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บทคัดย่อ
		  การวิจัยเรื่องการท�ำงานเป็นทีมที่มีผลต่อการสร้างบรรยากาศขององค์การ กรณีศึกษาคณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับการท�ำงานเป็นทีม 

ที่มีผลต่อการสร้างบรรยากาศขององค์การ และระดับการสร้างบรรยากาศขององค์การ ที่มีผลต่อการพัฒนาทีมงาน โดย

กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จ�ำนวน 46 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย       

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา โดยการหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย

พบว่า การท�ำงานเป็นทีม ด้านการอภิปรายกันอย่างเปิดเผย มีการแสดงความคิดเห็นถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการ

ท�ำงานได้อย่างอสิระ ในการปฏบิตังิานมกีารตดิต่อสือ่สารกบัเพือ่นร่วมงานในรปูแบบทีเ่ป็นทางการ องค์การมกีารก�ำหนด

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของการท�ำงานเป็นทีม อยู่ในระดับปานกลาง ด้านความไว้วางใจต่อกัน ด้านความ 

ขัดแย้งกันภายในกลุ่ม ด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และด้านการมอบหมายการท�ำงาน อยู่ในระดับปานกลาง 

ด้านการสร้างบรรยากาศแวดล้อมขององค์การ มิติโครงสร้างองค์การ มิติความรับผิดชอบ มิติรางวัล มิติความเสี่ยง มิติ

ความอบอุ่น มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความขัดแย้ง และมิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ข้อเสนอแนะ ผูบ้ริหารควรเป็นผูน้�ำในการสร้างบรรยากาศแวดล้อมภายในองค์การ และสร้างสมัพนัธภาพ

ที่ดีให้เกิดขึ้นระหว่างบุคคลจะน�ำมาซึ่งการสร้างทีมงานขององค์การที่มีประสิทธิภาพ   

ค�ำส�ำคัญ: การท�ำงานเป็นทีม  บรรยากาศแวดล้อม  องค์การ   

Abstract
		  The purposes of this study were to study teamwork affecting working atmosphere in the  

organization, in the Faculty of Humanities and Social Sciences, Rajamangala University of Technology 

Tawan-ok, and examine the level of working atmosphere affecting teamwork development. The  

sample group of this study was 46 staff members in Faculty of Humanities and Social Sciences.  

The research tool was questionnaires. The statistics used to analyze data was descriptive statistics 

including, Frequency, Percentage, Means and Standard Deviation. The findings showed that teamwork, 
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open discussion, freely giving opinion about work issues, formal communication among staff, setting 

goals and objectives of team work were fairly. Trust, conflict in a group, freedom of opinion, and job  

assignment was fairly. Generating environment in organization, dimensions of organization structure, 

dimensions of responsibility, dimensions of rewarding, dimensions of risk, dimensions of comfort,  

dimensions of support, dimensions of performance standard, dimensions of conflict, and dimensions 

of unity were fairly. It was suggested that the administrators should generate good environment in the 

organization and create good relationship among staff members in organization in order to generate 

effective teamwork.

Keywords: Teamwork, Work Climate, Organization    

1. บทน�ำ
		  การท�ำงานภายในองค์การสมยัใหม่มุง่เน้นการท�ำงานเป็นทมีในลกัษณะของการสร้างความร่วมมอืระหว่างบคุคล

กับบุคคล และบุคคลกับองค์การ องค์การใดที่มีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ย่อมมีความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์การ

อืน่ การท�ำงานส่วนใหญ่ภายในองค์การต้องอาศยัการท�ำงานร่วมกนัเป็นทมีจงึจะประสบความส�ำเรจ็ การน�ำความสามารถ

ของบุคคลแต่ละคนมารวมกันจึงก่อให้เกิดการสร้างผลงานและพัฒนาแนวทางการท�ำงาน ก่อให้เกิดการระดมความคิด

จากหลายศาสตร์ แต่การท่ีจะท�ำให้การท�ำงานเป็นทีมประสบความส�ำเร็จได้นั้น ทีมงานควรสร้างบรรยากาศแวดล้อม 

ในการท�ำงานให้เกิดสัมพันธภาพท่ีดี มีความไว้วางใจ มีความผูกพันกัน จนก่อให้เกิดความรักความสามัคคีกันภายใน 

ทมีงาน เมือ่ทมีงานมปีระสทิธิภาพ จะก่อให้เกดิการขบัเคลือ่นองค์การ ท�ำให้ช่วยลดต้นทนุในการท�ำงาน อกีทัง้ยงัสามารถ

สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นได้

		  การสร้างบรรยากาศแวดล้อมการท�ำงานเป็นทีม จึงเป็นองค์ประกอบส�ำคัญที่มีอิทธิพลต่อการสร้างทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้บริหารจึงควรสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีความรู้สึกว่ามีความส�ำคัญกับทีมงาน และเป็นส่วนหนึ่ง

ในการขับเคลื่อนองค์การ ความสามารถของผู้บริหารในการจัดการควบคุมบรรยากาศภายในองค์การให้เอื้อต่อการ 

ปฏบิตังิานเป็นทมีนัน้จงึเป็นสิง่ส�ำคญั ผูบ้ริหารจะต้องหาวิธีการสร้างบรรยากาศทีเ่อือ้อ�ำนวยต่อการท�ำงานเป็นทมีให้เกดิ

ขึ้น พัชรนันท์ กลั่นแก้ว (2552) การท�ำงานเป็นทีมจึงถือได้ว่า เป็นหัวใจหนึ่งในการท�ำงานร่วมกัน องค์การใดที่สามารถ

สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการท�ำงานเป็นทีมให้เกิดข้ึน องค์การน้ันจะเจริญก้าวหน้าไปได้อย่างรวดเร็ว หากองค์การใดมี

ทีมงานที่เข้มแข็ง ย่อมก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์การอื่น แต่ส่ิงที่ควรระวังในการท�ำงานเป็นทีมก็คือ 

ความส�ำเร็จของงานที่เกิดขึ้น จะต้องไม่ถือว่าเป็นผลงานของคนคนเดียวหรือของหัวหน้างาน แต่เป็นผลงานร่วมกันของ

ทมีงาน การประคบัประคองให้ทมีงานมคีวามแขง็แกร่งคงอยูอ่ย่างยัง่ยนืได้นัน้ ผู้บรหิารทมีงานจ�ำเป็นต้องเรยีนรู ้ท�ำความ

เข้าใจถึงพื้นฐานอุปนิสัยของบุคลากรในทีมงาน เรียนรู้ถึงส่ิงที่มีอิทธิพล ซึ่งเป็นสาเหตุให้ทีมงานเกิดความล้มเหลว ทั้งนี้

เพื่อหาแนวทางป้องกันก่อนที่จะด�ำเนินการบริหารทีมงานให้ประสบความส�ำเร็จ แนวทางในการลดปัญหาในการท�ำงาน

เป็นทีมคือ การสร้างบรรยากาศแวดล้อมที่ดีให้เกิดขึ้นในท่ีท�ำงาน ซ่ึงน�ำมาใช้เป็นกลไกส�ำคัญที่ส่งเสริม สนับสนุน  

การพัฒนาองค์การ โดยมีบุคลากรเป็นปัจจัยส�ำคัญในการขับเคลื่อนและสร้างทีมงานที่มีคุณภาพ 

		  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก เป็นหน่วยงานหนึ่งที่ประสบ

ปัญหาของการท�ำงานเป็นทีม ท�ำให้บุคลากรขาดความมีส่วนร่วมในการด�ำเนินงานของส่วนรวม อีกทั้งองค์การยังขาด

กจิกรรมส่งเสริมการสร้างปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากรอย่างจรงิจงั จงึน�ำมาซ่ึงความห่างเหนิระหว่างผู้ปฏบัิตงิานในองค์การ 

และผูบ้รหิารขององค์การ ส่งผลกระทบต่อบรรยากาศการท�ำงานและการพฒันาทมีงาน การท�ำงานร่วมกนัภายในองค์การ

จึงเป็นลักษณะของการท�ำงานตามที่ได้รับมอบหมายจากฝ่ายบริหารตามอ�ำนาจของผู้น�ำ ท�ำให้บุคลากรขาดความผูกพัน

และความรู้สึกเป็นเจ้าของ ทีมงานจึงไม่ทุ่มเทและมุ่งมั่นในการท�ำงานให้กับทีมงานอย่างเต็มที่ การบริหารงานให้ประสบ

ผลส�ำเรจ็ได้นัน้ ผูบ้รหิารจ�ำเป็นต้องมกีารสร้างทมีงานให้มคีวามแขง็แกร่ง แต่การจะประคบัประคองให้ทีมงานทีแ่ขง็แกร่ง
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คงอยู่อย่างยั่งยืนได้นั้น ผู้บริหารควรต้องเรียนรู้ถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลซึ่งส่งผลต่อบรรยากาศแวดล้อมการท�ำงานและระดับ

การสร้างบรรยากาศขององค์การ ที่มีผลต่อการพัฒนาทีมงาน ซ่ึงเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การ และ

สามารถขัดขวางการพัฒนาองค์การได้ ทั้งนี้เพื่อหาแนวทางป้องกันก่อนที่จะบริหารทีมงานให้มีประสิทธิภาพต่อไป จาก

ความส�ำคญัดงักล่าว ผูว้จัิยเห็นถงึความจ�ำเป็นและมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาการท�ำงานเป็นทมีทีม่ผีลต่อการสร้างบรรยากาศ

ขององค์การ และระดับการสร้างบรรยากาศขององค์การที่มีผลต่อการพัฒนาทีมงานของคณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก เพื่อน�ำมาสู่การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ และน�ำผล 

การศึกษาที่ได้เสนอผู้บริหารน�ำไปใช้ในการวางแผนการพัฒนาทีมงานให้สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาคณะและแผน

ยุทธศาสตร์ที่จัดไว้ น�ำมาซึ่งการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน

วัตถุประสงค์การวิจัย
		  1.	 เพื่อศึกษาการท�ำงานเป็นทีมของบุคลากร คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลตะวันออก    

		  2.	 เพือ่ศกึษาการสร้างบรรยากาศขององค์การของบคุลากร คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก

ขอบเขตของการวิจัย
		  1.	 ขอบเขตด้านเนื้อหาและพื้นที่ศึกษา ตัวแปรที่ศึกษา แบ่งเป็น 2 ช่วง คือ ช่วงที่ 1 การท�ำงานเป็นทีมที่มีผล

ต่อการสร้างบรรยากาศขององค์การ และระดับการสร้างบรรยากาศขององค์การ ได้มาจากกรอบแนวคิดทฤษฎีของ  

McGregor : 1960  ซึ่งกล่าวถึง บรรยากาศการท�ำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ช่วงที่ 2 ศึกษาองค์ประกอบการท�ำงาน

เป็นทีม ได้มาจากกรอบแนวคิดทฤษฎีของ Litwin and Stringer : 1968 ซึ่งกล่าวถึง องค์ประกอบ ในมิติด้านต่าง ๆ ที่มี

ผลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การ ก�ำหนดพื้นที่ที่ต้องศึกษาคือ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก   

		  2.	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี

ราชมงคลตะวันออก จ�ำนวนประชากรทั้งสิ้น 65 คน (ข้อมูล ณ เดือนสิงหาคม 2559) เนื่องจากเป็นประชากรที่มีขนาด

เล็ก จึงก�ำหนดกลุ่มตัวอย่างจากการเปิดตารางเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ใช้ประมาณค่าสัดส่วนของ

ประชากร ก�ำหนดให้สัดส่วนของลักษณะที่สนใจ เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับของ

ความเชื่อมั่น 95% ใช้การแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ�ำนวน 65 ชุด เต็มตามจ�ำนวนประชากร ได้

แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างกลับคืนมาสมบูรณ์ จ�ำนวน 46 ชุด โดยเป็นบุคลากรสายคณาจารย์ จ�ำนวน 35 ชุด และ

เป็นบุคลากรสายสนับสนุน จ�ำนวน 11 ชุด คิดเป็นร้อยละ 70.77 ของจ�ำนวนประชากรกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด

2. วิธีด�ำเนินการวิจัย
		  1.	 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

		  การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงประยุกต์ (Applied Research) ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อมุ่งศึกษา 

การสร้างบรรยากาศขององค์การและการพัฒนาทีมงาน ใช้การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยน�ำแบบสอบถามและ 

แนวค�ำถามที่ได้ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณา เพื่อให้เครื่องมือมีความตรงตามเนื้อหาและโครงสร้างในสิ่งที่ต้องการวัด และน�ำ

ไปปรบัปรงุแก้ไขก่อนน�ำไปใช้งานจรงิ ตวัแปรอสิระ ได้ใช้กรอบแนวคดิทฤษฎขีอง McGregor : 1960 ซ่ึงกล่าวถึง บรรยากาศ

การท�ำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การอภิปรายกันอย่างเปิดเผย ความไว้วางใจ 

ต่อกัน ความขัดแย้งกันภายในกลุ่มในระดับพอเหมาะ เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และการมอบหมายการท�ำงาน 

ตัวแปรตาม ได้ใช้กรอบแนวคิดทฤษฎีของ Litwin and Stringer : 1968 ซึ่งได้ส�ำรวจองค์ประกอบด้านต่าง ๆ ของ

บรรยากาศองค์การ และได้แบ่งองค์ประกอบออกเป็น 9 มิติ คือ มิติโครงสร้างองค์การ มิติความรับผิดชอบ มิติรางวัล  

มิติความเสี่ยง มิติความอบอุ่น มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความขัดแย้ง และมิติความเป็นอันหนึ่ง
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อนัเดยีวกนั น�ำมาใช้ในการศกึษา เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวมรวมข้อมลูวจิยั คอื แบบสอบถาม ซึง่มรีายละเอยีดแบ่งเป็น 

3 ส่วน คือ ข้อมูลด้านบุคคล ข้อมูลด้านการท�ำงานเป็นทีม และข้อมูลด้านการสร้างบรรยากาศขององค์การ และให้มี 

ข้อเสนอแนะโดยใช้ค�ำถามปลายเปิด เพือ่เป็นแนวทางในการศกึษา และเพือ่ให้ได้ค�ำถามการวจิยัเป็นไปอย่างถกูต้องและ

ตรงประเด็น ผู้วิจัยได้ท�ำการค้นคว้า ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลที่ส�ำคัญซึ่งเกี่ยวข้องกับการวิจัย โดยผู้วิจัยรวบรวมศึกษา

และวิเคราะห์เอกสารทั้งจากงานวิจัย รายงาน และเอกสารส�ำคัญอื่น ๆ มาประกอบการศึกษา และสรุปผล เพื่อให้ได้

แนวทางของค�ำตอบการวิจัยที่ตรงตามวัตถุประสงค์การวิจัยที่ต้องการ

		  2.	 การวิเคราะห์ข้อมูล

		  ตอนที่ 1	การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การหาค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) เพื่อบรรยายปัจจัยด้านประชากร ที่เกี่ยวกับข้อมูลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม

		  ตอนที่ 2	การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา โดยการหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การน�ำเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางคู่กับการบรรยายและสรุปผล 

การวจิยั และน�ำค่าเฉลีย่ของค�ำตอบของแบบสอบถามมาใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายตามมาตรฐานการวดัประเมนิค่า

แบบลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ซึ่งได้ค่ามาจากการค�ำนวณโดย

การใช้สมการทางคณิตศาสตร์ เพื่อหาความกว้างของอันตรภาคช้ัน น�ำมาหาค่าเฉล่ียในการอภิปรายผล และแสดงผล 

การเปรียบเทียบปัจจัยเกี่ยวกับการท�ำงานเป็นทีมที่มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศแวดล้อมขององค์การ ตามระดับ 

ค่าเฉลี่ย

3. ผลการวิจัย 
	 	 1.	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนมากเป็นเพศหญิง จ�ำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 82.6 ส่วนมาก

มีอายุระหว่าง 31 - 35 ปี จ�ำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 39.1 ส่วนมากมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ�ำนวน  

41 คน คิดเป็นร้อยละ 89.1 ส่วนมากมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 25,001 - 35,500 บาท จ�ำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 

43.5 ส่วนมากมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 6 - 10 ปี จ�ำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5

		  2.	 ข้อมูลเกี่ยวกับการท�ำงานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถาม 

		  ปัจจัยด้านการท�ำงานเป็นทีมแบ่งออกเป็น 5 ด้าน มีผลการวิจัย ดังนี้

		  ด้านการอภิปรายกันอย่างเปิดเผย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ค่อนมาทางค่อนข้างน้อย เรียงตามล�ำดับคือ 

มีการแสดงความคิดเห็นถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในการท�ำงานได้อย่างอิสระ มีค่าเฉล่ีย 3.16 ในการปฏิบัติงานมีการ

ติดต่อสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานในรูปแบบที่เป็นทางการ มีค่าเฉลี่ย 3.00 และองค์การมีการก�ำหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ร่วมกันของการท�ำงานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย 2.71  

		  ด้านความไว้วางใจต่อกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล�ำดับคือ องค์การมีการจัดกิจกรรมแสดง

ความยินดีกับเพื่อนร่วมงานในโอกาสต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ย 3.21 เมื่อมีการท�ำงานที่ผิดพลาดจะได้รับความเห็นใจจาก 

เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย 3.14 และสภาพแวดล้อมของการท�ำงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีค่าเฉลี่ย 2.98 

		  ด้านความขดัแย้งกนัภายในกลุม่ มค่ีาเฉลีย่อยู่ในระดบัปานกลาง เรยีงตามล�ำดบัคอื เพือ่นร่วมงานมคีวามเอือ้เฟ้ือ

เผ่ือแผ่และยอมรับความสามารถซ่ึงกันและกัน มีค่าเฉลี่ย 3.27 ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานยอมรับความคิดเห็นที่ 

แตกต่างของผู้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.16 และการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีมมีความชัดเจน มีการแลกเปลี่ยน

ข้อมูลอย่างตรงไปตรงมา มีค่าเฉลี่ย 3.11 

		  ด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล�ำดับคือ ผู้บังคับบัญชาหรือ

หัวหน้างานจะใช้อ�ำนาจหรืออิทธิพลในการครอบง�ำความคิดของผู้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.29 เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน

ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ีย 3.15 และทุกคน
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เต็มใจรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ มีค่าเฉลี่ย 3.10  

		  ด้านการมอบหมายการท�ำงาน มค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง เรยีงตามล�ำดบัคอื ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างาน 

มีการเรียกประชุมการท�ำงานและมอบหมายงานอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 3.13 จัดให้มีการน�ำทักษะความรู้ความสามารถ

ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมาร่วมกันท�ำงานเพื่อประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.04 และองค์การโดย 

ภาพรวมแล้วมีการท�ำงานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย 2.87

		  จากข้อมูลข้างต้น สรุปเป็นภาพรวมได้ว่า การท�ำงานเป็นทีมของบุคลากร มีภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ

เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน สรุปได้คอื ด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุ 2 ล�ำดบัได้แก่ ด้านเสรภีาพในการแสดงความคดิเหน็ และด้าน

ความขดัแย้งกนัภายในกลุม่ รองลงมาได้แก่ ด้านความไว้วางใจต่อกนั ด้านการมอบหมายการท�ำงาน และด้านการอภปิราย

กันอย่างเปิดเผย ตามล�ำดับ ด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณา 

แยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจะใช้อ�ำนาจหรืออิทธิพลในการครอบง�ำ

ความคดิของผูป้ฏบิติังาน รองลงมาคอื เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตังิานได้มส่ีวนร่วมในการแสดงความคิดเหน็ต่อการเปล่ียนแปลง

ทีม่ผีลกระทบต่อตัวผูป้ฏบัิตงิาน และข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�ำ่สดุได้แก่ ทกุคนเต็มใจรบัฟังและพจิารณาความคดิเหน็ตามข้อเสนอ 

ด้านความขัดแย้งกันภายในกลุ่ม ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดได้แก่ ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างของผู้ปฏิบัติงาน รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงาน 

มีความเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่และยอมรับความสามารถซ่ึงกันและกัน และข้อที่มีค่าเฉล่ียต�่ำสุดได้แก่ การติดต่อส่ือสารระหว่าง

สมาชิกในทีมมีความชัดเจน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างตรงไปตรงมา ด้านความไว้วางใจต่อกัน ภาพรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ เมื่อมีการท�ำงานที่ผิดพลาดจะได้รับความ

เห็นใจจากเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ องค์การมีการจัดกิจกรรมแสดงความยินดีกับเพื่อนร่วมงานในโอกาสต่าง ๆ และ

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดได้แก่ สภาพแวดล้อมของการท�ำงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร ด้านการมอบหมายการท�ำงาน 

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ผู้บังคับบัญชาหรือ

หัวหน้างานมีการเรียกประชุมการท�ำงานและมอบหมายงานอย่างชัดเจน รองลงมา คือ จัดให้มีการน�ำทักษะความรู้ 

ความสามารถของผูป้ฏบิตังิานแต่ละคนมาร่วมกนัท�ำงานเพือ่ประโยชน์สงูสดุในการปฏบิตังิาน และน้อยทีส่ดุคอื องค์การ

โดยภาพรวมแล้วมีการท�ำงานเป็นทีม ด้านการอภิปรายกันอย่างเปิดเผย ภาพรวมอยู่อยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือ

พจิารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุได้แก่ มกีารแสดงความคิดเหน็ถงึปัญหาต่าง ๆ  ทีเ่กดิขึน้ในการท�ำงาน

ได้อย่างอิสระ รองลงมาคือ ในการปฏิบัติงานมีการติดต่อสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานในรูปแบบที่เป็นทางการ และข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยต�่ำสุดได้แก่ องค์การมีการก�ำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของการท�ำงานเป็นทีม

		  3.	 ข้อมูลเกี่ยวกับการสร้างบรรยากาศองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม

		  ด้านการสร้างบรรยากาศองค์การ แบ่งออกเป็น 9 มิติ สรุปผลได้ดังนี้

		  มิติโครงสร้างองค์การ ในรายละเอียดของแต่ละข้อค�ำถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์การมีการ

ก�ำหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานในองค์การไว้อย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ีย 3.04 และองค์การมีการช้ีแจง

นโยบายและแผนงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย 3.00 

		  มิติความรับผิดชอบ ในรายละเอียดของแต่ละข้อค�ำถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ผู้ปฏิบัติงานมี 

ส่วนร่วมในการตดัสนิใจเกีย่วกบังานทีต่นเองรบัผดิชอบ มค่ีาเฉล่ีย 3.26 และผู้ปฏิบตังิานมอีสิระในการก�ำหนดวธิกีารและ

ขั้นตอนการท�ำงานได้ด้วยตนเองที่เห็นว่าเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 3.22 

		  มิติรางวัล ในรายละเอียดของแต่ละข้อค�ำถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง คือ มีการวิพากษ์วิจารณ์ผล 

การพิจารณาความดีความชอบของผู้ปฏิบัติงานสูงมาก มีค่าเฉลี่ย 2.96 และได้รับการตอบแทนความดีความชอบ 

ตามผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรมโดยเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ย 2.83 

		  มิติความเสี่ยง ในรายละเอียดของแต่ละข้อค�ำถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ได้รับการมอบหมายงาน

ที่อาจมีความเสี่ยงจากการถูกด�ำเนินการทางวินัย มีค่าเฉล่ีย 3.02 และลักษณะงานมีความเสี่ยงอันตรายจากการออก
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ปฏิบัติงานนอกสถานที่ มีค่าเฉลี่ย 2.76 

		  มิติความอบอุ่น ในรายละเอียดของแต่ละข้อค�ำถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ในการปฏิบัติงานมีการ

แบ่งพรรคแบ่งพวกในการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ย 3.59 และการปฏิบัติงานภายในองค์การมีความเป็นกันเอง มีค่าเฉลี่ย 3.20 

		  มิติการสนับสนุน ในรายละเอียดของแต่ละข้อค�ำถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ในองค์การสนับสนุน 

ให้ผู้ปฏิบัติงานได้เสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการท�ำงาน มีค่าเฉลี่ย 3.71 และผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การมีความเต็มใจและ

พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย 3.04

		  มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน ในรายละเอียดของแต่ละข้อค�ำถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์การ 

ให้ความส�ำคัญกับการปรับปรุงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 3.11 และพนักงานได้รับการปรับเงินเดือนตาม 

ผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย 2.74  

		  มิติความขัดแย้ง ในรายละเอียดของแต่ละข้อค�ำถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง คือ สามารถแสดง 

ความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการท�ำงานได้อย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย 3.00 และการปฏิบัติงานเปิดโอกาสให้คิดและปฏิบัติงานได้

อย่างอิสระ มีค่าเฉลี่ย 2.96

		  มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ในรายละเอียดของแต่ละข้อค�ำถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง คือ  

องค์การมกีารกระจายความรบัผดิชอบในการท�ำงานทีย่ดืหยุน่สามารถปรบัเปลีย่นได้ตามสภาวการณ์ มค่ีาเฉลีย่ 3.02 และ

ผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความพอใจที่ได้ช่วยเหลือและเป็นส่วนหนึ่งในความส�ำเร็จของผู้อื่น มีค่าเฉลี่ย 2.82  

		  จากข้อมลูข้างต้น สรปุเป็นภาพรวมได้ว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิลซึง่ส่งผลต่อบรรยากาศแวดล้อมการท�ำงานและระดบั

การสร้างบรรยากาศขององค์การ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเมือ่พจิารณาเป็นรายมติ ิพบว่า มติทิีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุ

ได้แก่ มิติความอบอุ่น รองลงมาได้แก่ มิติการสนับสนุน มิติความรับผิดชอบ มิติโครงสร้างองค์การ มิติความขัดแย้ง  

มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน มิติรางวัล และมิติความเสี่ยงตามล�ำดับ ซึ่งแต่ละด้าน 

มีรายละเอียดคือ มิติความอบอุ่น ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สงูสดุได้แก่ ในการปฏบิตังิานมกีารแบ่งพรรคแบ่งพวกในการท�ำงาน และข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�ำ่สดุได้แก่ การปฏบิตังิานภายใน

องค์การมีความเป็นกันเอง มิติการสนับสนุน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ในองค์การสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานได้เสนอแนวคิดใหม่ ๆ  ในการท�ำงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด

ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การมีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี มิติความรับผิดชอบ 

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการก�ำหนดวิธีการ

และข้ันตอนการท�ำงานได้ด้วยตนเองที่เห็นว่าเหมาะสม มิติโครงสร้างองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือ

พิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ องค์การมีการก�ำหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของ

พนักงานในองค์การไว้อย่างชัดเจน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดได้แก่ องค์การมีการชี้แจงนโยบายและแผนงานอยู่เสมอ มิติ

ความขัดแย้ง ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ สามารถ

แสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการท�ำงานได้อย่างเต็มที่ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดได้แก่ การปฏิบัติงานเปิดโอกาสให้คิด

และปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแยกเป็น 

รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ องค์การให้ความส�ำคัญกับการปรับปรุงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และข้อที่มี

ค่าเฉลีย่ต�ำ่สดุได้แก่ พนกังานได้รบัการปรบัเงนิเดอืนตามผลการปฏิบตังิานอย่างเหมาะสม มติคิวามเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนั 

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ องค์การมีการกระจาย

ความรับผดิชอบในการท�ำงานทีย่ดืหยุน่สามารถปรบัเปลีย่นได้ตามสภาวการณ์ และข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�ำ่สดุได้แก่ ผูป้ฏบิตังิาน 

ทกุคนมคีวามพอใจทีไ่ด้ช่วยเหลือ และเปน็ส่วนหนึ่งในความส�ำเร็จของผู้อืน่ มติิรางวัล โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

และเมือ่พจิารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุได้แก่ มกีารวพิากษ์วจิารณ์ผลการพจิารณาความดคีวามชอบ

ของผู้ปฏิบัติงานสูงมาก และข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดได้แก่ ได้รับการตอบแทนความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงาน 
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อย่างยุติธรรมโดยเท่าเทียมกัน มิติความเสี่ยง โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายข้อ พบว่า 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ได้รับการมอบหมายงานที่อาจมีความเสี่ยงจากการถูกด�ำเนินการทางวินัย และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต�ำ่สดุได้แก่ ลกัษณะงานมคีวามเสีย่งอนัตรายจากการออกปฏบิตังิานนอกสถานที ่สรปุได้ว่า ปัจจยัทีก่่อให้เกดิการท�ำงาน

เป็นทมีและการสร้างบรรยากาศขององค์การ จะสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้�ำ สภาพแวดล้อม ลกัษณะงานและระดบัความผกูพนั

ของบุคลากรภายในหน่วยงาน สภาพบรรยากาศภายในองค์การที่ไม่ดีนั้น อาจน�ำไปสู่ประสิทธิภาพในการท�ำงาน 

ของบคุลากรทีล่ดลง ก่อให้เกดิความรูส้กึด้านลบกบัองค์การ ส่วนสภาพบรรยากาศภายในองค์การทีด่นีัน้ จะน�ำไปสูค่วาม

ส�ำเร็จของการพัฒนาองค์การ

		  ข้อเสนอแนะที่พบจากแบบสอบถาม จากข้อเสนอแนะ โดยใช้ค�ำถามปลายเปิด ของบุคลากรภายในคณะ

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ได้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการท�ำงานเป็นทีมและการสร้างบรรยากาศขององค์การ สรุป

โดยรวมได้ว่า คณะควรมรีะบบการตดิต่อสือ่สารทีด่ ีการสือ่สารควรมคีวามชดัเจนและได้รบัข้อมลูทีเ่ท่าเทยีมกนั ให้บคุลากร

มีโอกาสซักถามในปัญหาหรือข้อสงสัยต่าง ๆ จากผู้บริหารได้ และควรจัดกิจกรรมสันทนาการให้พนักงานและผู้บริหาร 

และระหว่างพนักงานซ่ึงอยู่ต่างหน่วยงานกัน ได้มีส่วนร่วมระหว่างกันเพื่อสร้างปฏิสัมพันธ์ท่ีดี รวมทั้งผู้บริหารควรให้ 

ความส�ำคัญกับบุคลกรเท่าเทียมกันอย่างยุติธรรม

		  4.	 ลกัษณะของการเปรยีบเทยีบข้อมลูการวจิยั ผลการเปรยีบเทยีบปัจจยัเกีย่วกบัการท�ำงานเป็นทีมทีม่อิีทธพิล

ต่อการสร้างบรรยากาศแวดล้อมขององค์การ แสดงให้เห็นเป็นระดับค่าเฉลี่ยได้ตามตารางที่ 1 ดังนี้

ตารางท่ี 1	 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยเกี่ยวกับการท�ำงานเป็นทีมที่มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศ 

	 	 	 แวดล้อมขององค์การ
ปัจจัยเกี่ยวกับการท�ำงานเป็นทีม ระดับค่าเฉลี่ย การสร้างบรรยากาศขององค์การ ระดับค่าเฉลี่ย

การอภิปรายกันอย่างเปิดเผย 

เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น

ปานกลาง มิติโครงสร้างองค์การ

มิติการสนับสนุน

ปานกลาง

ความไว้วางใจต่อกัน ปานกลาง มิติความอบอุ่น ปานกลาง

ความขัดแย้งกันภายในกลุ่ม ปานกลาง มิติความขัดแย้ง 

มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

ปานกลาง

ด้านการมอบหมายการท�ำงาน ปานกลาง มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

มิติความรับผิดชอบ

มิติความเสี่ยง

มิติรางวัล

ปานกลาง

4. อภิปรายผลการวิจัย
		  1.	 การท�ำงานเป็นทมีของบุคลากร ภาพรวมโดยเฉลีย่อยูใ่นระดบัปานกลาง จะเหน็ได้ว่า ด้านการอภปิรายกนั

อย่างเปิดเผยและเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่อนมาทางค่อนข้างน้อย เนื่องจาก

การแสดงเสรภีาพในความคดิเห็นถงึปัญหาต่าง ๆ  ทีเ่กิดขึน้ในการปฏบัิตงิาน ผูบ้รหิารเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบตังิานได้มอีสิระ

แสดงความคดิเหน็ได้ในบางเรือ่ง ยังมกีารใช้อ�ำนาจหรอือทิธพิลในการครอบง�ำความคดิของผู้ปฏบิตังิานในการส่ังการและ

พิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอของผู้บริหาร และจากการสื่อสารที่ยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร มีความคลุมเครือ

และขาดความชัดเจน ท�ำให้เกิดความไม่ไว้วางใจต่อกันเกิดขึ้นภายในองค์การ จึงท�ำให้มีลักษณะของความขัดแย้งเกิดขึ้น

ภายในกลุ่มตามมา ในการปฏิบัติงานการติดต่อสื่อสารภายในองค์การกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในรูปแบบที่เป็นทางการระดับ

ปานกลาง ท�ำให้ความคุน้เคย และความเป็นกนัเองทีเ่กิดขึน้ระหว่างผูป้ฏบิตังิานยงัไม่เป็นไปในทางทีด่เีท่าทีค่วร และมข้ีอ

ที่พบเห็นได้คือ เพื่อนร่วมงานมีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่และยอมรับความสามารถซึ่งกันและกัน และมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล

อย่างตรงไปตรงมาอยู่ในระดับปานกลาง การมอบหมายงานภายใน หากมีการเรียกประชุมมอบหมายงานเฉพาะกลุ่ม จะ
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ส่งผลให้มีการน�ำทักษะความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติแต่ละคนมาร่วมท�ำงานได้ในระดับหนึ่งเท่านั้น เนื่องจากยังขาด

การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและการประสานงานที่ดี และจากการที่องค์การยังไม่มีการก�ำหนดเป้าหมายและ

วตัถปุระสงค์ร่วมกนัของการท�ำงานเป็นทีมไว้อย่างชดัเจน ท�ำให้บุคลากรบางส่วนยังไม่เหน็ถงึความส�ำคญัของการท�ำงาน

เป็นทมีและไม่ให้ความร่วมมอื ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของ อนชุา แก้วหลวง (2548) และศนัสนย์ี ชเูชือ้ (2549) ทีก่ล่าว

ว่าปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน ในด้านลักษณะงานและการมอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับความ

สัมพันธ์ของทีมงาน การสร้างแรงจูงใจ สภาวะการเป็นผู้น�ำ และระดับความขัดแย้งในองค์การ ส่วนปัญหาและอุปสรรค

ในการปฏบิตังิานเป็นทมีของพนกังานทีพ่บบ่อย คอื การท�ำงานไม่ทราบวตัถปุระสงค์ทีช่ดัเจนของงานทีร่บัผดิชอบ สมาชกิ

ขาดการมีส่วนร่วม และการมอบหมายงานท่ีไม่เหมาะสมแก่ผู้ปฏิบัติงาน และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ กิตติทัศ  

เขียวฉอ้อน และ ธีระวัฒน์ จันทึก (2560) และสันติ บางอ้อ (2540) ที่ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการท�ำงานเป็นทีมว่า 

การท�ำงานเปน็ทมีให้เกดิประสทิธิภาพและเกิดประสิทธผิลนัน้ ตอ้งมกีารแบ่งงาน หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบให้บคุลากร

ตามความรูค้วามสามารถ มกีารประสานความร่วมมอืร่วมใจ และผูบ้ริหารจะต้องสร้างเงือ่นไขให้กลุม่บคุคลภายในองค์การ

ตระหนักว่า พนักงานต้องปฏิบัติงานร่วมกัน โดยความยินยอมพร้อมใจของทุกคน และพบว่าองค์ประกอบที่ส�ำคัญที่สุด 

ในการเพิ่มประสิทธิภาพของการท�ำงานคือ การสร้างความรู้สึกเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม ความเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวกัน มี

บรรยากาศของความสามัคคี และได้รับการสนับสนุนและความร่วมมือการท�ำงานจากผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน

		  2.	 การสร้างบรรยากาศองค์การของบุคลากร จะเห็นได้ว่าทุกมิติภาพรวมโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

เนื่องจากองค์การมีการชี้แจงนโยบายและแผนงานอยู่ในกลุ่มบริหาร กลุ่มผู้ปฏิบัติงานไม่มีโอกาสเข้าถึงข้อมูลเท่าที่ควร 

องค์การมีการก�ำหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนจากพันธกิจที่ต้องรับผิดชอบ  

ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการก�ำหนดวิธีการและขั้นตอนการท�ำงานได้ด้วยตนเองที่เห็นว่าเหมาะสมได้ งานที่รับผิดชอบน้ัน

เป็นงานที่บุคลากรมองว่าองค์การให้ความส�ำคัญ และยังพบว่า มีความขัดแย้งเกิดขึ้นจากผลตอบแทนที่จัดสรรให้ และ

พบว่าบุคลากรได้รับการมอบหมายงานที่อาจมีความเสี่ยงจากการถูกด�ำเนินการทางวินัย ที่พบเห็นได้ทั่วไปคือ งานด้าน

การเงิน และการจัดหารายได้ ซึ่งมีการร้องเรียนและถูกตรวจสอบให้เห็นเป็นประจ�ำ นอกจากนี้ลักษณะงานที่ท�ำ มีความ

เสีย่งอนัตรายจากการออกปฏบิตังิานนอกสถานที ่เช่น การออกนเิทศนกัศกึษาสหกจิซึง่จ�ำเป็นต้องเดนิทางอยูเ่ป็นประจ�ำ 

เป็นต้น และพบว่าการปฏิบัติงานภายในองค์การมีความเป็นกันเองระดับหนึ่ง ซึ่งส่วนใหญ่พบเห็นได้ในบุคลากรระดับ

เดยีวกนั และในองค์การสนบัสนนุให้ผูป้ฏบิตังิานได้เสนอแนวคดิใหม่ ๆ ในการท�ำงานได้ แต่ยงัขาดแรงจงูใจในการกระตุน้ 

ให้พนักงานได้พัฒนาแนวคิดใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศันสนีย์ ชูเชื้อ (2549) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความร่วมมือกัน

ของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย พบว่า การร่วมมือกันท�ำงานจะมีประสิทธิภาพได้นั้นต้องขึ้นอยู่ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารกับ

สภาพแวดล้อมของหน่วยงาน ปริมาณงานที่มอบหมาย และความสามารถในการแก้ไขความขัดแย้งระหว่างกันได้ มีการ

รับรู้ถึงความแตกต่างกันในบทบาท หน้าท่ี และการสื่อสารต้องเป็นระบบเปิดและมีความชัดเจน ส่วนปัญหาอุปสรรค 

ในการปฏิบัติงานเป็นทีมที่มีผลต่อระดับการสร้างบรรยากาศขององค์การที่พบคือ การไม่ทราบวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนของ

งานที่รับผิดชอบ สมาชิกขาดการมีส่วนร่วม และการมอบหมายงานที่ไม่เหมาะสมแก่ผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งยังสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Douglas McGregor. (1960) และ Likert, Rensis. (1932) ซึ่งได้กล่าวถึงลักษณะการท�ำงานเป็นทีมที่ดีคือ 

บรรยากาศภายในองค์การที่ดี ต้องดูสบาย ไม่ตึงเครียดเกินไป มีการอภิปรายกันอย่างเปิดเผยเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของ

แต่ละคน งานหรอืวตัถปุระสงค์ของกลุม่สมาชกิทกุคนมคีวามเข้าใจและยอมรบั สมาชิกกลุ่มยอมรบัเหตผุลของกนัและกัน 

เมื่อความขัดแย้งเกิดขึ้นจะต้องแก้ปัญหาร่วมกัน มีการตัดสินใจด้วยความคิดเห็นของบุคคลส่วนใหญ่ การวิจารณ์เป็นไป

โดยเปิดเผยตรงไปตรงมา ทุกคนมีอิสระเสรีในการแสดงความรู้สึก การปฏิบัติงานและการมอบหมายงานได้การยอมรับ

เป็นอย่างดีจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง และผู้น�ำกลุ่มต้องไม่ต่อสู้เพื่ออ�ำนาจส่วนตัว และไม่ใช้การควบคุมอย่างเข้มงวด กลุ่มมี

อิสรภาพในการท�ำงาน ซ่ึงปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ีจะมีอิทธิพลส่งผลต่อบรรยากาศแวดล้อมการท�ำงานและระดับการสร้าง

บรรยากาศขององค์การ ท่ีมีผลต่อการพัฒนาทีมงาน จากข้อเสนอแนะที่พบจากแบบสอบถาม โดยใช้ค�ำถามปลายเปิด 

พบว่า อุปสรรคของการท�ำงานเป็นทมี และการสร้างบรรยากาศขององค์การ ขึน้อยูก่บัภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิาร การสือ่สาร
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ทีม่ปีระสทิธภิาพ ระดบัของความขัดแย้งและสมัพนัธภาพระหว่างบคุคล ซึง่สอดคล้องกบัทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอร์ซเบร์ิก 

(Herzberg : 1988) ซึง่ได้ศกึษาทดลองเกีย่วกบัการจงูใจในการท�ำงานของมนษุย์ ซึง่พบว่า ปัจจยัแรกทีม่ผีลต่อพฤตกิรรม

ในการท�ำงาน สาเหตุส่วนใหญ่มักจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงานขององค์การ สภาพการท�ำงาน ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผลที่ได้รับจาก

งาน ความมั่นคงในงาน ความก้าวหน้าในอนาคต และวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา และปัจจัยประการที่สอง คือ 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ได้แก่ ความส�ำเร็จในการท�ำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ 

ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า

ข้อเสนอแนะ 

		  1.	 ควรก�ำหนดเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ร่วมกนัของการท�ำงานเป็นทมีให้ชดัเจนเป็นรปูธรรม เช่น อาจก�ำหนด

ไว้เป็นแผนงาน หรือนโยบายที่ชัดเจน เป็นต้น

		  2.	 ควรส่งเสริมและผลักดันให้เกิดทัศนคติและค่านิยมที่ดีต่อการท�ำงานเป็นทีมร่วมกันในองค์การ เช่น มีการ

อบรมให้ความรู้เกีย่วกบักระบวนการท�ำงานและวิธีการท�ำงานเป็นทมี ให้ความรูใ้นเรือ่งทีมงาน และประโยชน์ทีไ่ด้รบัจาก

การท�ำงานเป็นทีม เป็นต้น

		  3.	 ควรจัดสภาพแวดล้อมของการท�ำงานให้เกิดบรรยากาศของการสร้างความเป็นมิตร เช่น จัดกิจกรรม

สันทนาการเพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีให้บุคลากรภายในองค์การ เป็นต้น

		  4.	 ควรปรับปรุงกระบวนการสื่อสารภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพ เช่น มีช่องทางการส่ือสารที่สามารถ 

เข้าถึงได้ ควรจัดให้มีการสื่อสารทั้ง 2 รูปแบบ คือ การสื่อสารรูปแบบ one-way communication และรูปแบบ two 

way communication และการสื่อสารควรมีความชัดเจน ไม่คลุมเครือ เป็นต้น 

		  5.	 ควรสร้างจิตส�ำนึกของการรักองค์การ เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การ ทุ่มเทการท�ำงาน  

มีความรู้สึกเสมือนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เช่น ให้ความส�ำคัญกับพนักงาน ให้เกียรติ ยกย่องและชมเชย ให้ความ 

เป็นธรรมและยุติธรรม พร้อมทั้งสนับสนุนเมื่อพนักงานมีผลงานดีเป็นที่ประจักษ์เป็นต้น 
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