไมnเกดิ
ประโยชนrกับหนnวยงานหรอืงานที่ตoองทํา ที่สําคัญการคัดสรรสมาชิก
ทีมงานควรเริม่จากไดoคนที่ “ใชnเลย” เขoามามากกวnาพยายามจะ “ดัดนสัิย”

ใหoเขoากับใครไดo ซ่ึงเป}นเรื่องลําบาก ทั้งนีค้วามสามารถที่พึงมีในทีมงาน
ไดoแกn ความรูoความเชี่ยวชาญในงาน (technical expertise) การแกoป{ญหา
และตัดสินใจ (Problem solving and decision making) และทักษะในการ
สรoางและรักษาสัมพันธภาพ (Interpersonal skills)

6. การสนับสนุนอุปกรณrและทรัพยากรในการดําเนินงาน (Support and 

result-based work norms) เนoนการสรoางแนวทางการทํางานที่มุnงเนoน
ผลสัมฤทธิ์และปฏิเสธการกระทําที่ไมnสรoางสรรคr ในลักษณะของ Peer 
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rejection หรือ การถูกคว่ําบาตรในหมูnเพื่อนหากมพีฤติกรรมการทํางานที่
ไมnรnวมมือ ไมnยอมรับคนเหน็แกnตัว คนไมnมีน้ําใจ คนมือไมnพายแตnชอบ
ถnวงความเจรญิของกลุnม คนที่ไมnฟ{งความเห็นของใคร คนที่ไรo
วัฒนธรรมในการยอมรับความสามารถของผูoดoอยอาวุโส คนที่ถือตัวแตn
ไมnถือหลักคุณธรรมและเมตตาธรรม คนที่อวดดแีตnไมnทําดีใหoองคrกร

7. การใหoขoอมูลปjอนกลับและประเมินผลการทํางาน (Ongoing and timely 

feedback and evaluation) การรับรูoผลการทํางานทําใหoสมาชิกทีมงาน
สามารถปรับวิธีการทํางานและประสานความสามารถใหoเกิดเป}นพลังรnวม
อยnางสรoางสรรคr และที่สําคัญตoองใหoขoอมูลเพื่อเป}นประโยชนrในการ
ทํางานของผูoอ่ืนดoวยดังในกรณีของการฝfกนักบินอวกาศที่จําเป}นตoอง
เดินทางไปนอกโลกที่มีท้ังความเสี่ยงและความไมnแนnนอน ในอาณา
บริเวณยานอวกาศที่จํากดัในเชิงพื้นที่ ดoวยเหตุนี้จึงมีคําแนะนําจากนกับิน
อวกาศวnา “คุณอาจเป}นนักบิน นักวิทยาศาสตรrหรือ นักบินอวกาศทีเ่กnง
ท่ีสุดในโลก แตnถoาทํางานกับใครไมnไดo หรือไมnอยากจะทาํงานเป}นทีม คุณ
ก็ไมnใชnชาวนาซnา ก็เทnานั้น”

8. การรnวมแกoป{ญหาอยnางสรoางสรรคr (Creative problem solving) ในการ
ทํางานเป}นทีมนั้น ป{ญหาที่เกดิขึ้นจะเป}นป{ญหารnวมที่ทุกฝiายตoองรnวมกนั
แกoไข ไมnปลnอยใหoเป}นภาระของใครคนใดคนหนึ่ง ไมnมีการชี้นิ้วตnอวnาใหo
เสียกําลังใจ แตnทุกฝiายจะเขoามาใหoกําลังใจและความชnวยเหลือใหoงาน
ดาํเนินตnอไปไดo ดoวยความเขoาใจที่ตรงกันวnา “แสวงจุดรnวม สงวนจุดตnาง”

และการเขoามาทํางานเป}นทีมที่ตoองรnวมทุกขrและสุขดoวยกัน

9. การขจัดความขัดแยoง (Effective conflict resolution) การทํางานเป}นทีม
นั้น ยnอมมีความเห็นทีแ่ตกตnางหรือไมnลงรอยกัน แตnในทีมงานที่
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สรoางสรรคrจะไมnปลnอยความขัดแยoงใหoแผnขยายกลายเป}นเรื่องสnวนบุคคล
ท่ีตoองมาเผชิญหนoากนัอยnางไมnจําเป}น หลีกเลี่ยงความคิดทีว่nา “เป}นป{ญหา
สnวนตัวไมnควรเขoาไปยุnง” โดยตoองไมnลืมวnาความขัดแยoงนี้เกิดขึน้จากการที่
เขาเหลnานั้นตoองมาทํางานรnวมกัน ป{ญหาที่เกิดขึ้นจึงตoองไดoรับการแกoไข
ในระดบักลุnม

10. การสnงเสริมขวัญและใหoกําลังใจ (Good morale) ทําใหoเกิดบรรยากาศแหnง
มิตร มีความเคารพในความคดิเห็นโดยไมnเลือกปฏิบัติ อันเนื่องมาจาก
ความแตกตnางทางเพศ อายุ ระดับการศกึษา หรือหนoาที่การงาน ดoวยการ
สnงเสริมวัฒนธรรมการทํางานที่ใหoเกียรติกันและกันและชื่นชมผลสําเร็จ
บนแนวคิด “คnาของคนอยูnท่ีผลของงาน” และการเป}นตวัอยnางที่ดีต้ังแตn
ระดับผูoบริหารที่ตoองทํางานเป}นทีม ไมnแสดงการแกnงแยnงอํานาจ หรือ
สอนทีมแตnไมnเป}นทีม เป}นตoน

11. การรกัษาสัมพนัธภาพในและระหวnางทีมงาน (Good relationships) การมี
สัมพันธภาพทีด่ีสรoางความมั่นคงใหoทีมงานดุจปjอมปราการที่มีมิตรภาพ
เป}นกุญแจสูnความรnวมมือรnวมใจในระยะยาว ทําใหoสมาชิกพรoอมที่จะ
ทุnมเทความรูoความสามารถใหoเกิดผลลัพธrท่ีมุnงหวัง

12. การจัดสรรองคrประกอบและขนาดของทมีอยnางลงตัว (Composition and 

size) กลnาวกันวnาทีมที่มีประสิทธิภาพตoองการความสามารถที่หลากหลาย
แตnตoองลงตัว ดังเชnนกรณีการคัดสรรบุคคลดํารงตําแหนnงที่สําคัญใน
คณะรัฐมนตรี จําเป}นตoองพจิารณาองคrประกอบของทักษะ ความ
เชี่ยวชาญ ประสบการณr รวมถึงคุณลักษณะสnวนบุคคล และที่สําคัญอีก
ประการคือการพิจารณาจํานวนและสัดสnวนของทีมงานที่มีกฎงnาย ๆ วnา
ตoอง “ไมnเล็กหรือใหญn” เกินไป กระทั่งกาํหนดวnาตoองมากกวnา 3 แตnไมn
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เกิน 10 ดoวยเหตุนี้จํานวนที่เหมาะสมไดoมีผูoคํานวณวnานnาจะเป}น 4.6 จาก
ความเหน็ของ Hackman & Vidmar (1970) อยnาเขoาทํานองวnา “รักพี่
เสียดายนoอง” หรือ กลัวใครจะตกขบวนไมnไดoเขoาทีม ก็เลยตoองใสnช่ือเขoา
ไปทําใหoครบเขoาไวo แตnกลับไมnไดoคํานึงถึงประสิทธิผลของงาน อยnางไรก็
ตามเป}นที่นnาสังเกตวnาในที่สุดทีมที่มีขนาดใหญnเกนิไป กจ็ะแบnงยnอยซอย
ตัวเองออกเป}นขนาดเล็กตามความสมัครใจ ทําใหo ไมnเกดิทีมทํางานที่
ตoองการ

ขoอแนะนําในการสรoางทีมงาน

เมื่อพูดถึงการสรoางทีมงาน ไมnไดoจํากัดเฉพาะการจัดกิจกรรมที่เป}นรูปธรรม เชnน
การออกไปเดินไตnเขา เลnนเกมทั้งบนบกหรือในน้ํา เพื่อทดสอบความสามัคคีรnวมมือรวมใจ
ซ่ึงกิจกรรมเหลnานี้ไมnใชnเรื่องที่ผิดหรือไมnควรทํา แตnไมnใชnสาระสําคัญทั้งหมดของการสรoาง
ทีม เพราะเมื่อกลับมาที่ทํางาน ก็อาจพบเห็นสภาพตnางคนตnางอยูn ไมnแตกตnางจากชnวงกnอน
ไปในสnวนนี้มีขoอแนะนําไดoแกn

� การออกแบบการจัดประชุมหนnวยงานที่แตกตnางไปจากเดิม ดoวยการเพิ่มเติมสีสัน
การทําใหoประเด็นกระชับ นnาสนใจ มีขoอมูลครบครัน มีรูปแบบไมnหละหลวม

� การลดกําแพงระหวnางหนnวยงานและการจัดใหoมีสถานที่ “พบปะ” ดังในกรณีของ
บริษัท Procter & Gamble ท่ีปฏิรูปวิถีการทํางานที่ทําใหoพนักงานไดoมีโอกาสพบ
กันในสถานที่ท่ีองคrกรจัดเตรียมใหo เชnน หoองพักผnอนที่มีเครื่องดื่มรoอนเย็น มีโซฟา
สวยงาม จอทีวีรายงานขnาวความเคลื่อนไหวทั่วโลก และจอคอมพิวเตอรr เพื่อ
อํานวยความสะดวกและใหoบรรยากาศของการหารืออยnางไมnเป}นทางการ แตn
สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่เป}นประโยชนr
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� การแสดงความยินดีในความสําเร็จ การสรoางสัญญลักษณrหรือรูปแบบที่แปลกตา
เชnน เสี้อทีม การมอบรางวัลแหnงความสําเร็จ เป}นการสรoางวัฒนธรรมการชื่นชม
ความสําเร็จของเพื่อนรnวมงาน เป}นตoน

� การสรoางแนวทางการหารือแบบสรoางสรรคr ตามแนวคิดของ Peter M. Senge ท่ี
เป}นหnวงกระทั่งวิธีท่ีทีมงานจะมาพบปะหารือกัน โดย Senge เห็นวnาป{ญหาของทีม
สnวนหนึ่งมาจากกระบวนการในการหารือท่ีขาดแนวทาง เขาจึงคิดคoนวิธีการที่
เรียกวnา การรnวมหารือ หรือ Dialoguing ท่ีสะทoอนใหoเห็น 3 เงื่อนไขป{จจัยท่ีจะตoอง
มีในการพบปะของทีมงาน ประกอบดoวย

o การรnวมหารือ (Dialoguing) ท่ีไมnใชnการอภิปรายหรือโตoวาที
o การละลดฐานคติเดิมดoวยการรับฟ{งสิ่งใหมn อยnางตั้งใจและเปdดใจ

Suspense Assumption 

o การเสริมสรoางบรรยากาศแหnงมิตร ดoวยความรูoสึกเทnาเทียม ใหoเกียรติ
เคารพความคิดกันและกัน (Colleagueship)

o การจัดใหoมีผูoอํานวยกระบวนการประชุมที่มีทักษะ (Skillful Facilitator) 

ท้ังนี้ผลลัพธrท่ีไดoจากการรnวมหารือนั้น Senge เรียกวnาเป}นความเห็นพoองตoองกัน ที่
ไมnจําเป}นตoองไดoความเห็นที่เป}น “เอกฉันทr” แตnจําเป}นที่สมาชิกทุกคนตoองไดoรับ
โอกาสแสดงความเห็นที่ แมoไมn “เหมือนกันทั้งหมด 100 เปอรrเซ็นตr” แตnทีมงาน
สามารถยอมรับในความ “แตกตnาง” แตnไมn “แตกแยก”และยังอยูnรnวมกันไดoกับ
ความเห็นที่มี “ความเป}นไปไดo” โดยเนoนในสnวนที่ “เกิดผลดี” หรือ “เป}น
ประโยชนr” ตnอสnวนรวม กลnาวโดยสรุปการทํา Dialoguing เป}นการหาขoอตกลง
รnวม หาจุดรวมความเห็นที่ตoองใชoการฟ{งอยnางตั้งใจ ใหoเกียรติ เนoนการถกประเด็น
ท่ีช้ีใหoเห็นความแตกตnางและไมnจําเป}นตoองไดoในสิ่งที่เราตoองการ แตnมีผลบรรลุไดo
ขoอตกลงที่ทุกฝiาย “รับไดo” ท้ังนี้ dialoguing ไมnใชnการลงมติ หรือใชoคะแนนเสียง
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แบบที่วnา เสียงมากลากไป เสียงนoอยถอยไป หรือเป}นการชี้นําโดยอิทธิพลของ
สมาชิกคนใดคนหนึ่งที่รูoจักวิธีการใชoอํานาจตnอรองป{นผลประโยชนr

ผลลัพธrท่ีพึงประสงคrของการรnวมหารือ จะสมบูรณrยิ่งขึ้นเมื่อสมาชิกทุกคนในทีม
สามารถพูดไดoวnา “ขoาพเจoาไดoรับโอกาสใหoแสดงความเหน็สnวนบุคคลอยnางเต็มที่
และความเห็นนั้นไดoผnานการพิจารณาของสมาชิกในทีมแลoว แมoวnาผลการพิจารณา
หรือขoอยุติท่ีไดoนี้จะไมnตรงกบัความเหน็ของขoาพเจoาอยnางสิ้นเชิง แตnขoาพเจoาเชื่อวnา
มตินี้จะนําไปสูnการปฏิบัติท่ีบังเกิดผลดี โดยขoาพเจoาพรoอมที่จะใหoความรnวมมือและ
สนับสนุน”

กลnาวโดยสรุปทีมงานสรoางสําเร็จเป}นทีมงานที่มีการแลกเปลี่ยนขoอมูลขnาวสาร รูo
กติกา/ รักษาความสัมพันธrและบรรยากาศรnวมมือแหnงมติร มีการแสวงจุดรnวมแรงจูงใจ ป{น
แรงบันดาลใจ มุnงสูnเปjาหมายรnวม รวมพลังความสามารถ และสรoางสรรคr วิธีการทํางาน
และตัดสินใจที่นําไปสูnความกoาวหนoาขององคrกรเป}นสําคัญ ในสnวนตnอไปจะไดoกลnาวถึง
การสํารวจขoอมูลเชิงประจักษrเพื่อสะทoอนชnองวnางความแตกตnางระหวnางการรับรูoบรรยากาศ
การทํางานเป}นทีมระหวnางพนักงานป{จจบัุนและพนักงานที่ลาออกไปแลoว

สnวนที่ 2 กรณีศึกษาการรับรูoบรรยากาศการทํางานเป}นทีม

การศึกษาวิจัยนี้มุnงศึกษาชnองวnางการรับรูoบรรยากาศการทํางานเป}นทีมระหวnางผูoท่ี
ยังปฏิบัติงานอยูnและในกลุnมที่ลาออกไปแลoว โดยมีสมมุติฐานการวิจัยวnา HO: คnาเฉลี่ยการ
รับรูoของกลุnมผูoตอบแบบสอบถามที่ยังเป}นพนักงานและลาออกไปแลoวไมnมีความแตกตnาง
กัน
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การเก็บขoอมูล
แบบสํารวจไดoแจกใหoกับพนักงานป{จจุบัน จํานวน 60 ฉบับและไดoรับความรnวมมือ

จากผูoปฏิบัติงานใหoคําตอบกลับในอัตราที่สูง (High Response Rate) คือจํานวน 53 ฉบับ
หรือคิดเป}นรoอยละ 88.33 สําหรับสnวนของผูoท่ีไดoลาออกไปแลoวจํานวน 28 ราย ไดoจัดสnง
แบบสํารวจไปใหo และมีการติดตามทางโทรศัพทrซํ้า 2 ครั้ง และมีการสnงแบบสอบถามเป}น
ครั้งที่สอง เพื่อเพิ่มจํานวนผูoตอบกลับใหoไดoมากที่สุด ซ่ึงผลทoายสุดไดoรับการตอบรับ
กลับมาในอัตรารวมทั้งสิ้น 9 ฉบับ หรือคิดเป}นรoอยละ 32.15    

ผลการวิเคราะหrขoอมูล
1. ขoอมูลสnวนบุคคลของผูoตอบแบบสอบถาม เป}นดังนี้

กลุnมผูoปฏิบัติงานในป{จจุบัน จํานวน 53 คน

ขoอมูลสnวนบุคคล จํานวน รoอยละ
เพศ

หญิง
ชาย
ไมnตอบ

25

17

11

47.2

32.1

20.8

อายุงานที่องคrกรแหnงนี้
1-2 ปe
3-5 ปe
5 ปeข้ึนไป
ไมnตอบ

24

11

13

5

45.3

20.8

24.5

9.4
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ขoอมูลกลุnมผูoลาออกไปแลoว จํานวน 9 คน

ขoอมูลสnวนบุคคล จํานวน รoอยละ
เพศ

หญิง
ชาย
ไมnตอบ

3

5

1

33.3

55.6

11.1

อายุงานที่องคrกรแหnงนี้
1-2 ปe
3-5 ปe
5 ปeข้ึนไป

4

4

1

44.4

44.4

11.1

2. คnาเฉลี่ยและรoอยละของคําตอบเมื่อจําแนกเป}นรายขoอ เป}นดังนี ้   

 2.1 คnาเฉลี่ยการรับรูoจําแนกตามกลุnมป{จจัย
ในภาพรวม คnาเฉลี่ยการรับรูoบรรยากาศการทํางานเป}นทีมของผูoตอบแบบสอบถาม

ท้ังหมด 62 คน (n = 62) อยูnในระดับปานกลาง โดยมีคnาเทnากับ 2.98 จากสเกลความคิดเห็น
1 – 5   (1 ไมnเห็นดoวยอยnางยิ่ง   2 ไมnเห็นดoวย 3 ปานกลาง 4 เห็นดoวย    5 เห็นดoวยอยnาง
ยิ่ง)

เมื่อจําแนกคnาเฉลี่ยการรับรูoเป}น 3 กลุnมป{จจัย เรียงลําดับจากมากไปนoอย มีคnาดังนี้

มิติท่ี 1  ทิศทางการทํางานของทีมงาน    3.13

มิติท่ี 2 โครงสรoางสนับสนุนทีมงาน    2.81

มิติท่ี 3  การคัดสรรสมาชิกทีมงาน     2.84

รวมท้ังหมด       2.98 
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ขoอคําถาม   N Mean 

Std.

Deviation

1. มีโอกาสและความกoาวหนoาในการทํางานอยnาง
ตnอเนื่อง

current 53 3.06  0.91  

exit 9 2.33 1.00 

Total 62 2.95  0.95  

2. ระบบงานเปdดโอกาสใหoรับรูoผลเพื่อปรับปรุงงาน current 53 3.30  0.77  

exit 9 2.67  1.32  

Total 62 3.21  0.89  

3. ไดoรับการเพิ่มพูนทักษะงานอยnางเหมาะสม current 53 2.85  0.97  

exit 9 2.11  1.05  

  Total 62 2.74  1.01  

4. มีสnวนแสดงความคิดเหน็และรnวมตดัสินใจในงาน current 53 3.53  0.93  

  exit 9 3.00  1.58  

  Total 62 3.45  1.05  

5. สามารถคิดริเริ่มและลงมือทําใหoเกดิผลสําเร็จไดo current 53 3.75  0.73  

  exit 9 3.22  1.20  

  Total 62 3.68  0.83  

6. มีอิสระในการคิด/ออกแบบวิธีทํางานไดoระดับ
หนึ่ง

current 53 3.55  0.75  

exit 9 3.56  1.01  

Total 62 3.55  0.78  

7. ไดoทํางานที่เหมาะสมกับความสามารถและ
มีโอกาสสําเร็จ

current 53 3.55  0.75  

exit 9 3.56  1.24  

Total 62 3.55  0.82  
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ขoอคําถาม   N Mean 

Std.

Deviation

8. มีความไวoวางใจกนัดีในหมnผูoปฏิบัติงาน current 53 2.96  0.98  

  exit 9 1.89  1.17  

  Total 62 2.81        1.07   

9. ผูoปฏิบัติงานมุnงมั่นและทํางานอยnางมีประสิทธิภาพ current 53 3.00  0.90  

  exit 9 2.22  1.20  

  Total 62 2.89  0.98  

10. ผูoปฏิบัติงานรnวมมือและชnวยเหลือกันทาํงาน current 53 3.02  0.87  

  exit 9 2.33  1.22  

  Total 62 2.92  0.95  

11. องคrกรมีคnานิยมหลักชดัเจนและถnายทอด
สูnการปฏิบัติ

current 53 2.94  0.79  

exit 9 2.11  0.93  

Total 62 2.82  0.86  

12. มีวัสดุอุปกรณrเพยีงพอในการทํางาน current 53 3.15  0.97  

  exit 9 2.44  1.33  

  Total 62 3.05  1.05  

13. เขoาใจเปjาหมายและขอบเขตหนoาที่รับผิดชอบ current 53 3.79  0.66  

  exit 9 4.22  0.44  

  Total 62 3.85  0.65  

14. พอใจในบรรยากาศและวัฒนธรรมการทํางาน current 53 2.87  1.02  

  exit 9 1.89  1.05  

  Total 62 2.73  1.07  
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ขoอคําถาม   N Mean 

Std.

Deviation

15. เชื่อม่ันในความสามารถของผoบริหาร current 53 2.94  0.86  

  exit 9 1.78  0.97  

  Total 62 2.77  0.97  

16. การสื่อสารเปdดกวoางและสรoางสรรคr current 53 2.89  0.95  

  exit 9 2.00  0.87  

  Total 62 2.76  0.99  

17. ผูoบังคับบัญชารnวมรับผิดชอบและชnวยแกoป{ญหา
เมื่อมีขoอผิดพลาด

current 53 2.89  1.12  

exit 9 2.11  1.17  

Total 62 2.77  1.15  

18. ผูoบังคับบัญชาสอนงานและถnายทอด
ประสบการณrใหo

current 53 3.13  1.07  

exit 9 1.89  1.05  

Total 62 2.95  1.15  

19. สามารถหารือ/ขอคําปรึกษาจากผoบังคับบัญชา current 53 3.55  1.01  

  exit 9 2.44  1.13  

  Total 62 3.39  1.09  

20. องคrกรเหน็คุณคnาและเคารพศักดิ์ศรีผูoปฏิบัติงาน current 53 2.51  0.97  

  exit 9 1.56  0.88  

  Total 62 2.37  1.01  

21. ผูoมีความสามารถสูงจะไดoรับคnาตอบแทนสูงขึ้น
อยnางเหมาะสม

current 53 2.68  0.87  

exit 9 1.33  0.50  

Total 62 2.48  0.95  
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ขoอคําถาม   N Mean 

Std.

Deviation

22. ผูoมีความสามารถสูงจะไดoเลื่อนตําแหนnงสูงขึ้น
อยnางเหมาะสม

current 53 2.68  0.94  

exit 9 1.56  0.73  

Total 62 2.52  0.99  

23. องคrกรจัดสรรคnาตอบแทนอยnางเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน

current 53 2.89  1.01  

exit 9 1.78  0.97  

Total 62 2.73  1.07  

24. มีวัฒนธรรมชื่นชมผลสําเร็จผูoปฏิบัติงาน current 53 2.85  0.95  

  exit 9 1.89  1.05  

  Total 62 2.71  1.01  

25. การจัดสรรภาระงานและกระจายงานใหo
ผูoปฏิบัติงานอยnางเหมาะสม

current 53 2.60  0.95  

exit 9 1.89  0.93  

Total 62 2.50  0.97  

26. ระดับความพอใจในทิศทางการทํางานขององคrกร current 53 2.75  0.85  

  exit 9 2.33  0.87  

  Total 62 2.69  0.86  

27. ระดับความพอใจในการรับรูoขoอมูลจขnาวสาร
จากผูoบริหาร

current 53 2.53  0.99  

exit 9 1.89  1.17  

Total 62 2.44  1.03  

28. ระดับความพอใจในเงินเดือน/คnาตอบแทนที่
ไดoรับ

current 53 2.70  0.77  

exit 9 2.00  0.87  

Total 62 2.60  0.82  
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ขoอคําถาม   N Mean 

Std.

Deviation

29. ระดับความพอใจในการที่ผูoอ่ืนยอมรับผลงาน
ของทnาน

current 53 3.06  0.66  

exit 9 3.11  1.05  

Total 62 3.06  0.72  

30. ระดับความพอใจในการไดoใชoทักษะและ
ความรูoความสามารถ

current 53 3.19  0.62  

exit 9 3.33  0.87  

Total 62 3.21  0.66  

คnาเฉลี่ยทิศทางการทํางานของทีมงาน current 53 3.21  0.53  

  exit 9 2.71  0.66  

  Total 62 3.14  0.57  

คnาเฉลี่ยโครงสรoางสนับสนุนทีมงาน current 53 2.92  0.55  

  exit 9 2.23  0.62  

  Total 62 2.82  0.60  

คnาเฉลี่ยการคัดสรรสมาชิกทีมงาน current 53 2.97  0.55  

  exit 9 2.10  0.54  

  Total 62 2.84  0.62  

รวมคnาเฉลี่ยการรับรูoท้ังหมด current 53 3.08  0.47  

  exit 9 2.39  0.58  

  Total 62 2.98  0.54  
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2.2 การเปรียบเทียบคnาเฉลี่ยการรับรูoจําแนกตามสถานภาพการจoางงาน

เมื่อจําแนกตาม สถานภาพการจoางงาน พบวnามีการรับรูoบรรยากาศการทํางาน
แตกตnางกันอยnางมีนัยสําคัญทางสถิติ ระหวnางกลุnมพนักงานที่ยังคงอยูnและลาออกไปแลoวใน
เกือบทุกขoอคําถามยกเวoนขoอ 4-7, 13, 17, 26-27 และ 29-30 รายละเอียดปรากฎในตาราง

ANOVA Table              *Significant at .05 level

  Sum of 

Squares

F Sig. 

1. มีโอกาสและความกoาวหนoาในการทํางาน
อยnางตnอเนือ่ง

Between

Groups

4.025 4.751 .033 

2. ระบบงานเปdดโอกาสใหoรับรูoผลเพื่อปรับปรุง
งาน

Between

Groups

3.104 4.124 .047 

3. ไดoรับการเพิ่มพูนทักษะงานอยnางเหมาะสม Between 

Groups

4.190 4.358 .041 

4. มีสnวนแสดงความคิดเหน็และรnวมตดัสินใจ
ในงาน

Between

Groups

2.147 1.976 .165 

5. สามารถคิดริเริ่มและลงมือทําใหoเกดิผล
สําเร็จไดo

Between

Groups

2.182 3.325 .073 

6. มีอิสระในการคิด/ออกแบบวิธีทํางานไดo
ระดับหนึ่ง

Between

Groups

.001 .001 .977 

7. ไดoทํางานทีเ่หมาะสมกับความสามารถและ
มีโอกาสสําเร็จ

Between

Groups

.001 .001 .978 

8. มีความไวoวางใจกนัดีในหมnผูoปฏิบัติงาน Between 

Groups

8.864 8.745 .004 
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  Sum of 

Squares

F Sig. 

9. ผูoปฏิบัติงานมุnงมั่นและทาํงานอยnางมี
ประสิทธิภาพ

Between

Groups

4.654 5.214 .026 

10. ผูoปฏิบัติงานรnวมมือและชnวยเหลือกันทาํงาน Between

Groups

3.616 4.255 .043 

11. องคrกรมีคnานิยมหลักชดัเจนและถnายทอด
สูnการปฏิบัติ

Between

Groups

5.329 8.051 .006 

12. มีวัสดุอุปกรณrเพยีงพอในการทํางาน Between 

Groups

3.840 3.656 .061 

13. เขoาใจเปjาหมายและขอบเขตหนoาที่
รับผิดชอบ

Between

Groups

1.421 3.513 .066 

14. พอใจในบรรยากาศและวัฒนธรรม
การทํางาน

Between

Groups

7.374 7.027 .010 

15. เชื่อม่ันในความสามารถของผูoบริหาร Between 

Groups

10.453 13.521 .001 

16. การสื่อสารเปdดกวoางและสรoางสรรคr Between 

Groups

6.050 6.808 .011 

17. ผูoบังคับบัญชารnวมรับผิดชอบและ
ชnวยแกoป{ญหาเมื่อมีขoอผิดพลาด

Between

Groups

4.629 3.644 .061 

18. ผูoบังคับบัญชาสอนงานและ
ถnายทอดประสบการณrใหo

Between

Groups

11.890 10.345 .002 

19. สามารถหารือ/ขอคําปรึกษาจาก
ผูoบังคับบัญชา

Between

Groups

9.355 8.860 .004 
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  Sum of 

Squares

F Sig. 

20. องคrกรเหน็คุณคnาและเคารพศักดิ์ศรี
ผูoปฏิบัติงาน

Between

Groups

7.000 7.572 .008 

21. ผูoมีความสามารถสูงจะไดoรับคnาตอบแทน
สูงขึ้นอยnางเหมาะสม

Between

Groups

13.937 20.127 .000 

22. ผูoมีความสามารถสูงจะไดoเลื่อนตําแหนnง
สูงขึ้นอยnางเหมาะสม

Between

Groups

9.714 11.711 .001 

23. องคrกรจัดสรรคnาตอบแทนอยnางเหมาะสม
กับลักษณะงาน

Between

Groups

9.462 9.326 .003 

24. มีวัฒนธรรมชื่นชมผลสําเร็จผูoปฏิบัติงาน Between 

Groups

7.093 7.643 .008 

25. การจัดสรรภาระงานและกระจายงาน
ใหoผูoปฏิบัติงานอยnางเหมาะสม

Between

Groups

3.932 4.404 .040 

26. ระดับความพอใจในทิศทางการทํางานของ
องคrกร

Between

Groups

1.366 1.871 .176 

27. ระดับความพอใจในการรับรูoขoอมูลจขnาวสาร
จากผูoบริหาร

Between

Groups

3.145 3.039 .086 

28. ระดับความพอใจในเงินเดือน/คnาตอบแทน
ท่ีไดoรับ

Between

Groups

3.750 6.053 .017 

29. ระดับความพอใจในการที่ผูoอ่ืนยอมรับ
ผลงานของทnาน

Between

Groups

.023 .043 .836 

30. ระดับความพอใจในการไดoใชoทักษะ
และความรูoความสามารถ

Between

Groups

.161 .370 .545 
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  Sum of 

Squares

F Sig. 

คnาเฉลี่ยทิศทางการทํางานของทีมงาน Between 

Groups

1.911 6.378 .014 

คnาเฉลี่ยโครงสรoางสนับสนุนทีมงาน Between 

Groups

3.596 11.628 .001 

คnาเฉลี่ยการคัดสรรสมาชิกทีมงาน Between 

Groups

5.821 19.608 .000 

รวมคnาเฉลี่ยการรับรูoท้ังหมด Between 

Groups

3.717 16.035 .000 

สรุปผลการวิเคราะหr

จากขoอมูลท่ีปรากฎขoางตoน จะเห็นวnาการรับรูoบรรยากาศการทํางานเป}นทีมของ
ผูoปฏิบัติงานในองคrกรที่ทําการศึกษานี้อยูnในระดับปานกลางในภาพรวม และเมื่อจําแนก
เป}นกลุnมผูoท่ียังปฏิบัติงานและผูoท่ีลาออกไปแลoว พบความแตกตnางในคnาเฉลี่ยการรับรูoการ
ทํางานเป}นทีมของสองกลุnมอยnางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูoท่ียังปฏิบัติงานอยูnมีการรับรูoสูง
กวnากลุnมผูoท่ีลาออกไปแลoว ซ่ึงในกลุnมหลังนี้มีการรับรูoในระดับที่คnอนขoางต่ํามากโดยเฉพาะ
ใน 7 ขoอคําถามที่มีคะแนนคnาเฉลี่ยตํ่ากวnา 2.00 ประกอบดoวย ความไวoวางใจกันดีในหมูn
ผูoปฏิบัติงาน (1.88) ความพอใจในบรรยากาศและวัฒนธรรมการทํางาน (1.88) การเห็น
คุณคnาและเคารพศักดิ์ศรีผูoปฏิบัติงาน (1.55) ผูoปฏิบัติงานที่มีความสามารถสูงไดoรับ
คnาตอบแทนอยnางเหมาะสม (1.33) และไดoรับการเลื่อนตําแหนnงอยnางเหมาะสม (1.55) 

องคrกรมีวัฒนธรรมชื่นชมผลสําเร็จผูoปฏิบัติงาน (1.88) และมีการจัดสรรภาระงานอยnาง
เหมาะสม (1.88) 
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ผลการสํารวจดังกลnาวสะทoอนชnองวnางการรับรูoบรรยากาศการทํางานเป}นทีม
ระหวnางผูoท่ียังปฏิบัติงานอยูnและในกลุnมที่ลาออกไปแลoว และแมoจะมีป{จจัยแทรกซoอนที่ตoอง
ทําการศึกษาหาสาเหตุโดยละเอียดของการลาออกจากงาน อยnางไรก็ตามบรรยากาศการ
ทํางานเป}นทีมในองคrกรที่ทําการศึกษาก็ไดoพบเห็นชnองวnางการรับรูo โดยผูoท่ีลาออกไปแลoว
มีการรับรูoการทํางานเป}นทมีในระดับต่ํากวnาผูoท่ียังปฏิบัติงานอยูnอยnางมีนัยสําคัญ นอกจากนี้
ขoอมูลท่ีไดoจากการสํารวจยังสอดคลoองกับการศึกษาเรื่องป{จจัยท่ีทําใหoทีมงานไมnสรoางสรรคr
ดังไดoกลnาวมาแลoวในสnวนที่หนึ่ง ดoวยเหตุนี้เรื่องของทีมงานจึงนnาจะเป}นประเด็นที่มีการ
สืบคoนตnอเนื่องเพื่อตอบคําถามในเชิงลึกวnา ในสภาพบรรยากาศการทํางานเป}นทีมที่มีนoอย
นั้นสnงผลทําใหoคนทํางานขาดแรงผูกพันที่จะทํางานในองคrกรและนําไปสูnการลาออกไดo
หรือไมn รวมถึงการศึกษาป{จจัยเสริมสรoางและพัฒนาคnานิยมและวัฒนธรรมการทํางานที่
เหมาะสมกับบริบทสังคมไทยตnอไป
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