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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจัยครั้ งนี้มีวัตถุประสงค์ เ พ่ือศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็น 
ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล รวมทั้งเพ่ือศึกษาปัญหาและแนวทางพัฒนา 
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วยข้าราชการส านัก
กรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมทั้งหมดจ านวน 
101 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย 
ค่าความถี่ และค่าร้อยละ เพ่ืออธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ค่าเฉลี่ย และค่า 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ และค่าสถิติ Independent t-test และ F - test (Analysis of variance : Anova) 
เพ่ือทดสอสมมติฐาน 

ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท มีระดับต าแหน่งปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน 
และมีอายุราชการ 5 – 10 ปี ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพโดยภาพรวมมีการท างาน
เป็นทีมอยู่ ในระดับมาก ( X = 3.72 S.D. = .452) ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การเปิดเผย 
และการเผชิญหน้า ( X = 4.13 S.D. = .618) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การตรวจสอบทบทวน
ผลงานและวิธีในการท างาน ( X = 3.47 S.D. = .641)  
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ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ระดับการศึกษาและอายุราชการที่แตกต่างกันส่งผลต่อ 
ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 รวมทั้ง
ได้เสนอแนวทางการน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในองค์กร เพ่ือพัฒนาการท างานเป็นทีมให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
ค าส าคัญ: ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ, การท างานเป็นทีม 
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ABSTRACT 

 
The study aims to exploring and comparing opinion characteristic of 

effective teamwork’s government officer bureau of committee 3 , The secretariat of 
the house of representatives classified by personal status, as well as examining 
problem and development framework effective teamwork. The research population 
consisted of 101 government officer bureau of committee 3  related teamwork,  
with questionnaires employed as a research tool. In respect of statistics for data 
analysis, frequency and percentage were used to describe personal data of the 
respondents, while mean, standard deviation for analysis of the characteristic opinion 
on team - working effectiveness, and Independent t-test and F - test ( Analysis of 
variance : Anova) statistics for hypothesis testing. 

Results of the study show that government officer related teamwork most 
of the respondents are female and aged between 31 - 40 years. They graduate Master’s 
degree, have position practitioner level/ operational level, and work as officers  
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with 5 – 10 years. AS a whole, characteristic of effective teamwork for overall image  
is high average ( X = 3.72 S.D. = .452). The revelation and confrontation had the most 
average in high levels ( X = 4.13 S.D. = .618) , and the lowest average is monitoring 
reviewing and the ways to do work ( X = 3.47 S.D. = .641).  

The comparison of the characteristic opinion on team - working 
effectiveness classified by personal status reveals the differences in education and 
duration of governor affect opinion about characteristic of effective teamwork at the 
statistically significant level of 0.05.  This research also proposes the concept and the 
approach of implementation that would lead to building an effective teamwork. 
 
Keywords: Characteristic of effective teamwork, Teamwork 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระ เรื่อง การศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ กรณีศึกษาข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
ส าเร็จลงได้เพราะได้รับความเมตตากรุณาอย่างสูง และความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง
หลายฝ่าย โดยเฉพาะอย่างยิ่งขอขอบพระคุณ รศ.ดร. ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ กรรมการและอาจารย์ 
ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ที่คอยให้ค าแนะน าและตรวจปรับปรุงแก้ไข อีกทั้งยังสละเวลาให้ความช่วยเหลือ
ตลอดมา จนสามารถท าให้การค้นคว้าอิสระเรื่องนี้ส าเร็จลงได้ อีกทั้ง ผศ.ดร. ภาคภูมิ ฤกขะเมธ 
ประธานกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ ที่ได้เสียสละเวลาในการร่วมด าเนินการสอบ และเสนอ
ข้อคิดเห็นอันเป็นประโยชน์  

นอกจากนี้ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งหมด ซึ่งให้การช่วยเหลือและ
สนับสนุนจนการค้นคว้าอิสระเรื่องนี้เสร็จสมบูรณ์ ทั้งคณาจารย์หลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะทุกท่านที่ให้ความรู้และคอยให้ค าปรึกษามาโดยตลอด 
เจ้าหน้าที่ประจ าคณะรัฐศาสตร์ที่คอยให้ค าแนะน าและติดต่อประสานงาน และเพ่ือน ๆ พี่ ๆ ชาว EPA 
ในมิตรภาพและค าแนะน าดี ๆ  ตลอดจนผู้บังคับบัญชาและพ่ี ๆ กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการป้องกัน
และบรรเทาผลกระทบจากภัยธรรมชาติและสารณภัย ส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎร ที่ให้ข้อมูลและค าแนะน าต่าง ๆ ท้ายที่สุดขอขอบพระคุณครอบครัวที่ได้ให้การ
สนับสนุนในทุก ๆ เรื่อง และคอยผลักดัน เป็นก าลังใจ ช่วยเหลือผู้ศึกษาด้วยความรักและความห่วงใย
เสมอมา   

ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่า ผลการศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง และสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมไดอ้ย่างมีทิศทาง 
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 บทที่ 1  
บทน า 

  
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

การที่องค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิ์ภาพนั้น องค์กร

จ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจัดเป็นปัจจัยส าคัญ  

อย่างหนึ่งในการบริหารงานและการพัฒนาองค์กร เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นหัวใจส าคัญและ  

เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดที่จะช่วยสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

รวมทั้งช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์กร โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีส่วนส าคัญที่จะช่วยให้

บุคลากรในองค์กรค้นพบศักยภาพตนเอง และได้พัฒนาตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และช่วยพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้า นอกจากนี้ตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้มีการน าหลักสมรรถนะมาใช้ในหลักการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งการพัฒนาบุคลากรในองค์กร

จะต้องด าเนินการให้มีความสอดคล้องกับทิศทางหรือเป้าหมายขององค์กร โดยที่ผ่ านมาส านักงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรได้มีการทบทวนทิศทางการพัฒนาองค์กรในแผนยุทธศาสตร์ของ

ส านักงานฯ ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมหลัก ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายตัวชี้วัด และจัดท าแผนยุทธศาสตร์ส านักงานเลขาธิการสภาผู้ แทนราษฎร 

พ.ศ. 2557 – 2560 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2558) ฉบับใหม่ เพ่ือก าหนดกรอบทิศทางการพัฒนาองค์กร

ที่ชัดเจน สอดคล้องกับบริบทและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บริหาร 

ผู้ปฏิบัติงาน และผู้ที่เก่ียวข้อง ได้น าไปใช้เป็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรให้เกิดความชัดเจน 

เหมาะสม คุ้มค่า รวมทั้งเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่สนับสนุนงานของฝ่ายนิติบัญญัติ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนและประเทศชาติ ซึ่งก็คือ

เป้าหมายขององค์กร ซึ่งองค์กรได้มีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ใหม่ คือ การเป็นองค์กรที่เป็นเลิศในการ

สนับสนุนงานด้านนิติบัญญัติเพ่ือประเทศชาติและประชาชน โดยได้ก าหนดประเด็นความท้าทายด้าน

พันธกิจ ด้านปฏิบัติการ และด้านทรัพยากรบุคคลที่ต้องการขับเคลื่อนให้บรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมาย

องค์กรในช่วงปี พ.ศ. 2559 - 2560 ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะไว้ ดังนี้  การพัฒนา

องค์กรและบุคลากรทั้งในสายงานหลักและสายงานสนับสนุนให้เป็นมืออาชีพด้านนิติบัญญัติ และการ

ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาธิบาลและความผาสุกในการปฏิบัติงาน   
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เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าบุคลากรมีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ให้บรรลุผลส าเร็จได้ นอกจากนี้

ค่านิยมหลักขององค์กร ยังมีความสอดคล้องกับสมรรถนะหลัก 5 ด้าน ประกอบด้วย (1) มุ่งผลสัมฤทธิ์

ในการท างาน (2) มีจิตบริการในการให้บริการด้วยอัธยาศัยไมตรี (3) สมานสามัคคีในการท างาน

ร่วมกันเป็นทีม (4) รับผิดชอบในหน้าที่ และ (5) ภักดีต่อส่วนรวม ยึดมั่นต่อระบอบการเมืองการปกครอง

แบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ (Competency)  

ว่าหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะ

อ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคล สามารถสร้างผลงานที่โดดเด่นในองค์กร โดยสมรรถนะข้าราชการรัฐสภาสามัญ

ขององค์กร แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะหลัก (Core competency) สมรรถนะหลัก

ทางการบริหาร (Management competency) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

(Functional Competency) และสมรรถนะเฉพาะด้านของความเป็นมืออาชีพ ทั้งนี้ การประเมินผล

การปฏิบัติราชการของข้าราชการรัฐสภาสามัญตามระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Management System : PMS) มีหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนที่ 2  

มีเนื้อหาเกี่ยวข้องกับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ซึ่งประกอบด้วย 

สมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะด้านของความเป็นมืออาชีพ โดยประเมินจากพฤติกรรม  

ที่แสดงออกจริง เปรียบเทียบกับระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง ระดับพฤติกรรมที่คาดหวังจะขึ้นอยู่กับ

ระดับในการปฏิบัติงาน ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจะด าเนินการศึกษาเฉพาะสมรรถนะหลัก 

ด้านการท างานเป็นทีมเท่านั้น เนื่องจากสมรรถนะหลักเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการ

รัฐสภาสามัญในการปฏิบัติงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ค าจ ากัดความของสมรรถนะหลัก 

หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดงออกของพฤติกรรมของคนในองค์กรที่สะท้อนให้ เห็นถึงความรู้ 

ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ และเป็นการแสดงถึงวัฒนธรรมขององค์กร โดยจะก าหนดขึ้นจากวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์กร ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement Motivation) (2) การบริการที่ดี (Service Mind) (3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 

ในงานอาชีพ (Expertise) (4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม ( Integrity)  

และ (5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) นอกจากนี้การพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรมีความ

สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ส านักงาน ฯ พ.ศ. 2557 – 2560 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2558) ในประเด็น

ยุทธศาสตร์ที่ 5 เสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง มีธรรมาภิบาลและความผาสุกในการ
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ปฏิบัติงาน ส่วนสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างาน

ร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการสังกัดรัฐสภา โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็น

สมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับ

สมาชิกในทีม ซึ่งแบ่งการประเมินออกเป็น 5 ระดับ เรียงล าดับตามความสามารถในการแสดง

สมรรถนะจากน้อยที่สุดไปมากที่สุด ดังนี้ ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้ หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน, 

ระดับท่ี 1 : ท าหน้าที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ, ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้ความร่วมมือ

ในการท างานกับเพื่อร่วมงาน, ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมือของ

สมาชิกในทีม, ระดับท่ี 4 : แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และสนับสนุน ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีมเพ่ือให้งาน

ประสบความส าเร็จ และระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจ 

ให้ได้ผลส าเร็จ โดยแต่ละระดับนั้นจะมีการก าหนดรายละเอียดของการแสดงสมรรถนะไว้ 

ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เป็นหน่วยงานราชการในสังกัดรัฐสภา มีฐานะ

เทียบเท่ากรม ซึ่งเป็นองค์กรที่มีอ านาจหน้าที่ในการสนับสนุนงานด้านนิติบัญญัติ มีการแบ่งโครงสร้าง

ส่วนราชการออกเป็น ส านักและกลุ่มงาน รวมทั้งสิ้น 23 ส านัก 4 กลุ่มงาน โดยส านักกรรมาธิการ 3 

ถือว่าเป็นส านักที่มีความส าคัญและมีภารกิจหลักเกี่ยวข้องโดยตรงกับพันธกิจขององค์กร คือ  

การสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านนิติบัญญัติ ทั้งการสนับสนุนการประชุมของคณะกรรมาธิการ  

และการสนับสนุนด้านวิชาการในการศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์และวิจัยในเรื่องต่างๆ ส าหรับเป็นข้อมูล

ประกอบการพิจารณาด าเนินงาน เพ่ือให้การตรากฎหมาย การควบคุมการบริหารราชการแผ่นดิน 

การ ให้ ความ เห็ นชอบกิ จการบ้ าน เมื อ งที่ ส าคัญ  และการ ใช้ อ านาจ อ่ืนตามบทบัญญัติ 

แห่งรัฐธรรมนูญให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อประเทศชา ติและประชาชน  

ซึ่งหากบุคลากรสามารถปฏิบัติงานสนับสนุนการด าเนินงานด้านกระบวนการนิติบัญญัติตามบทบาท

และภารกิจขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ก็ย่อมเป็นรากฐานส าคัญในการสร้างความ

เข้มแข็งอย่างยั่งยืนให้กับองค์กร จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องด าเนินการศึกษาลักษณะการ

ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคคลากร ซึ่งจะก่อให้เกิดการบริหาร

จัดการอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งท าให้บุคคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ เกิดความคิด

สร้างสรรค์ใหม่ ๆ  และสร้างสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศที่ส่งเสริมการปฏิบัติ งาน ดังนั้น องค์กร

ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยถือว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรอันมีค่าที่สุด 

เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ น าไปสู่การยกระดับผลผลิตและผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน 

โดยใช้หลักการพัฒนาข้าราชการบนพ้ืนฐานของสมรรถนะ (Competency-based Human 
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Resource Development) เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร 

ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง ให้สามารถปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภ าพ 

และประสิทธิผล ซึ่งสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมนับเป็นพ้ืนฐานแรกและพ้ืนฐานส าคัญในการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากหากบุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีในทีม มีการประสานความร่วมมือ ตัดสินใจ

วางแผนร่วมกัน ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน สมานสามัคคี และมีการสร้างขวัญก าลังใจของทีม  

ก็จะช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานให้บรรลุผล และน าไปสู่จุดเริ่มต้นของการประสบความส าเร็จ  

ในด้านอื่น ๆ ต่อไป 

มูลเหตุจูงใจในการศึกษา 

ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ได้มีการแบ่งโครงสร้างออกเป็นส านักและกลุ่มงาน  

ซึ่งในแต่ละส่วนประกอบด้วยบุคลากรหลายประเภท ได้แก่ ข้าราชการประเภททั่วไป ข้าราชการ

ประเภทวิชาการ และพนักงานราชการ ซึ่งหากบุคลากรในองค์กรมีสมรรถนะหลักได้ตามระดับหรือ

มากกว่าระดับที่องค์กรคาดหวัง ก็ย่อมเป็นส่วนส าคัญที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ ดังนั้น  

การขจัดปัญหาอุปสรรคการพัฒนาสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน จึงเป็นสิ่งที่จะช่วยสนับสนุน  

และส่งเสริมให้การพัฒนาสมรรถนะหลักมีความส าเร็จมากยิ่งขึ้น ซึ่งจากการสอบถามความคิดเห็น  

ของบุคลากรส านักกรรมาธิการ 3 จ านวน 30 คน เกี่ยวกับประเภทสมรรถนะหลักที่มีความเห็นว่า  

เป็นสิ่งส าคัญ และสมควรได้รับการพัฒนา  

ตารางที่ 1.1 สมรรถนะหลักท่ีเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน และสมควรได้รับการพัฒนา      

                (ข้อมูล ณ วันที่ 18 ตุลาคม 2559) 

ประเภทสมรรถนะหลัก จ านวนคน 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2 

การบริการที่ดี 4 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 7 

การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 5 

การท างานเป็นทีม 12 
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 จากตารางที่ 1.1 พบว่า ข้าราชการในสังกัดส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มีความคิดเห็นว่าการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการเป็นทีมเป็นปัญหา

อุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน และสมควรได้รับการพัฒนามากที่สุด มีจ านวนสูงถึง 12 คน จึงมีความจ าเป็น

ที่ควรศึกษาสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม เนื่องจากสมรรถนะหลักถูกก าหนดให้เป็นสมรรถนะ

พ้ืนฐานที่ข้าราชการทุกคนพึงมี และการท างานเป็นเป็นทีมก็เป็นปัจจัยหลักที่จะช่วยส่งเสริมให้การ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปด้วยความราบรื่น โดยการท างานเป็นทีม คือ การที่บุคคล 2 คนขึ้นไป  

มาท างานร่วมกัน เมื่อบุคคลแต่ละคนมีลักษณะแตกต่างหลากหลายกันในด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 

ซึ่งเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การที่บุคคลหลายบุคคลต้องมาปฏิบัติงานร่วมกัน 

จึงท าให้การปฏิบัติงานในบางครั้งมีปัญหาอุปสรรคเกิดขึ้นได้ เช่น เป้าหมายของทีมไม่มีความชัดเจน 

เกิดความขัดแย้งระหว่างสมาชิกในทีม และขาดการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน เป็นต้น ซึ่งจากข้อมูล

ดังกล่าวท าให้สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมนับเป็นปัญหาและอุปสรรคส าคัญในการน าพา

องค์กรไปสู่เป้าหมายได้  

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ
ของบุคลากร และเปรียบเทียบความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพทีมจ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล เพ่ือน ามาใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาและส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพอย่างมีทิศทาง เนื่องจากการท างานเป็นทีมได้ถูกก าหนดให้เป็นสมรรถนะหลักของข้าราชการ 
ซึ่งเป็นสมรรถนะพื้นฐานที ่ส าคัญที ่บ ุคลากรทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมี เพ่ือวัดพฤติกรรม 
ที่แสดงออกถึงความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน และความสามารถ
ในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม นอกจากนี้สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม
ยังเป็นสมรรถนะที่บุคลากรของส านักกรรมาธิการ 3 มีความคิดเห็นว่าเป็นเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการ
ปฏิบัติงาน และสมควรได้รับการพัฒนาที่สุดในสมรรถหลักของการปฏิบัติงาน ซึ่งหากบุคลากร 
ในองค์กรมีสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมในระดับที่ดีขึ้น ก็ย่อมเป็นปัจจัยส่วนหนึ่งที่จะน าพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จได้จากหลาย ๆ ด้าน เช่น ส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุ เป้าหมาย  
ช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีความมั่นคงในอาชีพ และช่วยเพ่ิม
ความรู้สึกในการยอมรับนับถือกัน รวมทั้งเป็นการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจหลัก
ของส านักงานให้มีความเป็นมืออาชีพและมีสมรรถนะ ช่วยน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้  
และเป็นงานตามยุทธศาสตร์ของส านักงานฯ ในการพัฒน าบุคลากรโดยใช้หลักสมรรถนะ  
รวมทั ้งสามารถบูรณาการกับตัวชี ้ว ัดขององค์กรในมิต ิด ้านประสิทธิผลการปฏิบัต ิราชการ  
เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะที่แสดงออกของบุคลากร โดยองค์กรสามารถน ามาใช้เป็นแนวทาง 
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ในการพัฒนาสมรรถนะหลักของข้าราชการด้านการท างานเป็นทีม เพื ่อเพิ ่มประสิทธ ิภาพ 
การปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม อันจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล รวมทั้งยังเป็นพ้ืนฐาน
ส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ขององค์กรต่อไป  

                     

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการ

ส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  

2. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  

3. เพ่ือศึกษาปัญหาและแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. สามารถน าผลการศึกษาไปใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาและส่งเสริมการท างาน

เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  

2.  เพ่ือให้ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาตนเองเก่ียวกับสมรรถนะหลักในด้านการท างานเป็นทีม  

3. น ามาใช้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารด าเนินการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
อย่างมีทิศทาง  

 
1.4 ค าถามการศึกษา 

 
1. ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มีความคิดเห็น

ต่อลักษณะประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับใด 

2. สถานภาพส่วนบุคคลที่แตกต่างกันของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ส่งผลต่อความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพหรือไม่ 
อย่างไร 



Ref. code: 25595803010270AGU

7 
 

 
1.5 สมมติฐานการศึกษา 

 
ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ที่มีสถานภาพ

ส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพแตกต่างกัน 

 
1.6 ขอบเขตการศึกษา 

 
การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ซึ่งผู้ศึกษาได้ก าหนดขอบเขต
การศึกษาออกเป็น 2 ส่วน คือ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา เป็นการศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ และเปรียบเทียบความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ
ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยจ าแนกตามสถานภาพ 
ส่วนบุคคล เพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมให้มีความ
เหมาะสมกับบุคลากรในองค์การต่อไป 

2. ขอบเขตด้านประชากร ประกอบด้วย ข้าราชการรัฐสภาสามัญที่เกี่ยวข้องกับกา
ท างานเป็นทีมสังกัดส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ านวน 101 คน 

 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 
1. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของบุคลกร ทั้งในด้านความรู้ความช านาญ ทักษะ ความคิดเห็น และทัศนคติที่มีต่องาน ซึ่งจะช่วย
ให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคล ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่น 

3. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วม 
เพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน 
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4. การท างานเป็นทีม หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้ อ่ืน เป็นส่วนหนึ่ง 
ของทีม หน่วยงาน หรือส่วนราชการสังกัดรัฐสภา โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะ
หัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 

5. ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง พฤติกรรมหรือลักษณะ 
การท างานที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีม เพ่ือสนับสนุนให้ทีมสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน  
ที่ได้มีการก าหนดเป้าหมายไว้ร่วมกัน 

6. กระบวนการนิติบัญญัติ หมายถึง การตรากฎหมาย มีหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
คือรัฐสภา โดยเริ่มตั้งแต่การเสนอร่างกฎหมาย การพิจารณาร่างกฎหมายของรัฐสภา จนกระทั่งถึง
การประกาศใช้บังคับเป็นกฎหมาย ภายหลังจากท่ีกฎหมายได้ผ่านความเห็นชอบจากรัฐสภาแล้ว 

7. บุคลากร หมายถึง ข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการและต าแหน่งประเภททั่วไปที่
ปฏิบัติงานในส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

8. ข้าราชการ หมายถึง ผู้ที่ได้รับค าสั่งบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนิติกร วิทยากร เจ้า
พนักงานธุรการ และเจ้าพนักงานบันทึกข้อมูล ที่ท าหน้าที่ด้านการสนับสนุนกระบวนการนิติบัญญัติ 

9. ต าแหน่งประเภทวิชาการ หมายถึง ต าแหน่งในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่ใช้ความรู้ในทาง
วิชาการ ซึ่งต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของต าแหน่งนั้น  
มีการจ าแนกตามลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานเป็นหลัก โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
ดังนี้ ระดับปฏิบัติการ, ระดับช านาญการ, ระดับช านาญการพิเศษ, ระดับเชี่ยวชาญ และระดับ
ทรงคุณวุฒิ โดยสายงานต าแหน่งประเภทวิชาการในส านักกรรมาธิการ 3 ประกอบด้วย สายงานนิติกร 
และสายงานวิทยากร 

10. ต าแหน่งประเภททั่วไป หมายถึง ต าแหน่งในฐานะผู้ปฏิบัติงานซึ่งเน้นการใช้ทักษะ
และฝีมือในการปฏิบัติ งาน มีการจ าแนกตามลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพ 
ของงานเป็นหลัก แบ่งเป็น 4 ระดับ ดังนี้ ระดับปฏิบัติงาน, ระดับช านาญงาน, ระดับอาวุโส และระดับ
ทักษะพิเศษ โดยสายงานต าแหน่งประเภททั่วไปในส านักกรรมาธิการ 3 ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ธุรการ 
และเจ้าพนักงานบันทึกข้อมูล 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ กรณีศึกษา

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี  
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วสรุปเป็นความรู้เพ่ือประกอบการวิจัย โดยประมวลเนื้อหาสาระส าคัญไว้
ดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีการท างานเป็นทีม 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

2.4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
2.1 แนวคิดทฤษฎีการท างานเป็นทีม 

 
การท างานเป็นทีม เป็นแนวความคิดที่ได้รับการยอมรับจากองค์การต่าง ๆ เป็นอย่างมาก 

เนื่องจากเป็นแนวความคิดที่ส่งเสริมและสนับสนุนการท างานของกลุ่มบุคคลในลักษณะของการ 
เป็นทีมงาน โดยบุคลากรที่อยู่ในทีมงานจะเป็นผู้ที่มีบทบาทในการสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื่องจากทีมงานจะร่วมกันคิดหาแนวทางการพัฒนาวิธีการ
ท างานให้ดีขึ้น จึงท าให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพมากขึ้น ซึ่งการท างานเป็นทีมในยุคปัจจุบันควรมีการ
พัฒนารูปแบบให้มีความทันสมัย เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
และตลอดเวลา  

 
2.1.1 ความหมายการท างานเป็นทีม 

    ส าหรับค าว่าการท างานเป็นทีมนั้น นักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญหลาย ๆ ท่าน  
ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ในหลากหลายทรรศนะ ดังนี้ 
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ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ ได้ให้ค าจ ากัดความการท างานเป็นทีมไว้ว่า 
หมายถึง การที่บุคคลหลาย ๆ คนมารับผิดชอบงานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งบุคคลแต่
ละคนล้วนมีพ้ืนฐานแนวคิด ทัศนคติ และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน1 

สุนันทา  เลาหนันทน์ ได้ให้ค าจ ากัดความการท างานเป็นทีมไว้ว่า หมายถึง  
กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกัน และมีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ซึ่งช่วยกันท างาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการท างาน2  

วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ์ ได้ให้ค าจ ากัดความการท างานเป็นทีมไว้ว่า หมายถึง
บุคคลที่ท างานร่วมกันอย่างประสานงานกันภายในกลุ่ม กล่าวคือ เป็นเป็นการรวมตัวของกลุ่มคน 
ที่ต้องพ่ึงพาอาศัยกันและกันในการท างานเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ จึงหมายถึงกลุ่มคนจ านวนไม่มาก  
ที่มีทักษะที่เสริมกันมาท างานร่วมกัน โดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีเป้าหมายของผลงานและรับผิดชอบ
ร่วมกัน3  

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึงการท างานตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป มีการท างาน
ร่วมกัน มีจุดมุ่งหมายเพ่ือที่จะท าให้ส าเร็จตามที่ได้ตั้งไว้ โดยร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติ  
มีการแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน มีการติดต่อสื่อสารกัน และประสานงานต่อกัน โดยการ
ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางหรือแนวทางเดียวกัน โดยการท างานเป็นทีมมีลักษณะเป็นกระบวนการ 
ประกอบไปด้วย การก าหนดโครงสร้างที่แบ่งภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ มีผู้น ากลุ่ม สมาชิกกลุ่ม 
ร่วมกันวางแผนและก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แน่นอน มีการติดตามประเมินผลการท างาน
อย่างสม่ าเสมอ มีการปฏิสัมพันธ์กันภายในกลุ่มและกลุ่มอ่ืน ๆ อยู่ตลอดเวลา และการท างานเป็นทีม
จะช่วยเพิ่มความแข็งแกร่งให้กับองค์การอีกด้วย 

2.1.2 คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพไว้ ดังนี้ 

 

                                           
1 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, และคณะ, ศัพท์การบริหาร (กรุงเทพฯ: พัฒนาศึกษา, 2537), 354. 
2 สุนันทา  เลาหนันทน์, การสร้างทีมงาน (กรุงเทพฯ: ดี.ดี.บุ๊คสโตร์, 2540), 57. 
3 วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ์, การท างานเป็นทีม (กรุงเทพฯ: ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ, 2549), 2. 
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ดายเออร์ (Dyer) ได้อธิบายเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้4 

1. มีจุดมุ่งหมายและค่านิยมที่มีความชัดเจน โดยที่สมาชิกทุกคนในทีมมีความ
เข้าใจและยอมรับในจุดมุ่งหมายและค่านิยมนั้น และมุ่งเน้นการด าเนินงานให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

2. บุคลากรเข้าใจในงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย และเข้าใจบทบาทในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

3. บรรยากาศในการท างานเป็นทีมเป็นส่วนหนึ่งของการไว้วางใจและการสนับสนุน
ซึ่งกันและกันของสมาชิก 

4. มีการติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย โดยสมาชิกในทีมเต็มใจที่จะแบ่งปันข้อมูลในการ
ท างานเป็นทีม ซึ่งมีความจ าเป็นต่อจุดมุ่งหมายของทีมและองค์การ 

5. สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
6. สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจนั้น ๆ  
7. ผู้น าทีมมมีาตรฐานการปฏิบัติงานสูงและได้รับการสนับสนุนจากลูกน้อง  
8. สมาชิกในทีมมีการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
9. โครงสร้างและวิธีการท างานของทีมมีความสอดคล้องกับงาน รวมทั้งจุดมุ่งหมาย

และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 

สเตียร์ (Steers) ได้อธิบายเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ว่าจะประกอบไปด้วยลักษณะส าคัญ ดังนี้5 

1. ลักษณะของทีม เช่น ขนาดของทีม ซึ่งทีมที่มีขนาดใหญ่เกินไปอาจท าให้
ความสามารถในการท างานของทีมลดลง 

2. ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจปฏิบัติงาน เช่น ความรู้และทักษะของสมาชิกในทีม 
และยุทธศาสตร์การท างานของทีม เป็นต้น 

3. ประสิทธิภาพของทีม สามารถพิจารณาได้จากความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ด้านการเพ่ิมคุณค่าของผลงาน ความพึงพอใจของสมาชิก และการเพิ่มพูนความสามรถของทีม 

                                           
4 William G. Dyer, Teams Building: Current issues and new alternative,  3 rd ed, 

(Boston: Addision Wesley, 1995), 16. 
5 Richard M. Steers et al., Managing: Effective Organizations An Introduction 

(Boston Mass: Kent, 1985), 345, อ้างถึงใน สงวน  ช้างฉัตร , พฤติกรรมองค์การ  (พิษณุโลก: 
สถาบันราชภัฏพิบูลสงคราม, 2542), 262. 
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ลิเคิร์ท (Likert) ได้อธิบายเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ว่าเป็นการเน้นกระบวนการและปฏิสัมพันธ์ภายในของทีม สรุปสาระส าคัญได้ดังนี้6 

1. สมาชิกในทีมมีความช านาญในการปฏิบัติงานและมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 
2. สภาพการท างานเป็นทีมมีความเป็นกันเอง ปราศจากความตึงเครียด และมีความ

ยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน 
3. สมาชิกในทีมมีความสนใจซึ่งกันและกัน และมีการให้เกียรติกัน 
4. สมาชิกในทีมมีความเชื่อใจกันและกัน ยอมรับนับถือกัน 
5. สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดค่านิยม และเป้าหมาย 
6. สมาชิกในทีมมีการประสานงานที่ดี และมีการสื่อสารกันอย่างตรงไปตรงมา 
7. สมาชิกในทีมให้การยอมรับและให้ความส าคัญต่อค่านิยมของทีม รวมทั้งเข้าใจ

และยอมรับในความคาดหวังและเป้าหมายของทีมด้วยความเต็มใจ 
8. สมาชิกในทีมมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของทีมร่วมกัน 
9. บรรยากาศในการท างานเป็นทีมมีการสนับสนุนเกื้อกูลกัน และส่งเสริมให้มีการ

ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
10. ผู้น าทีมมีการส่งเสริมบรรยากาศของความร่วมมือและประสานงานกัน 
11. สมาชิกในทีมมีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
12. สมาชิกในทีมมีความมั่นใจในความสามารถของทีม 
13. มีสมาชิกในทีมมีความสนใจในข้อมูลข่าวสาร 
14. สมาชิกในทีมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
แม็กเกรเกอร์ (McGregor) ได้มีทัศนะเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้7 

1. มีบรรยากาศในการท างานเป็นทีมที่เป็นกันเอง ไม่ตึงเครียด สมาชิกทุกคนในทีม
ร่วมกันท างาน 

2. มีการอภิปรายกันอย่างกว้างขวาง โดยที่สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการ
อภิปรายอย่างแท้จริง ซึ่งจะต้องเป็นการอภิปรายถกเถียงที่ตรงกับปัญหา ไม่ออกนอกเรื่อง หากมีผู้ใด
นอกเรื่องก็จะมีคนดึงกลับเข้าเรื่องโดยเร็ว 

                                           
6 สุนันทา  เลาหนันทน์, การสร้างทีมงาน, 42 - 45. 
7Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise (New York : McGraw - Hill, 1960), 

232 - 235. 
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3. มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน คือ สมาชิกทุกคนในทีมยอมรับและเข้าใจ
อย่างชัดเจนในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมหรือองค์การ โดยมีความตั้งใจที่จะ บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายนั้น 

4. มีการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยสมาชิกทุกคนในทีมตั้งใจฟังความ
คิดเห็นที่เพ่ือนร่วมทีมเสนอ รวมทั้งกล้าออกความคิดเห็นโดยไม่รู้สึกกลัวว่าสมาชิกคนอ่ืนจะมองตน
อย่างไร เช่น ความคิดเห็นไม่เข้าท่า เป็นต้น 

5. มีวิธีการท างานเป็นทีมที่ไม่พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง แต่กลับส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์ และความเป็นประชาธิปไตยอย่างแท้จริง รวมทั้งมีการน าความขัดแย้งเหล่านั้น
ขึ้นมาอภิปรายถกเถียง ประนีประนอมจนกว่าจะได้ ข้อยุติ ซึ่งทีมจะช่วยกันส ารวจเหตุผลของ 
ผู้ที่มีความคิดเห็นแตกต่างจากสมาชิกในทีมคนอ่ืน ๆ และร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างรอบคอบ โดยไม่มี
การครอบง าหรือใช้อิทธิพลกับผู้ที่ไม่เห็นด้วยเด็ดขาด ทั้งนี้ทีมจะไม่แสดงความเป็นศัตรูหรือรังเกียจ 
ต่อผู้ที่มีความคิดเห็นขัดแย้ง แต่กลับรู้สึกว่าเป็นการแสดงออกให้เห็นความแตกต่างทางความคิดเห็น
อย่างจริงใจ โดยสมาชิกทุกคนในทีมร่วมกันรับฟังความคิดเห็นเพ่ือหาวิธีแก้ไขต่อไป และถึงแม้ไม่มีทาง
ที่จะสามารถแก้ไขได้ ทีมก็จะช่วยกันหาวิธีหรือช่องทางที่จะอยู่ร่วมกันได้ ท าให้การท างานเป็นทีม
สามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6. การตัดสินใจส่วนใหญ่เป็นไปด้วยความเห็นพ้องต้องกัน คือ สมาชิกทุกคนในทีม
เห็นด้วยและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามการตัดสินใจนั้น ๆ  

7. มีการวิพากษ์วิจารณ์การท างานเป็นทีมในทางสร้างสรรค์ และเป็นไปอย่างเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา เพ่ือเป็นการแก้ไขสิ่งผิดพลาดหรือปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่ทีมเผชิญอยู่ 

8. สมาชิกทุกคนในทีมรู้สึกมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น ทั้งเรื่องการปฏิบัติงาน
ของทีมหรือปัญหาต่าง ๆ โดยมีการเก็บความรู้สึกไว้น้อยที่สุด หากใครเสนอเรื่องขึ้นมาอภิปราย
สมาชิกในทีมก็จะมีการแสดงความคิดเห็นโต้ตอบกันอย่างกว้างขวาง รวมทั้งท าให้สามารถรับรู้  
ถึงความรู้สึกของเพ่ือนร่วมทีมได้ 

9. เมื่อถึงเวลาปฏิบัติงานสมาชิกทุกคนในทีมเข้าใจและยอมรับภารกิจที่ได้รับ
มอบหมายและน าไปปฏิบัติด้วยความเต็มใจ 

10. ผู้น าทีมไม่มีการใช้อ านาจหรืออิทธิพลครอบง าทีม และในบางครั้งจะมี 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น าทีมตามสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อม เนื่องจากสมาชิกในทีม
ย่อมมีความรู้และประสบการณ์ที่ไม่เหมือนกัน ดังนั้น การท างานเป็นทีมจะต้องสามารถใช้ประโยชน์
จากสมาชิกในทีมให้ได้มากท่ีสุด 
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11. เป็นทีมที่มีการตื่นตัวและรู้ตนเองอยู่ตลอดเวลาในการท างาน รวมทั้งช่วยกัน
ส ารวจการท างานของทีมอยู่เสมอว่าอยู่ในระดับใด มีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้างทั้งเรื่องงาน ระเบียบ
ปฏิบัติ กระบวนการท างาน และพฤติกรรมของสมาชิกในทีม ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อเป้าหมายความส าเร็จ
ของทีม โดยทีมจะต้องมีการหยิบยกปัญหามาอภิปรายร่วมกันเพื่อร่วมกันหาวิธีแก้ไขปัญหานั้น ๆ 

นอกจากนี้ ยังมีแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
(effective teamwork) ที่ เป็นที่นิยมใช้กันอย่ างแพร่หลาย ได้แก่  แนวคิดของ ของวู๊ ดค็อก 
(Woodcock) และฟรานซิส (Francis) ซึ่งได้กล่าวไว้ว่าการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะต้องมี
คุณลักษณะส าคัญ 11 ประการ ทีเ่รียกว่า “Building Blocks” ประกอบด้วย8   

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

ภาพที่ 2.1 แนวคิดองค์ประกอบคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ, Mike Wood, Teams 
Development Manual, 2rd ed, (Farnham: Gower, 1989), 75. 

 

                                           
8 Mike Wood, Teams Development Manual, 2rd ed, (Farnham: Gower, 1989), 75 – 116.  
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1. การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจนและสมดุล (Balanced Roles)  
คือ การที่สมาชิกในทีมแต่ละคนมีความเข้าใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบ่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ขององค์การ ว่าใครท าหน้าที่อะไร เพ่ือก าหนดพฤติกรรมของ
สมาชิกในทีมที่แสดงออกให้ชัดเจนและเหมาะสมกับต าแหน่งหรือบทบาทที่รับผิดชอบ นอกจากนี้  
การวิเคราะห์บทบาทของสมาชิกในทีมยังเป็นสิ่งจ าเป็น เนื่องจากสมาชิกแต่ละคนในทีมจะมีบทบาท
เฉพาะตน ซึ่งบทบาทต่าง ๆ ในทีม  

- ผู้น า (Leader) หมายถึง ผู้ที่มีบทบาทตามหน้าที่ซึ่งระบุไว้ในโครงสร้างองค์การ  
ซึ่งพฤติกรรมผู้น าสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ ผู้น าที่เน้นทีมงาน ( Initiating Structure)  
มักจะเป็นผู้ก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งทุกคนต้องถือปฏิบัติ และผู้น า
ที่ เน้นบุคคล (Consideration) มักจะก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
แบบเพ่ือนร่วมงาน ให้เกียรติซึ่งกันและกัน  

- ผู้สนับสนุน (Supporter) หมายถึง ผู้ที่มีบทบาทในการสร้างขวัญและก าลังใจของทีม 
ดังนั้น บุคคลในต าแหน่งนี้จะต้องเป็นผู้ที่มีความสัมพันธ์ดีเยี่ยม และยังเป็นผู้ที่แก้ปัญหาและความ
ขัดแย้งในทีม 

- ผู้เชี่ยวชาญ (Expert) หมายถึง ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีบทบาท
พ้ืนฐานที่ท าให้ทีมมีความเชี่ยวชาญพิเศษ 

นอกจากบทบาทต่าง ๆ ในทีมแล้ว ยังมีบทบาทด้านอ่ืน ๆ อีกมากมาย ได้แก่ บทบาท
ของสมาชิกหรือบทบาทตามหน้าที่  เช่น บทบาทของหัวหน้าทีมมีหน้าที่สั่ งการ ตัดสินใจ  
และควบคุมงาน รวมทั้งบทบาททั่วไป เช่น พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
และการมาปฏิบัติงานตรงตามเวลา เป็นต้น 

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน (Clear Objectives and 
Agreed Goals) คือ การมีจุดมุ่งหมายของการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสมาชิกทุกคนในทีมเห็นด้วยกับ
เป้าหมายที่ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือรวมพลังในการท างาน
เป็นทีมและเป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน หากวัตถุประสงค์ในการ
ปฏิบัติงานมีความชัดเจนก็จะส่งผลให้สมาชิกในทีมสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีคุณภาพ  
และยังสามารถตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องและมีความส าคัญได้ ดังนั้น สิ่งที่จะต้องให้ความส าคัญ 
ต่อการท างานเป็นทีมก็คือการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ซ่ึงคุณลักษณะของวัตถุประสงค์ท่ีดีจะต้อง
มีการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร เข้าใจได้ง่าย สามารถปฏิบัติได้ ไม่ขัดต่อข้อบังคับและนโยบายอ่ืน ๆ  
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สามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของสมาชิกที่ปฏิบัติงานนั้น ๆ และสามารถปรับปรุงให้เข้ากับ
ภาวการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม โดยการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ดี มีดังนี ้

- ก าหนดวัตถุประสงค์โดยใช้วิธีการทางประชาธิปไตย 

-  ผู้ น าและสมาชิกในทีมมีส่ วนร่ วมในการก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
และวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

- ควรก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ที่ผลงานมากกว่าการกระท า 

- ผู้น าและสมาชิกในทีมควรมีความเข้าใจตรงกันในหลักการวัดผลความส าเร็จ 
ของการปฏิบัติงาน 

- ควรก าหนดระยะเวลาในการก าหนดวัตถุประสงค์ 

3. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation) คือ การที่
สมาชิกในทีมกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา และกล้าที่จะเผชิญหน้าในการ
ช่วยแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได้อย่างเต็มใจ รวมทั้งสามารถพูดคุยถึงปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างสบายใจ 
และรู้สึกปลอดภัย มีความเชื่อถือและความไว้วางใจต่อกัน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ 
เป็นอย่างดี โดยหลักการเปิดเผยและการเผชิญหน้าของทีม คือ การระบุประเด็น การสนับสนุน 
การแสดงทัศนะต่าง ๆ อย่างเต็มที่ การรับฟังคนอ่ืนโดยปราศจากการปกป้องท่าทีของตนเอง การระบุ
ความแตกต่างและความสอดคล้องโดยให้ความส าคัญกับความแตกต่างและความสอดคล้องนั้น  
และการตรวจสอบว่าปัญหาต่าง ๆ ได้รับการแก้ไขหรือไม่ 

นอกจากนี้ เพ่ือให้สมาชิกในทีมสามารถปรับพฤติกรรมได้อย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นต้อง
มีทักษะในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 

-  ความตั้ ง ใจแน่วแน่  (assertion)  คือ สมาชิกในทีมจะต้องทราบว่าตนคิด 
และต้องการอะไร มีการน าเสนอและมีวิธีด าเนินการที่ชัดเจน รวมทั้งด าเนินการจัดการกับปัญหา 
ทีละปัญหา เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จในเป้าหมาย 

- การฟังแบบให้ความสนใจ (active listening) เป็นวิธีที่จะต้องน าไปปฏิบัติ 
เมื่อมีการประชุมทีมเกิดขึ้น ซึ่ งวิธีนี้ จะช่วยปรับปรุงการสื่อสาร และช่วยให้สมาชิกในทีม 
มีการแสดงออกอย่างเปิดเผยมากขึ้น  

- การให้ผลสะท้อนกลับ (giving) เป็นกระบวนการที่แสดงให้เห็นถึงความรู้สึก 
และการแสดงออกของสมาชิกในทีม การให้ข้อมูลป้อนกลับเป็นการตั้งค าถามในฐานคติของบุคคล 
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เมื่อผลสะท้อนกลับได้รับการพัฒนาในการท างานเป็นทีมจะส่งผลให้สมาชิกในทีมสามารถเรียนรู้ 
ซึ่งกันและกัน และมีความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น ท าให้ทีมมีความแข็งแกร่งมากยิ่งขึ้น 

4. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน (Support and Trust) คือ การที่สมาชิก
ในทีมให้การช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน ทั้งนี้ การสนับสนุนซึ่งกันและกันจะท าให้สมาชิกในทีม
เกิดความไว้วางใจต่อกัน กล้าเปิดเผยและกล้าเผชิญหน้าเพื่อการแก้ไขปัญหาร่วมกัน โดยการสนับสนุน
และความไว้วางใจกันมักเป็นสิ่งที่ไปด้วยกัน หากปราศจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็อาจจะท าให้ไม่ได้รับ
ความส าเร็จอย่างดีที่สุด อีกทั้งยังเป็นคุณลักษณะส าคัญที่จะช่วยให้มนุษย์มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
ทั้งนี้ ปัญหาที่ท าให้การสนับสนุนกันไม่ประสบผลส าเร็จ ประการที่หนึ่งคือการที่คนเรามีความแตกต่าง
กันในหลาย ๆ ด้าน เช่น การศึกษา ครอบครัว ค่านิยม ความมุ่งหวัง ประการที่สองคือการแข่งขัน
ภายในองค์การที่สังกัดอยู่ และประการสุดท้ายคือการไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ สมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยที่สมาชิกแต่ละคนจะต้อง
สามารถเล่าเรื่องต่าง ๆ ได้อย่างสบายใจ เพ่ือให้เพ่ือนร่วมทีมได้รับทราบถึงรายละเอียด ซึ่งแต่ละคน 
ก็ยังคงมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา ดังนั้น หากสมาชิกทุกคนในทีม 
เห็นคุณค่าของการยอมรับ การสนับสนุน และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ก็จะส่งผลให้การท างานเป็น
ทีมมีคุณภาพ สมาชิกทุกคนในทีมเกิดความพึงพอใจ และท าให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การนั้น ๆ ด้วย 

5. ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-operation and Conflict) ความร่วมมือ  
คือ การที่สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย พร้อมที่จะแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นคุณลักษณะของวิธีการท างานเป็นทีม เพ่ือให้สมาชิกในทีมบุคคล
สามารถน าพาทีมให้บรรลุวัตถุประสงค์ และยังท าให้เกิดการยอมรับกันของสมาชิกในทีม โดยมีการ
แบ่งปันข้อมูล ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ต่าง ๆ ซึ่งกันและกัน ทั้งนี้ การสร้างความร่วมมือกับ
สมาชิกในทีมเพ่ือให้เกิดความเข้าใจกันจะประกอบด้วยบุคคล 2 ฝ่าย คือ ผู้ให้ความร่วมมือและผู้ขอ
ความร่วมมือ ซึ่งความร่วมมือจะเกิดขึ้นได้เมื่อฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินดีที่จะให้ความร่วมมือ ทั้งนี้นับว่า
เป็นเรื่องส าคัญมากหากผู้ให้ความร่วมมือไม่เต็มใจ อันมีสาเหตุหลายประการ เช่น สัมพันธภาพ
ระหว่างสองฝ่ายไม่ดี วัตถุประสงค์ของทั้งสองฝ่ายไม่ตรงกัน และไม่เห็นด้วยกับวิธีการท างาน เป็นต้น 

แต่เมื่อมีการปฏิบัติงานร่วมกันมากขึ้น สิ่งที่จะเกิดขึ้นตามมาจากการท างานเป็นทีม 
ก็คือความขัดแย้ง ความขัดแย้งคือการที่สมาชิกในทีมมีความคิดหรือกิจกรรมเป็นไปในลักษณะ 
ไม่สอดคล้องกัน จึงท าให้ความคิดหรือกิจกรรมนั้นด าเนินไปอย่างไม่ราบรื่น ท าให้เกิดความเสียหาย 
รวมทั้งส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมลดลง ซึ่งสาเหตุของความขัดแย้ง คือ ผลประโยชน์
ขัดกันท าให้ตอบสนองความต้องการของสมาชิกทุกคนในทีมไม่ได้จึงเกิดการแก่งแย่งกัน  ความคิด 
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ไม่ตรงกันหรือค่านิยมแตกต่างกันจึงยากที่จะเข้าใจกัน ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ต่างกัน 
ท าให้มีการปฏิบัติงานต่างกัน เป้าหมายต่างกัน และการไม่ยอมรับกัน เป็นต้น และเมื่อมีความขัดแย้ง
เกิดขึ้นจากการท างานเป็นทีมก็จะต้องมีการแก้ปัญหา โดยขั้นตอนในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง  
คือ การตรวจสอบอย่างรอบคอบว่าอะไรคือปัญหาของความขัดแย้ง น าทั้งสองฝ่ายมาหารือกัน 
โดยส่งเสริมให้มกีารพูดคุยกันอย่างเปิดเผย มีการก าหนดบทบาท ความคาดหวัง ความต้องการผลลัพธ์
ให้ชัดเจน และพยายามแก้ไขให้สอดคล้องกันโดยให้ทุกฝ่ายเห็นชอบ 

ดังนั้นสมาชิกทุกคนในทีมจะต้องมีการเรียนรู้เกี่ยวกับการบริหารความขัดแย้ง 
และยอมรับความแตกต่างนั้นอย่างสร้างสรรค์ เพ่ือช่วยให้ทีมยอมรับความเป็นจริงในการท างาน
ร่วมกัน ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ และเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้การท างานเป็นทีม 
มีความก้าวหน้ามากขึ้น ซึ่งประโยชน์ของการบริหารความขัดแย้งก็คือการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทั้งนี้ สมาชิกในทีมสามารถเรียนรู้และน าทักษะในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
มาประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ของการท างานเป็นทีมได้  

6. กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม (Sound Working 
and Decision Procedures) คือ มีวิธีการบริหารงานและการตัดสินใจแก้ไขปัญหา โดยที่สมาชิก 
ในทีมมีการน าเอาปัญหามาอภิปรายและร่วมกันตัดสินใจ หรืออาจมอบหมายให้สมาชิกในทีมคนใด 
คนหนึ่งที่มีความเหมาะสมตัดสินใจ ซึ่งขั้นตอนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ คือ การท าความเข้าใจ
อย่างชัดเจนในเหตุผลที่ ใช้ ในการตัดสินใจ การวิ เคราะห์ลักษณะของปัญหาที่จะตัด สินใจ  
การตรวจสอบทางเลือกต่าง ๆ ในการแก้ไขปัญหา โดยพิจารณาถึงการน าเอาผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ
และผลที่จะเกิดตามมา ทั้งนี้ การท างานเป็นทีมย่อมประกอบไปด้วยบุคคลหลาย ๆ คนทีม่ารวมตัวกัน 
ซึ่งก็มีความรับผิดชอบที่แตกต่างกันออกไปตามหน้าที่หรือความสามารถเฉพาะด้าน โดยพฤติกรรม
ของแต่ละคนมีผลกระทบต่อสมาชิกทุกคนในทีม ดังนั้น เมื่อการท างานเป็นทีมเกิดขึ้น สมาชิกในทีม
จ าเป็นต้องมีกระบวนการตัดสินใจและความสัมพันธ์ที่ดี เพ่ือให้กระบวนการท างานเป็นไปด้วย 
ความราบรื่นและสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสิ่งที่ต้องพิจารณา คือ ผู้มีอ านาจ
ในแต่ละสถานการณ์ ผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการตัดสินใจมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจหรือไม่ 
กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลท าได้อย่างทั่วถึงหรือไม่ มีทรัพยากรที่เพียงพอโดยมีการประสาน
ประโยชน์กันหรือไม่ และการตัดสินใจเป็นไปอย่างเป็นทางการหรือไม่  ทั้งนี้ กระบวนการตัดสินใจ 
ในเรื่องต่าง ๆ จะต้องมีความชัดเจนและเกิดประสิทธิภาพต่อการท างานเป็นทีมมากที่สุด 

7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ การท างานเป็นทีมจะต้อง
มีหัวหน้าทีมที่มีบทบาทของผู้น า ท าหน้าที่แบ่งงานให้กับสมาชิกในทีม และพร้อมที่จะท าหน้าที่ 
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ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยสามารถน าพาให้ทีมประสบความส าเร็จได ้รวมทั้งสามารถสร้างบรรยากาศ
ที่ดีในการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ ทีมงานที่พัฒนาแล้วจะมีการเปลี่ยนภาวะผู้น าไปตามสถานการณ์
ที่เหมาะสมหรือมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น าภายในทีมอยู่เสมอ เนื่องจากการท างานที่ดีนั้น
จะต้องสามารถดึงเอาศักยภาพ ความสามารถของแต่ละบุคคลออกมาใช้ได้ โดยที่ผู้น าทีมควรเป็น 
ผู้ชี้แนะ ทั้งนี ้ประเด็นที่ส าคัญอีกประการหนึ่งก็คือการมอบหมายงาน (Delegation) ซึ่งไม่เพียงแต่จะ
ท าให้ผู้บริหารมีเวลาในการคิดเพ่ือแก้ไขปัญหาอ่ืน ๆ เท่านั้น แต่ยังเป็นการเสริมสร้างและพัฒนา 
การบริหาร เพ่ือท าให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพจ านวนมาก นอกจากนี้ การสนับสนุนให้ผู้น าทีม 
ประสบผลส าเร็จควรมีลักษณะ 10 ประการ คือ  

- มีความจริงใจและซื่อตรงต่อตนเอง 

- ใช้การมอบหมายงานเป็นเครื่องมือให้สมาชิกในทีมได้มีการพัฒนาตนเอง และท าให้
การท างานเป็นทีมประสบผลส าเร็จ 

- มีความชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

- สามารถแสดงความสามารถให้สมกับการได้รับความไว้วางใจจากสมาชิกในทีม 

- มีความกระตือรือร้นในการท างานเป็นทีม 

- ให้การยอมรับในความสามารถของสมาชิกในทีม 

- เผชิญหน้ากับความเป็นจริงอย่างตรงไปตรงมา 

- ส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคลากรและทีมอยู่เสมอ 

- ปฏิบัติงานตามกฎและระเบียบ 

- พยายามสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานเป็นทีม  

8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน (Regular Review) คือ การทบทวน
ผลงานอย่างสม่ าเสมอในระหว่างปฏิบัติงานหรือภายหลังการท างานเสร็จเรียบร้อย เพ่ือเป็นการ
ประเมินการท างาน หรือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องการปฏิบัติงานของทีมในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 

- การตรวจสอบความพยายามที่จะท าให้ทีมสามารถบรรลุตามแผนหรือวัตถุประสงค์
ที่ก าหนด 

- การปรับปรุงกระบวนการตัดสินใจ 

- การเพ่ิมการสนับสนุน ความไว้วางใจ การเปิดเผย และความซื่อสัตย์ 
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- การท าให้วัตถุประสงค์มีความชัดเจน 

- การพิจารณาความต้องการเกี่ยวกับการพัฒนางานและการท างานเป็นทีม 

- การเพ่ิมประสิทธิภาพของภาวะผู้น าทีม 

- การเพ่ิมความเก่ียวข้องและความผูกพันในงานและการท างานเป็นทีม 

นอกจากนี้ ยังเป็นการเพ่ิมการสนับสนุนการไว้วางใจ การเปิดเผย ความซื่อสัตย์  
และเพ่ิมประสิทธิภาพของภาวะผู้น าทีมได้อีกด้วย 

9. การพัฒนาตนเอง ( Individual Development) คือ การจัดให้สมาชิกในทีม 
ได้มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ให้กับ
สมาชิกในทีม กิจกรรมด้านการพัฒนาตนเองที่ส าคัญ ๆ ได้แก่ การสนับสนุนให้สมาชิกในทีมได้ศึกษา
เพ่ิมเติมในการศึกษาที่สูงขึ้นเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์การ การฝึกอบรมอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  
การสนับสนุนให้สมาชิกในทีมไปศึกษาดูงานที่ เกี่ยวข้องกับงานที่ตน ปฏิบัติทั้ ง ในประเทศ 
และต่างประเทศ เพ่ือเป็นการบ ารุงขวัญและก าลังใจ การจัดประชุมหรือสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นเพ่ือให้มีประสบการณ์กว้างขวางขึ้น การสับเปลี่ยนหมุนเวียนสมาชิกในทีมในการท างาน
เพ่ือให้ได้มีโอกาสเรียนรู้งานหลาย ๆ ด้าน และหากเกิดปัญหาขาดแคลนก าลังคนก็สามารถหาคน 
ที่เรียนรู้งานนั้นมาแทนได้ การมอบหมายงานที่แตกต่างจากงานประจ าที่เคยปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมทักษะ
ในการแสดงความคิดเห็นและการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การให้ค าปรึกษาแนะน า เพ่ือให้มีโอกาสแก้ไข
ปัญหาข้อบกพร่องของตนเองและปรับปรุงความรู้ความสามารถของตน เนื่องจากจุดมุ่งหมาย 
ของการท างานเป็นทีมก็คือ การน าบุคลากรที่มีทักษะหลากหลายมาท างานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์
ที่ดีขึ้น ดังนั้น ทีมควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะ และความสามารถของแต่ละคนในทีม  
ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญของทีม นอกจากนี้ ควรมีการวิเคราะห์ความสามารถของสมาชิกในทีม 
ในประเด็นปัญหาหลัก 11 ประการ ซึ่งควรได้รับการพัฒนาก่อนที่จะเข้าร่วมทีม เนื่องจากจะส่งผลให้
การท างานเป็นทีมเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนี้ 

- การขาดความสามารถในการจัดการตนเอง ไม่สามารถใช้ทักษะและเวลาของตน 
ให้มากที่สุด รวมทั้งไม่สามารถจัดการกับแรงกดดันในชีวิตประจ าวัน 

- มีค่านิยมที่ไม่ชัดเจนหรือไม่เหมาะสมต่อชีวิตหรือการท างานเป็นทีม 

- มีความไม่ชัดเจนหรือสับสนในเป้าหมายชีวิตหรือการท างานเป็นทีม  

- ขาดการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และขาดความสามารถในเปิดรับสิ่งท้าทาย 
หรือโอกาสใหม่ ๆ  
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- ขาดทักษะ กลยุทธ์ และความสามารถในการตัดสินใจหรือการแก้ไขปัญหาที่เพียงพอ 

- ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และขาดความสามารถในการผลักดันแนวคิดใหม่ ๆ 
หรือใช้ประโยชน์จากแนวความคิดเหล่านั้น 

- ไม่มีอิทธิพลเพียงพอที่จะท าให้ผู้อ่ืนท าตาม 

- ขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล 

- ขาดความสามารถหรือความเต็มใจในการเพิ่มพูนขีดความสามารถ 

- ขาดความสามารถในการพัฒนาทีมงานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งสมาชิกในทีมที่พัฒนา
ไดค้วรมีคุณสมบัติ ดังนี้ รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน เรียนรู้จากประสบการณ์ พัฒนาความสัมพันธ์ที่ดี
กับผู้อ่ืน และเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้น  

10. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม (Sound Intergroup Relation) คือ การที่สมาชิก
ในทีมมีบรรยากาศในการท างานที่ดีและมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน โดยสามารถเข้าใจปัญหาและรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่นเพ่ือน ามาปรับใช้ในทีม รวมทั้งมีการร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

ทั้งนี้ แม้ว่าทีมจะมีคุณลักษณะที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น แต่หากขาดความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างสมาชิกในทีมแล้ว ก็จะส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานเป็นทีม  ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างทีม
ที่มีประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะดังนี้ 

- การกระท าและการตัดสินใจของทีมมีการสื่อสารกันด้วยความเข้าใจ 

- สมาชิกในทีมพยายามเข้าใจความคิดเห็นและปัญหาอุปสรรคของผู้อ่ืน และเข้าไป
ช่วยเหลือเมื่อมีความจ าเป็น 

- สมาชิกในทีมร่วมกันค้นหาวิธีการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 

- มีการน าความคิดเห็นต่าง ๆ ของสมาชิกในทีมมาพิจารณาเพื่อให้การท างานเป็นทีม
เกิดประโยชน์สูงสุด 

- เข้าใจในความแตกต่างของสมาชิกในทีม และน าความแตกต่างนั้นมาใช้ให้เป็นประโยชน์ 

11. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communication) คือ จะต้องมีการติดต่อสื่อสาร
หรือแลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมปฏิบัติงาน
อย่างเปิดเผย อันจะก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี ซึ่งสมาชิกทุกคนในทีมต้องได้รับการพัฒนาทักษะด้าน
การติดต่อสื่อสารและได้รับข้อมูลข่าวสารที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารอย่างเพียงพอ เนื่องจากการ
ติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารงานให้เกิดมนุษย์สัมพันธ์  จึงต้องอาศัยศิลปะในการ
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ถ่ายทอดข้อความ คือ การหาวิธีหยั่งความต้องการ อารมณ์ ความรู้สึกของสมาชิกทุกคนในทีมเพ่ือใช้
ในการถ่ายทอดข้อมูลต่าง ๆ เช่น ค าพูด กิริยาท่าทาง สีหน้า แววตา ภาษาเขียน และสัญลักษณ์ เป็นต้น 
ไม่ว่าจะเป็นการพูดหรือการเขียน ย่อมมีอิทธิพลต่อการสื่อสารและส่งผลต่อการท างานเป็นทีมอย่างมาก 
เพราะหากการสื่อสารไม่ดี ก็จะก่อให้เกิดความเข้าใจที่ ไม่ตรงกัน ซึ่งน าไปสู่ความขัดแย้งหรือ 
ความล้มเหลวในการท างานได้ โดยการสื่อสารนั้นมี 2 วิธี ได้แก่ การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ  
คือการติดต่อสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนและข้อก าหนดไว้อย่างชัดเจน และมีลายลักษณ์อักษร  
เป็นหลักฐาน เช่น ค าสั่ง และจดหมายของทางราชการ เป็นต้น และการติดต่อสื่อสารแบบไมเ่ป็นทางการ 
คือ การติดต่อสื่อสารที่เกิดจากความใกล้ชิดเป็นการส่วนตัว ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารแบบเป็นกันเอง 
เช่น การทักทายปราศรัยพูดคุยกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเหมาะส าหรับการติดต่อสื่อสารที่ต้องการ
ความเร่งด่วน เป็นต้น 

นอกจากการเลือกใช้วิธีการติดต่อสื่อสารในการท างานเป็นทีมหรือองค์การแล้ว  
ยังมีรูปแบบการติดต่อสื่อสารที่ใช้ในการบังคับบัญชา 3 รูปแบบ คือ 

- การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นลักษณะ 
การติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชาจากบนลงล่าง ซึ่งเป็นการสื่อสารแบบดั้งเดิม และมักเป็น
การสื่อสารทางเดียว โดยมากจะเกี่ยวกับการสั่งการและการบังคับบัญชาให้ปฏิบัติหรือท าตามระเบียบ 
ข้อบังคับ นโยบาย  

- การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นลักษณะ 
การติดต่อสื่อสารที่สนองตามการติดต่อของผู้ใต้บังคับบัญชา และมักเป็นการติดต่อสื่อสารที่เป็นพิธี 
คือ ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชารายงานผลการปฏิบัติงาน ความคิดเห็น ข้อหารือต่าง ๆ เพื่อเป็นการเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 

- การติดต่อสื่อสารในระดับเดียวกัน (Horizontal Communication) เป็นลักษณะ
การติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีมหรือระหว่างผู้น าทีม โดยส่วนใหญ่การติดต่อสื่อสารประเภทนี้
จะไม่มีพิธีการ ท าให้ง่ายต่อการเข้าใจ สะดวก รวดเร็ว และมักเป็นการสื่อสารสองทาง คือ มีการพูดคุย
โต้ตอบกันทั้งสองฝ่าย จึงท าให้เกิดความสนิทสนมกันมากยิ่งขึ้น 
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2.1.3 หลักการพัฒนาการท างานเป็นทีม 

หลักในการพัฒนาทีมให้มีประสิทฺธิภาพสามารถท าได้ในหลายรูปแบบ ดังเช่น
รูปแบบจ าลองของ Peter และคณะ ซึ่ง อุทัย บุญประเสริฐ ได้น ามาอธิบายสรุปได้ดังนี้9  

1. สร้างความไว้วางใจระหว่างกัน โดยไม่มีการหวาดระแวงซึ่งกันและกัน และเชื่อ
ในเป้าหมายของทีมว่าทุกคนในทีมจะสามารถท างานไปสู่เป้าหมายได้อย่างถูกต้อง ซึ่งจะน าไปสู่การ
เปิดเผยข้อมูลและการปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจ และเป็นผลดีต่อการพัฒนาทีมเพราะจะช่วยให้สมาชิก
ในทีมเกิดความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้งช่วยกันพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น โดยในการท างานจะมีผู้ให้การสนับสนุนเสมอ 

2. สื่อสารกันอย่างเปิดเผย เนื่องจากการสื่อสารมีความส าคัญต่อการท างานเป็น
ทีม เพราะจะช่วยให้สมาชิกในทีมได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันอย่างเปิดเผย ท าให้ทีม
สามารถประสานความร่วมมือระหว่างกันได้อย่างดียิ่ง และยังเป็นการเปิดโอกาสให้ทีมสร้าง
ความคุ้นเคยระหว่างกันได้จากการพูดคุย คือ มีการโต้ตอบซักถามกันอย่างเปิดเผยและจริงใจ พูดคุย
กันอย่างเป็นกันเอง โดยสมาชิกทุกคนในทีมควรจะรู้จักเจรจาและโน้มน้าวใจผู้อ่ืน เพ่ือช่วยสร้าง
ความรู้สึกที่ดีต่อกัน อันจะเป็นผลให้ทีมสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาทีม นอกจากนั้น การสื่อสารยังช่วยลดความหวาดระแวงละความรู้สึก 
ไม่ปลอดภัยของสมาชิกในทีมได้อีกทางหนึ่งด้วย 

3. ปรึกษาหารือกัน เมื่อมีปัญหาหรือมีความขัดแย้งเกิดขึ้นในทีม สมาชิกทุกคนใน
ทีมควรจะน าประเด็นปัญหาหรือข้อขัดแย้งนั้น ๆ มาปรึกษาหารือกัน โดยท าการวิเคราะห์เพ่ือ
แยกแยะหาสาเหตุที่แท้จริงของปัญหาร่วมกัน ซึ่งในการปรึกษาหารือกันสมาชิกในทีมควรจะเปิดใจ 
และแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ เป็นอิสระ โดยไม่ต้องเกรงใจ สงวนท่าที หรือกลัวผู้ อ่ืนดูถูก  
ทั้งนี้ สมาชิกในทีมควรจะมีทัศนคติว่าความคิดเห็นที่ขัดแย้งกันนั้นเป็นเรื่องปกติ ดังนั้น ทีมงานทุกคน
ควรจะไว้วางใจเพ่ือนร่วมทีม และกล้าเปิดเผยความคิดเห็นที่ขัดแย้งต่อกัน เพราะจะท าให้มีการน า
ประเด็นเหล่านั้นมาพิจารณาซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานมากกว่าการนิ่งเฉย 

4. สร้างความร่วมมือกัน การพัฒนาทีมสามารถกระท าได้โดยให้สมาชิกทุกคนในทีม
ได้มีส่วนร่วมในการท างานตามขอบเขตและบทบาทหน้าที่ที่เหมาะสม ซึ่งจะน าไปสู่การเกิดความคิด

                                           
9 อุทัย บุญประเสริฐ, กลุ่มสัมพันธ์และการบริหารทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (กรุงเทพฯ:  จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2532): 57, อ้างถึงใน ณัฏฐพันธ์  ขจรนันทน์ และคณะ, การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
(กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท, 2545), 90 – 92. 
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สร้างสรรค ์นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จะช่วยให้การท างานเป็นทีมดีขึ้น เนื่องจากกระบวนการ
ในการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องให้การส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของทีม  
ท าให้สมาชิกทุกคนในทีมได้ช่วยกันคิดช่วยกันท าอย่างสร้างสรรค์ และจะช่วยสร้างบรรยากาศของการ
ท างานที่กระตือรือร้น ซ่ึงเป็นการเสริมสร้างพฤติกรรมของความร่วมมือในทีมได้เป็นอย่างดี 

5. ติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาทีมเป็นเรื่องที่
จะต้องให้ความส าคัญอยู่เสมอ โดยอาจกระท าได้ในหลากหลายรูปแบบทั้งการให้รางวัล การยกย่อง
ทีมงานที่ประสบความส าเร็จให้เป็นทีมงานตัวอย่าง การเปิดโอกาสให้ทีมงานเสนอผลงานในวาระพิเศษ 
ตลอดจนมีการเสริมความรู้หรือเทคนิคใหม่ ๆ ในการท างานให้แก่ทีมงานอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ เช่น 
กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ และเทคนิคการระดมความคิด เป็นต้น เพ่ือให้ทีมเกิดความตื่นตัว มีความพร้อม
ในการท างาน และมีความสามารถในการเผชิญกับความท้ายของปัญหาใหม่ ๆ ที่อาจเกิดข้ึนได้เสมอ 

จากหลักในการพัฒนาทีมตามแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่าการพัฒนาทีมงานให้มี
ประสิทธิภาพสามารถกระท าได้หลายวิธี แต่ประเด็นหลักที่ต้องให้ความส าคัญ ได้แก่ การสร้างความ
ร่วมมือระหว่างกัน โดยให้ทีมงานได้มีส่วนร่วมในการท างานภายใต้ทัศนคติที่ดีต่อกัน เพราะจะท า ให้
ทีมงานมีความไว้วางใจ กล้าพูดคุยปรึกษาหารือกันอย่างเปิดเผยและเป็นอิสระ โดยสมาชิกทุกคนในทีม
จะต้องพร้อมให้การช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพราะจะท าให้ทีมมีบรรยากาศในการท างาน
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนาซึ่งจะเป็นผลดีต่อการพัฒนาทีมให้บรรลุผลส าเร็จได้มากยิ่งขึ้น 

2.1.4 แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีม 

2.1.4.1 โมเดลความสอดคล้องทางกลยุทธ์ (The Strategic Alignment Model)  

  น าเสนอโดย Lynda Lieberman Baker และ William P. Gardner โมเดลความสอดคล้อง
ทางกลยุทธ์เป็นเครื่องมือที่มีประโยชน์ที่สามารถแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องและไม่สอดคล้องที่เกิดขึ้น
ภายในองค์การ และยังเป็นพ้ืนฐานที่จะช่วยสร้างความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ให้เกิดขึ้น
ได้โดยง่าย ซึ่งโมเดลนี้ได้น าเสนอปัจจัยที่จ าเป็นต่อประสิทธิภาพขององค์การ ปัจจัยเหล่านี้ถูกแสดง 
ในลักษณะของวงกลมที่ซ้อนกันเป็นชั้น ๆ วงกลมแต่ละวงสร้างขึ้นมาจากวงกลมที่มีขนาดเล็กกว่า 
ที่อยู่ด้านในและมีขนาดที่ เพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ โดยเมื่อยิ่งมีขนาดเพ่ิมขึ้นก็จะมีความเสถียรลดลง 
และมีแนวโน้มที่จะเกิดการผันผวนและเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากข้ึน10 ดังแสดงในภาพที่ 2.2 

                                           
10 รณกร สุวรรณกลาง, “การพัฒนาโมเดลทีมที่มีประสิทธิผลจากองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพ

แห่งชาติ,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาเทคโนโลยีการบริหาร ภาควิชาวิทยาศาสตร์  
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2557), 22 - 26. 
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ภาพที่ 2.2 โมเดลความสอดคล้องทางกลยุทธ์ (The Strategic Alignment Model), รณกร สุวรรณกลาง, 
“การพัฒนาโมเดลทีมที่มีประสิทธิผลจากองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ,” (วิทยานิพนธ์ 
ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาเทคโนโลยีการบริหาร ภาควิชาวิทยาศาสตร์ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2557), 23. 

จากภาพที่ 2.2 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ในลักษณะชั้น 
ของวงกลม วงกลมชั้นในสุดคือค่านิยม ซึ่งถือว่าเป็นแกนกลางของความสัมพันธ์และเป็นปัจจัยที่มี
ความเสถียรมากที่สุด โดยวงกลมแต่ละวงที่มีขนาดเพ่ิมขึ้น ต้องอาศัยพ้ืนฐานมาจากวงกลมที่เล็กกว่า 
ซ่ึงปัจจัยแต่ละตัวสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. ค่านิยม (Values) คือสิ่งที่อยู่แกนกลางของทีมหรือองค์การและเป็นสิ่งที่กระตุ้น
ให้ทีมสามารถท างานออกมาได้อย่างดีที่สุด ทั้งนี้  ค่านิยมเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ และจ าเป็น 
ต่อการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ ค่านิยมเป็นสิ่งที่มีความเป็นนามธรรมสูงที่สุด และยังเป็นปัจจัย 
ที่มีความเสถียรมากที่สุดในการท างานเป็นทีม 

2. วิสัยทัศน์ (Vision) คือการแสดงออกถึงภาพที่สอดคล้องกันของจุดหมายที่ทีม
ต้องการจะไปให้ถึง โดยปกติแล้ววิสัยทัศน์มักจะกล่าวถึงความปรารถนาในอนาคต ซึ่งต้องมีความท้า
ทายและสามารถเป็นไปได้ วิสัยทัศน์ที่ดีจะต้องสามารถสื่อสารและถ่ายทอดได้ง่าย เข้าใจง่าย  
ไม่ยืดยาวจนเกินไป และสามารถน าไปสู่ความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงขององค์การในอนาคต  
และเมื่อทีมจ าเป็นต้องมีการตัดสินใจเชิงนโยบาย วิสัยทัศน์จะน ามาซึ่งมาตรฐานที่ทีมต้องไปให้ถึง 
และแสดงถึงค่านิยมที่มีความเฉพาะซึ่งสมาชิกทีมต้องด ารงอยู่ ยิ่งไปกว่านั้น วิสัยทัศน์ของทีมยังช่วย
ตอบค าถามท่ีว่าพวกเราคือใครและอะไรคือสิ่งที่ต้องการจะเป็น และสุดท้ายเมื่อสมาชิกในทีมแต่ละคน
มีความเข้าใจวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน ก็จะท าให้ทีมสามารถแสดงบทบาทได้อย่างพร้อมเพรียงกัน รวมทั้ง
ท าให้สมาชิกในทีมมีความรู้สึกถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ค่านิยม 

วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ 
เป้าหมาย 
บทบาท 

ระเบียบวิธีปฏิบัติ 

ความสัมพันธ์ 
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3. พันธกิจ (Mission) คือสิ่ งที่ เกี่ยวข้องหรือมาจากความมุ่ งหมายของทีม 
ซึ่งสามารถท าให้เกิดขึ้นจริงได้ในทางปฏิบัติ โดยการสร้างพันธกิจนั้นจะมุ่งความส าคัญที่วัตถุประสงค์
และเป้าหมายเฉพาะขององค์การ และยังถูกใช้เพ่ือสร้างแรงกระตุ้นและการริเริ่มให้กับสมาชิกในทีม 
รวมทั้งแสดงให้เห็นถึงความสามารถของทีมที่จะท าให้องค์การเจริญเติบโต นอกจากนี้พันธกิจยังใช้
ส าหรับสื่อสารให้ทีมทราบถึงการด าเนินการต่าง ๆ ที่ทีมต้องรับผิดชอบ ซึ่งท าให้บุคคลอ่ืน ๆ ภายใน
องค์การก็จะทราบถึงสิ่งที่สามารถคาดหวังสิ่งจากทีมได้ พันธกิจที่ชัดเจนมีความส าคัญมากเพราะจะ
ช่วยให้ทีมยึดถือปฏิบัติไว้ตลอดระยะเวลาการปฏิบัติงาน และท าให้สมาชิกในทีมสามารถวางเป้าหมาย
ได้ตรงประเด็นและเกิดประโยชน์ต่อองค์การ 

4. เป้าหมาย (Goals) คือสิ่งที่กล่าวถึงผลลัพธ์สุดท้ายที่ต้องการให้ส าเร็จภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด และมีการก าหนดถึงระดับของความส าเร็จที่คาดหวังภายในขอบเขตความ
รับผิดชอบของทีม ซึ่งเป้าหมายของทีมต้องช่วยสนับสนุนหน่วยงานที่สมาชิกในทีมปฏิบัติงานอยู่ 
และสนับสนุนองค์การโดยรวม ดังนั้น เมื่อเป้าหมายของทีมมีความชัดเจนก็จะท าให้ทีมสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยเป้าหมายที่มีความชัดเจนต้อง
ประกอบด้วยเกณฑ์ท่ีรวมเป็นค าว่า “SMART” มีรายละเอียดดังนี้ 

- S มาจากค าว่า Specific หมายถึง ลักษณะเฉพาะเจาะจง คือ เป้าหมายที่มี
ความชัดเจนจะเป็นตัวก าหนดสิ่งทีก่ารท างานเป็นทีมประสบผลส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

- M มาจากค าว่า Measurable หมายถึง ความสามารถในการวัด คือ เป้าหมาย
จะต้องมีการกล่าวถึงระดับของความส าเร็จที่ต้องการในผลลัพธ์สุดท้าย ซึ่งเป้าหมายที่ดีต้องสามารถ
วัดได้ในเชิงปริมาณ 

- A มาจากค าว่า Agree Upon หมายถึง การตกลง คือ เป้าหมายเป็นผลลัพธ์ที่มา
จากการเจรจาต่อรองที่ เกิดขึ้นอย่างแท้จริง มากกว่าการถูกควบคุมจากผู้น าหรือบุคคลอ่ืน  ๆ  
ภายในองค์การ 

- R มาจากค าว่า Realistic หมายถึง สามารถปฏิบัติได้จริง คือ เป้าหมายต้อง
สามารถปฏิบัติได้จริงแต่ก็ยังคงไว้ซึ่งความท้าทาย โดยต้องสะท้อนให้เห็นถึงการปรับปรุงผล 
การปฏิบัติงานตลอดเวลา ทั้งนี้ ควรอยู่บนพ้ืนฐานของข้อเท็จจริง และสามารถท าได้ภายในขอบเขต
ของอ านาจและการควบคุมของทีมซ่ึงมีหน้าทีร่ับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 

- T มาจากค าว่า Time Bound หมายถึง กรอบเวลา คือ การก าหนดเวลา
สามารถใช้เป็นส่วนในการประเมินความคืบหน้าของการท างานเป็นทีมได้ 
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5. บทบาท (Role) เมื่อทีมได้มีการก าหนดเป้าหมายขึ้นมาก็มีความจ าเป็น 
ที่จะต้องอธิบายถึงบทบาทของสมาชิกในทีมให้มีความชัดเจน โดยที่สมาชิกทุกคนในทีมควรมีความ
เข้าใจเกี่ยวกับความรับผิดชอบของตนในการน าพากลุ่มไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ เพราะการท างาน 
เป็นทีมที่มีประสิทธิผลจะต้องมีการอภิปรายถึงศักยภาพและความรู้ ความสามารถของสมาชิกแต่ละคน
ทีจ่ะสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน และสมาชิกในทีมก็ต้องยอมรับในบทบาทของบุคคลอื่น ๆ ในทีม 
รวมทั้งของตนเองด้วย นอกจากนี้ ความชัดเจนของบทบาทยังครอบคลุมถึงเรื่องการลดความขัดแย้ง
ภายในกลุ่มด้วย อย่างไรก็ตาม การท าให้บทบาทมีความชัดเจนเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการ  
อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากการท างานเป็นทีมย่อมมีภารกิจใหม่ ๆ เกิดขึ้นเสมอ ซึ่งความรับผิดชอบ 
ที่เพ่ิมเข้ามาใหม่จะต้องได้รับการอภิปรายและมอบหมายให้กับสมาชิกที่มีความเหมาะสมต่อไป 

6. ระเบียบวิธีปฏิบัติ (Procedures) ทีมที่มีประสิทธิภาพจะมีการก าหนด
ข้อตกลงร่วมกันก่อนเริ่มปฏิบัติงานจริงว่าจะมีการท างานร่วมกันอย่างไร ตัวอย่างประเด็นที่ควรมีการ
ตกลงร่วมกันของสมาชิกในทีม เช่น วิธีการตัดสินใจ วิธีด าเนินการประชุม วิธีการประเมินและทบทวน
การปฏิบัติงานของสมาชิกทีมแต่ละบุคคล วิธีการบริหารความขัดแย้งและความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 
วิธีการสื่อสารข้อมูล รวมถึงผู้ รับผิดชอบในกระบวนการหรือขั้นตอนต่าง  ๆ ดังนั้น เ พ่ือให้ 
การด าเนินการตามข้อตกลงเป็นไปได้ด้วยดีทีมจะต้องพยายามหลีกเลี่ยงหรือลดความขัดแย้งจาก 
การปฏิบัติงาน ซึ่งความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นจากการที่สมาชิกในทีมขาดความเข้าใจในระเบียบวิธีการ
ปฏิบัติงานที่ถูกต้อง หรือหากปราศจากการก าหนดระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน ก็จะพบความขัดแย้ง 
ทีเ่กิดข้ึนจากการท างานเป็นทีมได้ คือ แทนที่จะได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการก็กลายเป็นปัญหาเรื่องวิธีการ
ว่าจะท าอย่างไรงานจึงจะประสบผลส าเร็จ 

7. ความสัมพันธ์ (Relationships) การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกใน
ทีมจะต้องมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างการปฏิบัติ งาน ทั้ งความเชื่อใจ การสนับสนุน  
การเคารพ ความรู้สึกเป็นกันเอง และการช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในกลุ่ม ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีอิทธิพล
อย่างมากต่อการท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมที่ดีจะต้องมีการสนับสนุนและเห็นถึงคุณค่าของ
ความหลากหลายและความแตกต่างระหว่างสมาชิกในทีม และมีทักษะและความรับผิดชอบในการ
ท างานร่วมกับบุคคลคนอ่ืนที่มีความแตกต่างจากตนเอง ดังนั้น ทีมที่มีประสิทธิผลต้องพร้อมส าหรับ
รับมือกับเรื่องความแตกต่าง โดยที่สมาชิกในทีมต้องควบคุมและจัดการความขัดแย้งหรือความ 
ไม่เข้าใจที่อาจเกิดขึ้นจากการท างานเป็นทีม และจะต้องมีการปรับปรุงทักษะด้านการปฏิสัมพันธ์กับทีม
อยู่เสมอ รวมทั้งจะต้องท าการวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของสมาชิกแต่ละคนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การท างานเป็นทีมให้สูงทีสุ่ด 
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2.1.4.2 โมเดลมิติ 5 ด้าน ที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม  

James H. Shonk ได้ท าการศึกษาร่วมกับ Fry และพบว่าตลอดระยะเวลาของการ
ท างานเป็นทีมจะต้องมีองค์ประกอบมิติ 5 ด้าน ที่ทีมจ าเป็นต้องมี ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ด้านนี้ได้รับความ
สนใจอย่างมากจากผู้ที่ต้องการปรับปรุงหรือพัฒนาการท างานเป็นทีม เนื่องจากทีมที่สามารถจัดการ
ต่อตัวแปรทั้ง 5 ได ้จะส่งผลให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากกว่าทีมท่ีไม่สามารถจัดการได้11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.3 โมเดลมิติ 5 ด้าน ที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม, James H. Shonk, Working 
in Teams: A Practical Manual for Improving Work Groups (New York: AMACOM, 1982), 8. 

นอกจากนี้ Shonk ยังพบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทั้ง 5 มิติดังกล่าว มีลักษณะเป็น
ล าดับชั้นของปฏิสัมพันธ์ ซึ่งผลการด าเนินการภายในมิติใดมิติหนึ่งสามารถส่งผลกระทบต่อมิติอ่ืน ๆ ได้  

2.1.4.3 โมเดลองค์ประกอบของทีมที่มีประสิทธิภาพ  

น าเสนอโดย Stephen P. Robbins ซึ่งโมเดลนี้เป็นการอธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม โดยมีสิ่งที่ต้องค านึงถึงอยู่ 2 ประการ ประการแรก คือ ทีมมีรูปแบบ
และโครงสร้างที่แตกต่างกัน โมเดลนี้พยายามกล่าวถึงภาพรวมของการท างานเป็นทีมทุกประเภท 

                                           
11James H. Shonk, Working in Teams: A Practical Manual for Improving Work Groups 

(New York: AMACOM, 1982), 8. 
 

 

อิทธิพลจากสภาพแวดล้อม 
- นโยบายและระเบียบวิธีปฏิบตั ิ
- ระบบ: รางวัลและการสื่อสาร 
- โครงสร้างองค์การ 
- ความต้องการจากภายนอก 
(ลูกค้า) 

เป้าหมาย 
- ความเข้าใจและความชัดเจน 
- การมสี่วนร่วมและการเหน็พ้องต้องกัน 
- การด าเนินการ : เฉพาะเจาะจงและวัดได ้
- การร่วมแบ่งปันระหว่างสมาชิก 
- การไม่มีความขัดแย้ง 

กระบวนการ 
- การตัดสินใจ 
- การสื่อสาร 
- การประชุม 
- รูปแบบของผู้น า 

บทบาท 
- ความเข้าใจและความชัดเจน 
- การมีส่วนร่วมและเห็นพ้อง
ต้องกัน 
- การไม่มีความขัดแย้ง 

ความสัมพันธ ์
- ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
- ความรู้สึก/ทัศนคต/ิอารมณ ์
- ความเต็มใจในการท างานเป็นทีม
ของบุคคล 
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ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องมีความระมัดระวังในการประยุกต์ใช้โมเดลดังกล่าว ประการที่สอง คือ โมเดลนี้ 
มีฐานคติว่าการท างานเป็นทีมดีกว่าท างานรายบุคคล โดยแต่ละองค์ประกอบสามารถอธิบายได้ ดังนี้12 

1. บริบท (Context) มีความเกี่ยวข้องกับผลการด าเนินงานของทีมอย่างมาก 
ประกอบด้วยปัจจัย 4 ประการ ได้แก่ 

- ทรัพยากรที่ เ พียงพอ (Adequate Resources) การท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนที่ดีจากองค์การและทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ทั้งในด้านการ
บริหาร บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ  

- ภาวะผู้น าและโครงสร้าง (Leadership and Structure) การท างานเป็นทีม
ต้องใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับโครงสร้างการท างานและรูปแบบของทีม ซึ่งสามารถน าเอาศักยภาพ 
ของสมาชิกในทีมออกมาใช้ให้ได้มากที่สุด 

- บรรยากาศแห่งความเชื่อถือไว้วางใจกัน (Climate of Trust) ในการท างาน
เป็นทีมผู้น าทีมต้องสามารถสร้างความเชื่อมั่นและไว้วางใจให้เกิดขึ้นทั้งต่อสมาชิกภายในทีมได้ 
เนื่องจากความเชื่อถือและความไว้วางใจจะท าให้สมาชิกในทีมเกิดความร่วมมือร่วมใจกันและมีความ
รับผิดชอบต่อเป้าหมายร่วมกัน 

- การประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบรางวัล (Performance Evaluation 
and Reward Systems) ควรเน้นการประเมินการปฏิบัติงานและการให้รางวัลโดยสะท้อนถึงการ
ท างานเป็นเป็นทีมมากกว่ารายบุคคล 

2 .  องค์ประกอบและคุณสมบัติ  (Composition) เป็นปัจจัยที่ เกี่ ยวข้ องกับ 
ด้านต่าง ๆ ซ่ึงสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

- ความสามารถของสมาชิก (Abilities of Members) ประกอบด้วย ทักษะ 3 
ประการ ที่จ าเป็นส าหรับการท างานเป็นทีมทุกประเภท คือ ทักษะความเชี่ยวชาญทางด้านเทคนิค 
(Technique Expertise) ทักษะความเชี่ยวชาญในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ และทักษะในการ
ประสานงานและแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

                                           
12 Robbins P. Stephen, พฤติกรรมองค์การ: Organizational Behavior, แปลโดย รังสรรค์ 

ประเสริฐศรี (กรุงเทพฯ: เพียร์สัน เอ็ดดูเคชั่น อินโดไชน่า, 2548), 168.  
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- บุคลิกภาพ (Personality) เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
โดยสามารถวิเคราะห์ได้จากโมเดลบุคลิกภาพ 5 ประการ (The Big - Five Personality Model)  
อันประกอบด้วย การมุ่ งสังคม (Extroversion) การออมชอม (Agreeableness) ความส านึก
รับผิดชอบ (Conscientiousness) ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) และการเปิดรับ
โอกาส (Openness to Experience) 

- การจัดสรรบทบาท (Allocate Roles) สมาชิกทุกคนในทีมจะต้องเข้าใจ
บทบาทของตนเองอย่างชัดเจน เนื่องจากบทบาทจะช่วยแสดงให้เห็นถึงสิ่งที่ต้องรับผิดชอบ นอกจากนี้
บทบาทท่ีมีความชัดเจนจะสามารถช่วยลดความขัดแย้งจากการท างานเป็นทีมได้ 

- ความหลากหลาย (Diversity) ทีมที่ประกอบด้วยสมาชิกที่มีความแตกต่าง
หลากหลายย่อมท าให้ทีมมีความสามารถและข้อมูลที่หลากหลาย จึงน าไปสู่ประสิทธิภาพของ 
การท างานเป็นทีม แต่ในขณะเดียวกันความหลากที่มีหลายอาจท าให้เกิดความขัดแย้งเพ่ิมมากขึ้น  
ดังนั้น ความหลากหลายจะต้องมีเพ่ือช่วยให้เกิดการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ แต่ไม่ก่อให้เกิด 
ความแตกแยกในการท างานเป็นทีม 

- ขนาดของทีม (Size of Teams) เนื่องจากจ านวนสมาชิกในทีมย่อมมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม โดยทีมที่มีจ านวนสมาชิกมากหรือเป็นทีมขนาดใหญ่จะสามารถ
แก้ปัญหาได้ดี แต่จะขาดความรวดเร็วในการปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับทีมขนาดเล็ก แต่เมื่อพิจารณา 
ด้านประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ทีมที่มีขนาดเล็กจะมีประสิทธิภาพสูงกว่า เนื่องจากทีม 
ขนาดใหญจ่ะก่อให้เกิดความสูญเปล่าทางสังคม (Social Loafing) คือสมาชิกในทีมจะมีความพยายาม
ในการปฏิบัติงานลดลงเมื่อมีจ านวนสมาชิกเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้น ในการท างานเป็นทีมจึงจ าเป็นต้อง 
มีการจัดสรรขนาดทีมให้เหมาะสมกับงาน 

- ความยืดหยุ่นของสมาชิก (Member Flexibility) สมาชิกในทีมจะต้อง
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้จะต้องสามารถปฏิบัติงานของ
สมาชิกคนอ่ืน ๆ ภายในทีมได ้

- ความชอบของสมาชิก (Member Preferences) ในการคัดเลือกสมาชิกทีม 
นอกจากจะพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ และบุคลิกภาพแล้วควรพิจารณาความชอบ 
หรือความเต็มใจในการท างานเป็นทีมด้วย เนื่องจากความชอบของสมาชิกย่อมมีผลต่อขวัญก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน 
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3. การออกแบบงาน (Work Design) จะต้องมีการออกแบบงานให้มีความ
ดึงดูดให้สมาชิกในทีมได้ใช้ความพยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถ ตัวอย่างเช่นเรื่อง
เสรีภาพและอิสระในการท างาน (Freedom and Autonomy) โอกาสในการใช้ทักษะความสามารถ
ที่แตกต่างหลากหลายในการปฏิบัติงาน (Skill Variety) ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จสมบูรณ์ 
รวมถึงการท างานหรือโครงการที่มีความส าคัญหรือมีผลกระทบต่อผู้ อ่ืน (Task Significance) 
เนื่องจากคุณลักษณะเหล่านี้เป็นสิ่งที่จะช่วยยกระดับการจูงใจของสมาชิกในทีมและเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของการท างานเป็นทีม อีกท้ังยังเป็นการเพ่ิมความรู้สึกรับผิดชอบงานให้มากข้ึน 

4. กระบวนการ (Process) เป็นสิ่งที่ช่วยให้ความมั่นใจว่าอย่างน้อยที่สุดผลงาน 
(Productivity) ของทีมจะเท่ากับผลรวมของผลงานของสมาชิกทุกคนในทีม โดยองค์ประกอบของ
กระบวนการที่ส าคัญ ได้แก่ 

- วัตถุประสงค์ร่วมกัน (Common Purpose) เป็นแนวทางและแรงกระตุ้น 
ในการท างานเป็นทีมให้กับสมาชิกในทีม เปรียบเสมือนเป็นข้อผูกพันของสมาชิกไว้ด้วยกัน  
ซึ่งหมายรวมถึงวิสัยทัศน์ด้วย เนื่องจากมีหน้าที่ในการควบคุมทิศทางการท างานเช่นเดียวกัน 

- เ ป้ าหมาย เฉพาะ เ จ าะจ ง  ( Specific Goals) คื อ  วั ตถุ ป ระส งค์ ที่
เฉพาะเจาะจงวัดได้ (Measurable) และเป็นเป้าหมายที่เป็นจริงในการปฏิบัติ (Realistic) ซึ่งเป็นการ
แปลความหมายจากวัตถุประสงค์ร่วมโดยทั่วไปมาเป็นเป้าหมายการท างานเป็นทีมให้มีความชัดเจน
มากยิ่งขึ้น 

- ความเชื่อมั่นในความสามารถของทีม (Team Efficacy) ความส าเร็จใน
เรื่องเล็กน้อยสามารถสร้างความเชื่อมั่นในการสร้างความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ได้ ดังนั้น ควรมีการ
มอบหมายงานที่มีความเหมาะสมและไม่เกินความสามารถของทีมเพ่ือสร้างความมั่นใจในการท างาน
ให้กับทีม 

- ระดับความขัดแย้ง (Conflict Levels) หากปราศจากความขัดแย้งจะท า
ให้เกิดความเฉื่อยชาและไม่กระตือรือร้น ดังนั้น ความขัดแย้งสามารถช่วยยกระดับประสิทธิภาพของ 
การท างานเป็นทีมได้ เนื่องจากความคิดเห็นที่แตกต่างในเรื่องงานจะช่วยท าให้เกิดการอภิปราย 
และมีการประเมินทางเลือกในการตัดสินใจที่ดีกว่า ซ่ึงต้องเป็นความขัดแย้งที่เกี่ยวข้องกับงานและไม่มี
ความขัดแย้งในเชิงสัมพันธภาพ (Relationship Conflict)  

- ความสูญเปล่าทางสังคม (Social Loafing) คือ การที่มีสมาชิกอยู่ภายในทีม
ในลักษณะที่สูญเปล่า หรือไม่ใช้ความรู้ ความสามารถของตนให้เกิดประโยชน์ต่อกลุ่ม ซึ่งเป็นการ 
เอาเปรียบเพ่ือนร่วมทีม ดังนั้น ทีมที่มีประสิทธิภาพต้องพยายามไม่ให้มีความสูญเปล่าทางสังคมเกิดข้ึน 
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องค์ประกอบทั้งหมดที่น าเสนอโดยร็อบบินส์สามารถแสดงได้ดังภาพที่  2.4  
ซึ่งแบ่งเป็น 4 ประเภท ประเภทแรกคือบริบทหรือสภาพแวดล้อม ประเภทที่สองเป็นองค์ประกอบ
และคุณลักษณะของทีม ประเภทที่สามคือการออกแบบงาน และประเภทสุดท้ายคือกระบวนการ  
ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมให้มปีระสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
ภาพที่ 2.4 องค์ประกอบของทีมที่มีประสิทธิภาพของร็อบบินส์ , Robbins P. Stephen, พฤติกรรม
องค์การ: Organizational Behavior, แปลโดย รังสรรค์ ประเสริฐศรี (กรุงเทพฯ: เพียร์สัน เอ็ดดูเคชั่น 
อินโดไชน่า, 2548), 168.  

 

บริบทหรือสภาพแวดล้อม 
- ทรัพยากรที่เพียงพอ 
- ภาวะผู้น าและโครงสร้าง 
- บรรยากาศแห่งความเช่ือถือไว้วางใจ 
- การประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบรางวลั 

องค์ประกอบและคุณลกัษณะ 
- ความสามารถของสมาชิก 
- บุคลิกภาพ 
- การจัดสรรบทบาท 
- ความหลากหลาย 
- ขนาดของทีม 
- ความยืดหยุ่นของสมาชิก 
- ความชอบของสมาชิก 

การออกแบบงาน 
- ความเป็นอิสระ 
- ความหลากหลายของทักษะ 
- เอกลักษณ์ของงาน 
- ความส าคัญของงาน 

กระบวนการ 
- วัตถุประสงค์ร่วมกัน 
- เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง 
- ความเชื่อมั่นในความสามารถของทีม 
- ระดับความขดัแย้ง 
- ความสูญเปล่าทางสังคม 

ประสิทธิภาพของทีม 
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จากโมเดลของทีมที่มีประสิทธิภาพที่น ามาเสนอมาทั้ง 3 แบบ พิจารณาแล้วจะเห็นว่า
องค์ประกอบของแต่ละโมเดลมีปัจจัยที่สอดคล้องคล้ายคลึงกัน โดยความแตกต่างจะขึ้นอยู่กับขอบเขต
ของมุมมองที่พิจารณา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการสังเคราะห์และจัดองค์ประกอบโมเดลของแนวทาง 
การพัฒนาการท างานเป็นทีมขึ้นมาใหม ่ประกอบด้วย 6 ปัจจัยหลัก ได้แก่ อิทธิพลจากสภาพแวดล้อม 
ทิศทางการท างาน ภาวะผู้น า การจัดองค์ประกอบของทีม กระบวนการ และความสัมพันธ์ ทั้งนี้ แต่ละปัจจัย
สามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น า (Leadership) ผู้น าทีมต้องมีการใช้อ านาจอย่างเหมาะสมและมีความ
ยืดหยุ่น โดยมุ่งเน้นการพัฒนาวิธีการท างานและจัดสรรเวลาเพ่ือปรับปรุงการท างานของทีม  
ซึ่งผู้น าทีมควรเปิดโอกาสให้สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในทีม ได้ฝึกฝนการเป็นผู้น าทีม เพ่ือให้สมาชิกในทีม 
มีทักษะที่เหมาะสมต่อสถานการณ์ที่ต้องเผชิญ ทั้งนี้ ผู้น าทีมจะต้องมีหน้าที่ทั้งการควบคุมและดูแล
ปัจจัยด้านอื่น ๆ ภายในโมเดล รวมถึงท าหน้าที่เป็นตัวแทนของทีมอย่างเหมาะสม 

 2. สภาพแวดล้อม (Environment) คือบริบทขององค์การที่มีส่วนส่ ง เสริม
ความส าเร็จของการท างานเป็นทีม เริ่มตั้งแต่โครงสร้างองค์การและนโยบายองค์การ ซ่ึงจะต้องมีความ
เหมาะสมกับการท างานเป็นทีม รวมทั้งผู้บริหารระดับสูงจะต้องเห็นความส าคัญของการท างานเป็นทีม
และให้การสนับสนุนในเรื่องทรัพยากรอย่างเพียงพอ และให้ความส าคัญต่อความต้องการของ
ผู้รับบริการ เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการเป็นองค์การที่มีคุณภาพ 

3. ทิศทางการท างาน (Direction) การท างานเป็นทีมที่ดี ทีมต้องมีความชัดเจน 
ในทิศทางการท างานทั้งค่านิยม วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ เป้าหมาย และการจัดล าดับความส าคัญ 
ซึ่งต้องมีความสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยสมาชิกในทีมต้องยึดมั่นต่อเป้าหมาย 
และเสียสละเพ่ือความส าเร็จของทีม 

4. การจัดองค์ประกอบของทีม (The Composition of The Team) เป็นปัจจัยที่มี
ผลกระทบโดยตรงต่อการท างานเป็นทีมและประสิทธิภาพของทีม เริ่มตั้งแต่การคัดเลือกสมาชิกในทีม 
การก าหนดขนาดของทีม เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับงาน และงานก็ต้องมีความเหมาะสมกับการ
ท างานรูปแบบทีม การก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกแต่ละคนในทีม รวมถึงบทบาท
และความรับผิดชอบของทีมต่อหน่วยงานอื่น ๆ ภายในองค์การ 

5. กระบวนการ (Processes) คือ ขั้นตอนการท างาน เป็นทีมประกอบด้วย
กระบวนการท างานต่าง ๆ ตั้งแต่การวางแผนและการก าหนดระเบียบวิธีปฏิบัติในการท างานของทีม 
เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการท างานและมีการสื่อสารให้สมาชิกทุกคนในทีมมีความเข้าใจตรงกัน  
และเมื่อทีมต้องมีการตัดสินใจที่ส าคัญ ก็จะต้องค านึงถึงสถานการณ์ โดยใช้เสียงส่วนใหญ่ แต่การมี
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ความคิดเห็นที่แตกต่างและการถกเถียงกันก็เป็นสิ่งหนึ่งที่ช่วยเพ่ิมการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม
ได้ ซึ่งต้องเป็นไปในทิศทางที่สร้างสรรค์และมีคุณภาพ นอกจากนี้สมาชิกในทีมต้องมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของทีมเป็นระยะ และร่วมกันหาวิธีปรับปรุงการท างาน อย่างไรก็ตาม
เพ่ือความส าเร็จขององค์การทีมจ าเป็นต้องมีการประสานงานกับส่วนอ่ืน ๆ ภายนอกทีม เพ่ือให้การ
ท างานสอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

6. ความสัมพันธ์ (Relationship) ในการท างานเป็นทีมสมาชิกในทีมต้องช่วยกัน
สร้างบรรยากาศที่เหมาะสม โดยต้องมีความเชื่อใจกัน แสดงออกอย่างตรงไปตรงมา และร่วมแรงร่วม
ใจเป็นหนึ่งเดียวกัน ปฏิบัติงานโดยไม่มีการเอาเปรียบกัน สมาชิกทุกคนในทีมมีความรู้สึก อารมณ์ 
และทัศนคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม อาจมีการแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกันในบางเรื่อง แต่อยู่ใน
ระดับท่ีไม่ท าให้ทีมเกิดปัญหาและทุกคนในทีมก็มีการรับฟังซึ่งกันและกัน และสมาชิกทุกคนในทีมควร
มีความเชื่อมันในศักยภาพของทีมว่าทีมสามารถร่วมกันท างานให้ส าเร็จลุล่วงได้ 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 
ในปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศไทยได้ให้ความสนใจ

และน าแนวคิดสมรรถนะมาปรับใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานมากอย่างแพร่หลาย ซึ่งหมายรวมถึง
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรด้วย 

 
2.2.1 ความหมายของสมรรถนะ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  13 อธิบายว่า สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ 
ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์กร กล่าวคือการที่บุคคลจะ
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบทั้งความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืนๆ เช่น สมรรถนะการบริการที่ดี คือ สามารถให้บริการในสิ่งที่ผู้รับบริการต้องการได้ 
หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้หรือทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่น การหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์ 
และคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้ อ่ืน บุคคลก็ไม่อาจจะแสดง
สมรรถนะของการบริการที่ดีได้  

                                           
13 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือสมรรถนะราชการพลเรือน  (กรุงเทพฯ: 

พี.เอ.ลีฟวิ่ง., 2548), 4 - 7. 



Ref. code: 25595803010270AGU

35 
 

โดยส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ 
(Competency) ว่าหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก ความรู้ ทักษะ ความสามารถ
และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคล สามารถสร้างผลงานที่โดดเด่นในองค์กร 

2.2.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

เดวิด แมคเคิลแลนด์ (David C. McCleland) 14 ได้อธิบายความหมายองค์ประกอบ 
ของสมรรถนะไว้ 5 ส่วน ดังนี้  

1. ความรู้ (Knowledge) ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาอังกฤษ 
ความรู้ด้านการบริหารต้นทุน เป็นต้น  

2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่บุคคลกระท าได้ดีและฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิด 
ความช านาญ เช่น ทักษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าให้คนไข้รู้สึกเสียวเส้นประสาทหรือเจ็บ  

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) คือ สิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น  
เขาเป็นคนท่ีน่าเชื่อถือและน่าไว้วางใจ หรือเขามีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

5. แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motives) คือ เป็นพลังที่ท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือมุ่ งไปสู่สิ่ งที่ เป็นเป้าหมายของเขา  เช่น  บุคคลที่มุ่ งผลส าเร็จ  (Achievement 
Orientation) มักชอบตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าที่ตั้งไว้  ตลอดจน
พยายามปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา  

นอกจากนี้ องค์ประกอบของสมรรถนะมักมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง 
(Iceberg Model) ดังภาพที่ 2.5 

 

 

 

                                           
14 David C. McClelland, “Testing for Competency Rather than for Intelligence.” 

AmericanPsychologist 28, no.1 (1973): 1 – 14.  
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ภาพที่ 2.5 โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model), ณรงค์วิทย์  แสนทอง, มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ, 
พิมพ์ครั้งที่ 3 (กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์, 2550), 11. 

 
ซึ่งอธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง  

โดยมีส่วนที่มองเห็นง่ายและพัฒนาได้ง่าย คือส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ า ได้แก่ องค์ความรู้และทักษะ
ต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่ และส่วนที่มองเห็นยาก คือส่วนที่อยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์
ภายใน และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม ซึ่งส่วนที่อยู่ใต้ผิวน้ านั้นมีผลต่อพฤติกรรมในการท างาน 
ของบุคคลเป็นอย่างมากและเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก 

2.2.3 ประเภทของสมรรถนะ  

ณรงค์วิทย์  แสนทอง15 ได้จัดแบ่งประเภทของสมรรถนะ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
ดังนี้  

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดงออก
ของพฤติกรรมของคนในองค์กรที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของ
คนในองค์การโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ และเป็นการแสดงถึง
วัฒนธรรมขององค์กร โดยจะก าหนดขึ้นจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์กร 

2. สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial Competency) หมายถึง บุคลิก 
ลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้
คนนั้น ๆ สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน เป็นความรู้

                                           
15 ณรงค์วิทย์  แสนทอง, มารู้จัก COMPETENCY กันเถอะ, พิมพ์ครั้งที่ 3 (กรุงเทพฯ: เอช อาร์ 

เซ็นเตอร์, 2550), 10 – 11. 
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ความสามารถด้านการบริหาร ซึ่งมีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตาม
บทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (Role – Based) 

3. สมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) หมายถึง บุคลิก 
ลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลนั้น 
มีความสามารถในการท าสิ่งใด สิ่งหนึ่ง ได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เป็นความรู้ความสามารถเฉพาะบุคคล
ที่เกิดขึ้นจริงตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือตามคุณลักษณะเฉพาะของงาน ( Job – Based)  
ซึ่งอาจเรียกเป็น Job Competency หรือ Technical Competency ก็ได้ 

จากที่กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ประเภทของสมรรถนะ (Competency) ของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก (Core competency), 
สมรรถนะทางการบริหาร (Management competency) และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่
ปฏิบัติ (Functional Competency) ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาด้านการท างานเป็นทีมซึ่งจัดอยู่ 
ในสมรรถหลักเท่านั้น 

 
2.3 ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

 
2.3.1 ข้อมูลทั่วไป 

ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เป็นหน่วยงานอิสระมีฐานะเทียบเท่ากรม 
มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับราชการประจ าทั่วไปของสภาผู้แทนราษฎร ท าหน้าที่ในการสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของฝ่ายนิติบัญญัติ ซึ่งเป็นกลไกส าคัญต่อการปฏิบัติงานสนับสนุนการตรากฎหมาย  
การควบคุมการบริหารราชการแผ่นดิน และการท าหน้าที่อ่ืน ๆ ตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ  
มีเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการขึ้น
ตรงต่อประธานสภาผู้แทนราษฎร (ปัจจุบันเป็นประธานสภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ) โดยมี
เป้าหมายองค์กร คือ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรมีขีดความสามารถสูงในการสนับสนุนงาน 
ของสถาบันนิติบัญญัติให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเป็นไปตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ 
ส าหรับบุคลากรในสังกัดส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรนั้นถือว่าเป็นข้าราชการประจ า เรียกว่า
ข้าราชการฝ่ายรัฐสภา ทั้งนี้ การบริหารงานบุคคลจะมีองค์กรกลางของตนเอง เรียกว่า คณะกรรมการ
ข้าราชการฝ่ายรัฐสภา (ก.ร.) 
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มีการแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 23 ส านัก 4 กลุ่มงาน ซึ่ง 23 ส านัก 
ประกอบด้วย ส านักงานประธานสภาผู้แทนราษฎร ส านักงานเลขานุการ ก.ร. ส านักบริหารงานกลาง 
ส านักพัฒนาบุคลากร ส านักการคลังและงบประมาณ ส านักการพิมพ์ ส านักรักษาความปลอดภัย 
ส านักประชาสัมพันธ์ สถานีวิทยุกระจายเสียงวิทยุโทรทัศน์รัฐสภา ส านักองค์การรัฐสภาระหว่าง
ประเทศ ส านักความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ส านักวิชาการ ส านักสารสนเทศ ส านักการประชุม 
ส านักกฎหมาย ส านักรายงานการประชุมและชวเลข ส านักกรรมาธิการ 1 ส านักกรรมาธิการ 2 ส านัก
กรรมาธิการ 3 ส านักภาษาต่างประเทศ ส านักนโยบายและแผน ส านักบริการทางการแพทย์ประจ า
รัฐสภา และส านักงบประมาณของรัฐสภา และ 4 กลุ่มงาน ประกอบด้วย กลุ่มงานตรวจสอบภายใน 
กลุ่มงานประธานรัฐสภา กลุ่มงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  และกลุ่มงานผู้น าฝ่ายค้านใน 
สภาผู้แทนราษฎร 

ส านั กกรรมาธิ การ  3  มี โ ค ร งสร้ า งภาย ในประกอบไปด้ วยกลุ่ ม ง าน
คณะกรรมาธิการหลายกลุ่มงาน ซึ่ งแต่ละกลุ่มงานมีหน้าที่สนับสนุนการปฏิบัติ งานของ
คณะกรรมาธิการทั้งด้านงานธุรการและงานวิชาการ ในการท าหน้าที่ศึกษาเรื่องใด ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
คณะกรรมาธิการแต่ละกลุ่ม โดยมีการด าเนินงานใน 2 ลักษณะ คือ การประชุมและการด าเนิน
กิจกรรมอ่ืน ๆ ซึ่งการประชุมถือได้ว่าเป็นกิจกรรมหลักในการด าเนินงาน ส าหรับกลุ่มงานสังกัดส านัก
กรรมาธิการ 3 ประกอบด้วย 14 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ
กิจการเด็ก เยาวชน สตรี ผู้สูงอายุและผู้พิการ กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการคุ้มครองผู้บริโภค  
กลุ่ มงานคณะกรรมาธิการการท่อง เที่ ยวและกีฬา กลุ่ มงานคณะกรรมาธิการการที่ ดิ น
ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการป้องกันและบรรเทาผลกระทบ
จากภัยธรรมชาติและสาธารณภัย กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการป้องกันและปราบปรามการทุจริต  
และประพฤติมิชอบ กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการแรงงาน กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ
การศึกษา กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการสวัสดิการสังคม กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการสาธารณสุข 
และกลุ่มงานบริการเอกสารอ้างอิง มีจ านวนบุคลากรทั้งสิ้น 169 คน ซึ่งสามารถแสดงโครงสร้างภายใน
ส านักกรรมาธิการ 3 ได้ดังภาพที่ 2.6 
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ภาพที่ 2.6 โครงสร้างภายในของส านักกรรมาธิการ 3 

 

 

 

โครงสร้างภายในของส านักกรรมาธิการ 3 
 

กลุ่มงานบริหารทั่วไป 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการกิจการเด็ก 
เยาวชน สตรี ผู้สูงอายุและผู้พิการ 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
การคุ้มครองผู้บริโภค 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
การท่องเที่ยวและกีฬา 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการที่ดิน
ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการป้องกัน
และบรรเทาผลกระทบจากภัย

ธรรมชาติและสาธารณภัย 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการแรงงาน 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการการป้องกัน
และปราบปรามการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
การวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
การศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
การศึกษา 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
การสวัสดิการสังคม 

กลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
การสาธารณสุข 

กลุ่มงานบริการเอกสารอ้างอิง 



Ref. code: 25595803010270AGU

40 
 

โดยอ านาจหน้าที่ของส านักกรรมาธิการ 3 มีดังนี ้

               - ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการและธุรการทั่วไปในการประชุมของ
คณะกรรมาธิการสามัญ คณะกรรมาธิการวิสามัญของสภาผู้แทนราษฎร คณะกรรมาธิการร่วมกัน 
และคณะกรรมาธิการร่วมกันของรัฐสภาในการพิจารณาร่างพระราชบัญญัติ การพิจารณาสอบสวน
และศึกษาเรื่องใด ๆ ติดตามมติของคณะกรรมาธิ การเพ่ือจัดท ารายงานและยืนยันมติของ
คณะกรรมาธิการไปยังสภาผู้แทนราษฎร รัฐสภา หน่วยงานและบุคคลที่เกี่ยวข้อง ในด้านต่าง ๆ 
ตลอดจนการจัดสัมมนา การประชาพิจารณ์ การเดินทางไปศึกษาดูงานเรื่องนั้น ๆ  

               - ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมข้อมูล ข้อเท็จจริง และข้อเสนอแนะด้านวิชาการ 
และกฎหมายเพื่อประกอบเรื่องเข้าสู่การพิจารณาของคณะกรรมาธิการหรือคณะอนุกรรมาธิการ  

               - ให้ค าปรึกษา แนะน า และเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการของสภาในการ
พิจารณาร่างพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ ร่างพระราชบัญญัติ ร่างข้อบังคับการประชุม ญัตติ 
หรือเรื่องที่คณะกรรมาธิการด าเนินการศึกษา หรือสอบสวนในเรื่องต่าง ๆ ตามรัฐธรรมนูญ ข้อบังคับ
การประชุมสภาผู้แทนราษฎร ข้อบังคับการประชุมรัฐสภา กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับ  
การประชุม คณะกรรมาธิการและคณะอนุกรรมาธิการ  

               - ค้นคว้าและจัดท าเอกสารทางวิชาการ เปรียบเทียบกฎหมายเพ่ือเป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณาในการประชุมคณะกรรมาธิการ  

               - จัดท า รวบรวมค าแปรญัตติร่ างพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ  
ร่างพระราชบัญญัติ ร่างข้อบังคับการประชุม และญัตติ หรือเรื่องที่คณะกรรมาธิการด าเนินการศึกษา 
หรอืสอบสวน  

               - จัดท าบันทึกการประชุมของคณะกรรมาธิการและคณะอนุกรรมาธิการ  

               - ปฏิบัติงานอื่นท่ีได้รับมอบหมาย 
2.3.2 สมรรถนะหลักที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  

สมรรถนะหลักที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา มีดังนี้ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่  
โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการ
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สังกัดรัฐสภาก าหนดขึ้น อีกท้ังยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 

2. การบริการที่ดี (Service Mind) 

หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามยามของ ข้าราชการัฐสภาสามัญในการ
ให้บริการต่อสมาชิกรัฐสภา ประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ สั่งสม ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่
ราชการด้วยการศึกษา ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้  
เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

หมายถึง การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย 
คุณธรรม ประมวลจริยธรรมและระเบียบวินัย เพ่ือรักษาศักดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 

5. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงาน 
หรือส่วนราชการสังกัดรัฐสภา โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ง
ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
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2.3.3 การท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพที่ 2.7 การท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 
 

จากภาพที่ 2.7 จะเห็นว่าการท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 ประกอบด้วย
คณะท างาน 8 คณะ ซึ่งมอี านาจหน้าที่แตกต่างกันไป ดังนี้ 

1. คณะท างานการปฏิบัติราชการของพนักงาน  

- จัดท าโครงการพนักงานราชการทั่วไปของส านักกรรมาธิการ 3 ตามท่ีส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรก าหนด และเสนอผู้อ านวยการส านักพิจารณาเห็นชอบ   

-  วางแผนปฏิบัติ งานของพนักงานราชการทั่ ว ไปตามที่ ได้ รับนโยบาย 
จากผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 

การท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 

คณะท างานการปฏิบัติราชการ 
ของพนักงาน 

คณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) 

คณะท างานรณรงค์ส่งเสริมการปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการ
รัฐสภา และความโปร่งใสประจ า 

ส านักกรรมาธิการ 3 

คณะท างานจัดกิจกรรมเนื่องในวัน
คล้ายวันพระราชสมภพของ

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิ
พลอดุลยเดช 5 ธันวาคม 2559 

คณะท างานนโยบายและแผน และ
งบประมาณ ของส านักกรรมาธิการ 3 

คณะท างานบริหารความเสี่ยง 
และควบคุมภายใน 

คณะท างานพิจารณาด าเนินการ 
เรื่องร้องเรียนการให้บริการภายใน

ส านักกรรมาธิการ 3 

คณะท างานด้านกฎหมาย 
ส านักกรรมาธิการ 3 
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- ให้ค าแนะน าและดูแลการปฏิบัติราชการของพนักงานราชการทั่วไป 

-  จัดท าร่างประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานราชการทั่ ว ไป  
และเสนอผู้อ านวยการส านักประกอบการพิจารณาประเมินผลต่อไป 

- ควบคุมดูแลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานราชการทั่วไป 

- ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 

2. คณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  

- ก าหนดกรอบแนวทางการด าเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ   

- ด าเนินงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐทั้ง 7 หมวด ภายใน
ส านักกรรมาธิการ 3 

- ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 

3. คณะท างานรณรงค์ส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา 
และความโปร่งใสประจ าส านักกรรมาธิการ 3  

- จัดกิจกรรมสร้างความรู้ความเข้าใจ รณรงค์ส่งเสริม เผยแพร่และประชาสัมพันธ์
ประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการรัฐสภาและความโปร่งใสของส่วนราชการให้แก่ข้าราชการและพนักงานราชการของส านัก
กรรมาธิการ 3   

- ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการและพนักงานราชการของส านัก
กรรมาธิการ 3 เพ่ือเสนอรายชื่อให้เข้ารับการคัดเลือกเป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมดีเด่นของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และยกย่องชมเชยข้าราชการและพนักงานราชการมีคุณธรรม
และจริยธรรมดีเด่นของส านักกรรมาธิการ 3 

- จัดท ารายงานผลการด าเนินงานรณรงค์ส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการรัฐสภาและความโปร่งใส ปัญหา อุปสรรค และข้อขัดข้องต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการ
ด าเนินการ รวมทั้งข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข เสนอต่อคณะอนุกรรมการขับเคลื่อนและผลักดัน
การปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา เพ่ือรวบรวมและรายงานให้คณะกรรมการ
ขับเคลื่อนและผลักดันการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภาพิจารณาตามล าดับ 
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- ด าเนินการเพ่ือให้เป็นไปตามแผนแผนการด าเนินการส่งเสริม สนับสนุนการ
ประเมินด้านคุณธรรม และความโปร่งใสของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และให้เป็นไปตาม
บันทึกข้อตกลงการปฏิบัติราชการของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

- ส่งเสริมและสนับสนุนการใช้มาตรฐานความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
ในองค์กร โดยการรณรงค์ประชาสัมพันธ์และเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 

- ด าเนินการเพื่อรับเรื่องราวร้องทุกข์ภายในส านักกรรมาธิการ 3 

- ติดตามประเมินผลตามแผนการด าเนินการส่งเสริม สนับสนุนการประเมินด้าน
คุณธรรม และความโปร่งใส พร้อมทั้งจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงาน การจัดท ารายงานผลการ
ประเมินของส านัก โดยระบุปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข เสนอต่อ
คณะอนุกรรมการส่งเสริม สนับสนุนการประเมินด้านคุณธรรม และความโปร่งใสของส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

- ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่คณะกรรมการขับเคลื่อนและผลักดันการปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา คณะอนุกรรมการส่งเสริม สนับสนุนการประเมินด้านคุณธรรม 
และความโปร่งใสของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร หรือผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 
มอบหมาย 

4. คณะท างานจัดกิจกรรมเนื่องในวันคล้ายวันพระราชสมภพของพระบาทสมเด็จ
พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช 5 ธันวาคม 2559  

- อ านวยความสะดวกการจัดกิจกรรมและให้ค าปรึกษาในด้านต่าง ๆ แก่
คณะท างาน  

- ก าหนดรูปแบบและขั้นตอนของการจัดกิจกรรม ตลอดจนควบคุมการจัด
กิจกรรมให้อยู่ในกรอบก าหนดการ ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้การจัดกิจกรรมด าเนิน
ไปด้วยความเรียบร้อย 

- จัดสรรงบประมาณเพ่ือการจัดกิจกรรม ติดต่อประสานงานขอรถตู้เพ่ือบริการ
รับ – ส่ง ข้าราชการ ในการเดินทางไปปลูกต้นไม้ ณ วัดแก้วฟ้าจุฬามณี ติดต่อสถานที่และจัดหา
อุปกรณ์เพ่ือการจัดกิจกรรม ส ารวจจ านวนข้าราชการที่จะเข้าร่วมกิจกรรม จัดหาของที่ระลึกส าหรั บ
มอบให้วิทยากร ตั้งโต๊ะลงทะเบียนผู้เข้าร่วมกิจกรรม 

- ติดต่อประสานงาน อ านวยความสะดวก ตลอดจนให้การต้อนรับวิทยากรผู้บรรยาย  
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- ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 

5. คณะท างานนโยบายและแผน และงบประมาณ ของส านักกรรมาธิการ 3  

- จัดท าแผนและงบประมาณของส านักกรรมาธิการ 3 ให้เป็นไปตามนโยบายของ
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร   

- ประสานงานการด าเนินการจัดท าแผนการปฏิบัติราชการกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

- ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

6. คณะท างานบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน  

- ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในการจัดการความเสี่ยงในระดับ
ส านักกรรมาธิการ 3 ให้สอดคล้องกับส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร   

- ติดตาม ประมวลผลการบริหารความเสี่ยงภายในส านักกรรมาธิการ 3 

- ก าหนดมาตรการหรือแผนงาน/แผนปฏิบัติการเพ่ือด าเนินการแก้ไข/ลด/
ป้องกนัความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึน 

- จัดท ารายงานความเห็นและข้อเสนอแนะการบริหารความเสี่ยงของส านัก 

- จัดท ารายงานความเห็นและข้อเสนอแนะระบบควบคุมภายในของส านัก 

- ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 

7. คณะท างานพิจารณาด าเนินการเรื่องร้องเรียนการให้บริการภายในส านัก
กรรมาธิการ 3  

- ด าเนินการตามคู่มือการด าเนินการตามระเบียนส านักงานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎรว่าด้วยการจัดการเรื่องร้องเรียนการให้บริการของส านักงานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎร พ.ศ. 2559 พร้อมรายงานผลการด าเนินการของส านักกรรมาธิการ 3  
ให้ศูนย์รับเรื่องราวร้องทุกข์ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรด าเนินการต่อไป   

- ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 

8. คณะท างานด้านกฎหมายส านักกรรมาธิการ 3  

- การศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมข้อมูล ข้อเท็จจริง ความเห็น รวมทั้งจัดท า
ข้อเสนอแนะทางวิชาการด้านกฎหมาย   
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- ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
จันทิมา  มุขด้วง16 ได้ท าการศึกษาเรื่องการศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากร

โรงพยาบาลอู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี เพ่ือศึกษาระดับสภาพการท างานเป็นทีม เปรียบเทียบสภาพการ

ท างานเป็นทีมจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล และศึกษาปัญหาอุปสรรคการท างานเป็นทีมของบุคลากร

โรงพยาบาลอู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรโรงพยาบาลอู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี  

มีสภาพการท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีม 

ตามสถานภาพส่วนบุคคลด้านการติดต่อสื่อสารที่ดีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

โดยบุคลากรที่กลุ่มอายุ 25 – 34 ปี มีสภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกันกับอายุน้อยกว่า 25 ปี  

และกลุ่มอายุ 35 – 44 ปี มีสภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกันกับอายุน้อยกว่า 25 ปี ส่วนอุปสรรค 

การท างานเป็นทีมเรียงตามล าดับมากที่สุดคือการติดต่อสื่อสารที่ไม่ชัดเจน รองลงมาคือมีภาระงาน 

ที่ได้รับมอบหมายเพ่ิมมากขึ้นท าให้ไม่มีเวลาพอที่จะพัฒนาศักยภาพของบุคคล ส่วนการแสดงความคิดเห็น

ต่อประโยชน์ในการสร้างทีมงานคือควรสร้างความสามัคคีในการท างานร่วมกัน 

รุ่งรัชดา  พิธรรมานุวัตร17 ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานกับการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานและเจ้าหน้าที่ ส านักงานหลักประกัน

สุขภาพแห่งชาติ เขต 13 กรุงเทพฯ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการ

ท างานเป็ นที มที่ มี ประสิ ทธิ ภ าพ ผลการศึ กษาพบว่ า  (1 )  แ ร งจู ง ใ จ ในการปฏิบั ติ ง าน 

มีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง 

                                           
16 จันทิมา  มุขด้วง, “การศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลอู่ทอง จังหวัด

สุพรรณบุรี ,” (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต , สาขาการจัดการทั่วไป คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2550), บทคัดย่อ. 

17 รุ่งรัชดา  พิธรรมานุวัตร, “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานและเจ้าหน้าที่ ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ เขต 13 
กรุงเทพมหานคร,” (การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน  
คณะศิลปศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2555), บทคัดย่อ. 
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(2) แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานซึ่งท าให้พนักงานและเจ้าหน้าที่มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และด้าน  

ความเจริญเติบโต ตามล าดับ (3) พนักงานและเจ้าหน้าที่มีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าพนักงานและเจ้าหน้าที่มีความเห็นด้วยมากในด้านความรับผิดชอบ 

รองลงมาคือด้านการปกครองและบังคับบัญชา และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนเป็นล าดับสุดท้าย 

ขวัญชัย  พูลวิวัฒน์ชัยการ18 ได้ท าการศึกษาเรื่องระบบการท างานและการท างานเป็นทีม 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) เพ่ือศึกษาระบบการ

ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ผลการศึกษาพบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26 – 29 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษา 

อยู่ในระดับปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15 ,001 – 20,000 บาท และอายุงานที่ท าในองค์การ  

3 – 5 ปี ซึ่งสถานภาพส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยที่แตกต่างกัน

มีประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุงาน  

ที่ท าที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

โดยการท างานเป็นทีมและระบบงานของบริษัทที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) พบว่า การท างานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผย และระบบงาน

ของบริษัทด้านการติดตามผล ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

(ย่านสีลม) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

นีรนุช  นรนาถตระกูล19 ได้ท าการศึกษาเรื่องคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพที่มีผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้  เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ของคุณลักษณะการ

                                           
18 ขวัญชัย  พูลวิวัฒน์ชัยการ “ระบบการท างานและการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม),” (การศึกษาเฉพาะบุคคลปริญญามหาบัณฑิต, 
คณะบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, 2556), บทคัดย่อ. 

19 นีรนุช  นรนาถตระกูล, “คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพที่มีผลต่อองค์การ
แห่งการเรียนรู้,” (การค้นคว้าอิสระปริญญามหาบัณฑิต, สาขาบริหารธุรกิจ คณะพาณิชยศาสตร์ 
และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2556), บทคัดย่อ. 
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ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพและพฤติกรรมตามลักษณะองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมถึงศึกษา

เปรียบเทียบคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานในบริษัทซอฟต์แวร์ในบริบท

ของสถานภาพส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพและองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ในระดับค่อนข้างสูง และพบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อคุณลักษณะการท างาน

เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งได้เสนอแนวทางการน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในองค์กร  

เพ่ือพัฒนาการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการ

เรียนรู้ภายในองค์การ 

ปุณยนุช  กลิ่นมา20 ได้ท าการศึกษาเรื่องการส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพ่ือพัฒนา
สมรรถนะหลักของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  
เพ่ือศึกษาทัศนะของบุคลากร และสาเหตุการท างานเป็นทีมที่ไม่บรรลุตามสมรรถนะ รวมทั้งแนวทาง
การพัฒนาการท างานเป็นทีมของบุคลากร ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 41 – 50 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับต าแหน่งสายงานประเภทวิชาการ มีอายุงาน 
10 – 15 ปี มีความคิดเห็นต่อแนวคิดการท างานเป็นทีมทุกด้านในระดับมาก โดยเฉพาะด้านการสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการท างาน ด้านสร้างความสัมพันธ์ในงาน และด้านการเพ่ิมพูนการยอมรับนับถือ
ระหว่างกัน และมีความคิดเห็นต่อสาเหตุการท างานที่ไม่บรรลุตามสมรรถนะ ทุกด้านในระดับ 
ปานกลาง แต่ปัญหาด้านระบบงานมีความซ้ าซ้อนและมีงานเพ่ิมขึ้น และปัญหาที่เกิดจากผู้บริหาร
ตัดสินใจไม่เด็ดขาด มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอ่ืน ๆ และมีความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาการท างาน
เป็นทีมทุกด้านในระดับมาก โดยเฉพาะด้านแผนการปฏิบัติงาน ด้านการมีส่วนร่วมอย่างสมดุล  
และด้านกระบวนการตัดสินใจที่ชัดเจน จากการเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไป  
กับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการท างานเป็นทีม พบว่า ต าแหน่งที่แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์  
กับระดับความคิดเห็นต่อการท างานเป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนสาเหตุ 
การท างานเป็นทีมที่ไม่บรรลุสมรรถนะ พบว่า อายุที่แตกต่างกัน ต าแหน่งที่แตกต่างกัน และอายุ

                                           
20 ปุณยนุช  กลิ่นมา, “การส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากร 

ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
สาขาการบริหารและนโยบายสวัสดิการสังคม ภาควิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2556), บทคัดย่อ. 
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ราชการที่แตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับระดับความคิดเห็นต่อสาเหตุการท างานเป็นทีมที่ไม่บรรลุ
สมรรถนะ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ศศิธร  กาหลง21 ได้ท าการศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมของส านักงานรัฐมนตรี กรณีศึกษาเฉพาะ ส านักงานรัฐมนตรี กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ เพ่ือการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในด้านการก าหนด
ภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน, โครงสร้างของทีม, ผู้น าทีม, การรวมทีม, สภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างาน, วัฒนธรรมขององค์การ, สมดุลของชีวิตกับการท างาน, การจัดการความรู้, 
การคิดเชิงบวก และเพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมว่าอยู่ในระดับใด ผลการศึกษาพบว่ามี
การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ได้แก่ 
ด้านการก าหนดภารกิจและกลยุทธ์ในการบริหารงาน , โครงสร้างของทีม, ผู้น าทีม, การรวมทีม, 
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน, วัฒนธรรมขององค์การ, สมดุลของชีวิตกับการท างาน, 
การจัดการความรู้, การคิดเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของส านักงานรัฐมนตรี คือ ควรค านึงถึงการก าหนดภารกิจของหน่วยงาน
และกลยุทธ์ในการบริหารงาน, การรวมทีม, สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน, วัฒนธรรม
ขององค์การ, การจัดการความรู้ และการคิดเชิงบวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                           
21 ศศิธร  กาหลง, “การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ

ส านักงานรัฐมนตรี กรณีศึกษาเฉพาะ ส านักงานรัฐมนตรี กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ,” (ภาคนิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาการบริหารจัดการสาธารณะ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
2556), บทคัดย่อ. 
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2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาได้ศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีของวู๊ดค็อก 

และฟรานซิส คือ แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ โดยสามารถน ามา
ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 

 
ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 
 
= 

 
 

 

 

สถานภาพส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษาสูงสุด 

- ระดับต าแหน่ง 

- อายุราชการ 

ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ 

- การก าหนดบทบาทของสมาชิกที่ชัดเจนและสมดุล 
- วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับ 
- การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 
- การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 
- ความร่วมมือและความขัดแย้ง 
- กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม 
- ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
- การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 
- การพัฒนาตนเอง 
- ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 
- การติดต่อสื่อสารที่ด ี
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรส านัก

กรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งผู้ศึกษาได้ก าหนดขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

 
3.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรส านักกรรมาธิการ 3 สังกัดส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม จ านวน 101 คน จากจ านวนบุคลากรส านัก
กรรมาธิการ 3 สังกัดส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรทั้งหมด 168 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง  

 
ตารางที่ 3.1 จ านวนบุคลากรส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
                  (ข้อมูล ณ เดือนมีนาคม 2560) 

ประชากรส านักกรรมาธิการ 3 จ านวนคน 

ประชากรทั้งหมด 168 

ประชากรที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 101 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งประกอบด้วย
ค าถาม 3 ส่วน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับ
ต าแหน่ง และอายุราชการ โดยลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดหลายตัวเลือกหรือค าถามที่มี
ค าตอบให้เลือกหลายค าตอบแต่ผู้ตอบเลือกได้เพียงค าตอบเดียว (Multiple Choice Questions) 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพประกอบด้วย 
ด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิกที่ชัดเจนและสมดุล, ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมาย 
ที่ยอมรับ , ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า , ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน , 
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ด้านความร่วมมือและความขัดแย้ง, ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม, 
ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม, ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน , ด้านการพัฒนา
ตนเอง, ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม และด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี โดยลักษณะค าถามเป็นแบบ
มาตรส่วนประเมินค่าของลิเคอร์ท (Likert) ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ โดยลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายเปิด (Open – ended 
Questions) เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพ่ิมเติมเกี่ยวกับ
ปัญหาอุปสรรคและแนวทางการพัฒนาลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

เนื่องจากแบบสอบถามในตอนที่ 2 มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่าของลิเคอร์ท 
(Likert) ที่ให้คะแนนเป็น 5, 4, 3, 2, 1 ซึ่งมีลักษณะให้เลือก 5 ระดับ โดยแต่ละระดับก าหนดเกณฑ์
การให้คะแนน ดังนี้ 

         ระดับคะแนน                            ระดับความคิดเห็น  
1    น้อยที่สุด  
2    น้อย 
3    ปานกลาง  
4    มาก 
5    มากที่สุด 
 

ซ่ึงการวัดคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างใช้การค านวณจากสูตร  
  ระดับค่าเฉลี่ย  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  

จ านวนชั้น 
=  5 – 1  

       5 
=  0.8 

โดยก าหนดหลักเกณฑ์การแปลความหมายของระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย                            การแปลความหมาย  
1.00 – 1.80  มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  
1.81 – 2.60  มีระดับความคิดเห็นน้อย 
2.61 – 3.40  มีระดับความคิดเห็นปานกลาง  
3.41 – 4.20  มีระดับความคิดเห็นมาก 
4.21 – 5.00  มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 



Ref. code: 25595803010270AGU

53 
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 แหล่ง  
ได้แก่ 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ  (primary data) ได้แก่  ข้อมูลที่ ได้จากการตอบแบบสอบถาม 
ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 101 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยการน า
แบบสอบถามไปให้บุคลากรโดยตรง 

2.  ข้อมูลทุติยภูมิ  ( secondary data) ได้แก่  ข้อมูลที่ ได้จากหนั งสือ บทความ 
ทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ฯลฯ  

 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

3.4.1 หาค่าความเที่ยงตรง (Validity) 

การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) และความตรงตาม
โครงสร้าง (Construct validity) ใช้วิธีการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
ใช้วิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of consistency : IOC) ของข้อค าตอบแต่ละข้อ  
โดยใช้สูตรดังนี้ 

IOC  =  ∑R        
 N 

IOC แทน ดัชนีความสอดคล้อง 

R แทน คะแนนรายข้อตามดุลยพินิจของผู้ทรงคุณวุฒิ 

∑ แทน ผลรวม 

N แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

การใช้คะแนนข้อค าถามแต่ละข้อของผู้ทรงคุณวุฒิ (R) มีค่าที่เป็นไปได้ 3 ค่า คือ 

+1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได ้

0 เมื่อไมแ่น่ใจว่า ข้อค าถามนั้นใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้หรือไม่ 

–1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นไม่สามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้ 
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ซึ่งการแปลความหมาย พิจารณาจากค่า IOC ที่มีค่าระหว่าง –1 ถึง 1 หากเป็น 
ข้อค าถามท่ีดีควรมีค่า IOC ใกล้เคียง 1 ส่วนข้อที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 จะต้องน ามาปรับปรุงแก้ไข 

3.4.2 หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้  (Pre - test)  
กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 2 ส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ านวน 30 คน เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจ 
ในค าถาม และสามารถตอบค าถามได้ จากนั้นจึงน าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด มาค านวณหา 
ความเชื่อมั่นด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งวิธีนี้
ใช้หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ให้คะแนนต่างจาก 0, 1 ได้ เช่น แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 

ที่ให้คะแนนเป็น 5, 4, 3, 2, 1 โดยใช้สูตรการค านวณ คือ สัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient : α) 
ของ Cronbach  

สูตร α  =  K     [1 –∑Si
2] 

 K – 1      [St
2] 

 

α แทน ค่าความเชื่อม่ัน 

K แทน จ านวนข้อ 

Si
2 แทน ผลรวมความแปรปรวนแต่ละข้อ 

St
2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

ซึ่งเกณฑ์ที่ใช้ในการแปลผลความเชื่อม่ัน มีเกณฑ์ดังนี้ 

0.00 – 0.20 ความเชื่อมั่นต่ ามาก/ไม่มีเลย 

0.21 – 0.40 ความเชื่อมั่นต่ า 

0.41 – 0.70 ความเชื่อมั่นปานกลาง 

0.71 – 1.00 ความเชื่อมั่นสูง 

ในการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามพบว่าได้ค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.926 ซึ่งผลที่ได้มีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่ามีความเชื่อถือเพียงพอที่จะใช้เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามจ านวน 101 ชุด จึงน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์  
และท าการประมวลผลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package 
for the Social Science) ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.6.1 สถิติเชิงพรรณนาหรือสถิติพื้นฐาน (Descriptive Statistics) 

เป็นสถิติที่บรรยายลักษณะของข้อมูลเฉพาะกลุ่มที่ เก็บรวบรวมข้อมูลมา  
ไม่สามารถน าผลไปใช้อ้างอิงกลุ่มอ่ืน ๆ ได้ จึงเป็นการสรุปเฉพาะลักษณะที่ส าคัญของข้อมูลของกลุ่มที่
ท าการศึกษาเท่านั้น ซึ่งสถิติเชิงพรรณนาที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

- อธิบายข้อมูลทั่ วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้วยค่าความถี่   
และค่าร้อยละ 

- วิ เคราะห์ระดับความคิด เห็น เกี่ ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสิทธิภาพ ด้วยค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3.6.2 สถิติเชิงอ้างอิง (Inferential Statistics) 

เป็นการน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง (Sample) ไปอธิบายหรือ
สรุปผลลักษณะของประชากร (Population) การสรุปผลดังกล่าวจะใช้หลักของความน่าจะเป็น 
(Proability) มาท าการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งสถิติเชิงอ้างอิงที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
ทดสอบสมมติฐาน ประกอบด้วย Independent t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
สองค่าที่ได้จากกลุ ่มตัวอย่างที ่เป็นอิสระต่อกัน  และ F – test (Analysis of variance : Anova) 
เพื่อวิเคราะห์หาค่าความแปรปรวนระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มีองค์ประกอบย่อยมากกว่า 2 
องค์ประกอบขึ้นไป ที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระต่อกัน 

 

 



Ref. code: 25595803010270AGU

 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
การน าเสนอผลการวิจัยเรื่อง “การศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีม 

ที่มีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร” 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ  
ในการแปลความหมายไว้ดังนี้ 

N  หมายถึง  จ านวนข้าราชการกลุ่มตัวอย่าง 
X   หมายถึง  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
S.D.  หมายถึง  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
SS  หมายถึง  ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS  หมายถึง  ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean Square) 
df  หมายถึง  ระดับชั้นแห่งความเป็นอิสระ (degrees of freedom) 
Sig  หมายถึง  ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
*  หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5  

 
4.1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 101 คน ซึ่งเป็นข้าราชการที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 

สังกัดส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เมื่อแยกพิจารณาตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และอายุราชการ มีรายละเอียดดังนี้ 

ตารางที ่4.1 สถานภาพส่วนบุคคลของข้าราชการสังกัดส านักกรรมาธิการ 3 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
- ชาย 
- หญิง 

 
28 
73 

 
27.70 
72.30 
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ตารางที่ 4.1 สถานภาพส่วนบุคคลของข้าราชการสังกัดส านักกรรมาธิการ 3 (ต่อ) 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อาย ุ
- ต่ ากว่า 30 ปี 
- ระหว่าง 31 – 40 ปี 
- 40 ปี ขึ้นไป 

 
13 
61 
27 

 
12.90 
60.40 
26.70 

ระดับการศึกษา 
- ปริญญาตรี 
- ปริญญาโท 
- ปริญญาเอก 

 
20 
81 
0 

 
19.80 
80.20 

0 
ระดับการศึกษา 
- ปฏิบัติการ / ปฏิบัติงาน 
- ช านาญการ / ช านาญงาน 
- ช านาญการพิเศษ / ช านาญงานพิเศษ 
- เชี่ยวชาญ / อาวุโส 

 
40 
35 
21 
5 

 
39.60 
34.70 
20.80 
5.00 

อายุราชการ 
- ต่ ากว่า 5 ปี 
- 5 -10 ปี 
- 10 ปี ขึ้นไป 

 
30 
42 
29 

 
29.70 
41.60 
28.70 

รวม 101 100 

 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 73 คน คิด
เป็นร้อยละ 72.30 มีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 60.40 ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 80.20 ระดับต าแหน่งปฏิบัติการ / 
ปฏิบัติงาน จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 39.60 และมีอายุราชการอยู่ในช่วง 5 – 10 ปี จ านวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.60
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4.2 ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกเป็นรายข้อ รายด้านและรวมทุกด้าน 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีมโดยรวม 

ลักษณะการ
ท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. การก าหนด
บทบาทของ

สมาชิกที่ชัดเจน
และสมดลุ 

40 39.6 49 48.5 12 11.9 0 0 0 0 4.11 .565 มาก 

2. วัตถุประสงค์
ที่ชัดเจนและ

เป้าหมายที่ยอมรับ 

13 12.9 50 49.5 38 37.7 0 0 0 0 3.79 .671 มาก 

3. การเปิดเผย
และการเผชิญหน้า 

27 26.7 62 61.4 12 11.9 0 0 0 0 4.13 .618 มาก 

4. การสนับสนุน
และความ

ไว้วางใจต่อกัน 

13 12.9 78 77.2 10 10 0 0 0 0 3.99 .476 มาก 

5. ความร่วมมือ
และความขดัแย้ง 

17 16.8 33 32.7 51 50.5 0 0 0 0 3.72 .709 มาก 

6. กระบวนการ
ท างานและการ

ตัดสนิใจที่ถูกต้อง
เหมาะสม 

9 8.9 31 30.6 61 60.4 0 0 0 0 3.52 .606 มาก 

7. ภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 

9 8.9 34 33.7 58 57.5 0 0 0 0 3.52 .641 มาก 

8. การตรวจสอบ
ทบทวนผลงาน
และวิธีในการ

ท างาน 

9 8.9 33 32.7 59 58.4 0 0 0 0 3.47 .641 มาก 
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ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีมโดยรวม (ต่อ) 

ลักษณะการ
ท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

9. การพัฒนาตนเอง 11 10.9 35 34.7 55 54.5 0 0 0 0 3.52 .621 มาก 

10. ความสมัพันธ์
ที่ดีระหว่างกลุม่ 

12 11.9 60 59.5 29 28.7 0 0 0 0 3.66 .568 มาก 

11. การ
ติดต่อสื่อสารทีด่ ี

15 14.9 43 42.6 43 42.6 0 0 0 0 3.75 .678 มาก 

รวม 10 9.9 45 44.8 46 45.7 0 0 0 0 3.72 .452 มาก 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยภาพรวมมีการท างานเป็น
ทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.72 S.D. = .452) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีการท างานเป็นทีม
อยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การเปิดเผยและการเผชิญหน้า ( X = 4.13  
S.D. = .618) รองลงมา คือ การก าหนดบทบาทของสมาชิกที่ชัดเจนและสมดุล  ( X = 4.11  
S.D. = .565) และการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ( X = 3.99 S.D. = .476) และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน  ( X = 3.47 S.D. = .641) 
รองลงมา คือ กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม ( X = 3.47 S.D. = .606) 
ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ( X = 3.47 S.D. = .641) และการพัฒนาตนเอง ( X = 3.47 S.D. = .621)  
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านการก าหนดบทบาท 
                ของสมาชิกท่ีชัดเจนและสมดุล 

ด้านการก าหนด
บทบาทของ

สมาชิกที่ชัดเจน
และสมดุล 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. ท่านมีความ
เข้าใจในบทบาท
ตนเองเกี่ยวกับ
การสนับสนุน
การด าเนินงาน

ของส านัก
กรรมาธิการ 3 

40 39.6 48 47.5 13 12.9 0 0 0 0 4.27 .677 มากที่สุด 

2. การท างาน
เป็นทีมของ

ส านัก
กรรมาธิการ 3 
มีการจัดแบ่ง
หน้าท่ีความ
รับผิดชอบใน
การปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน 

14 13.9 69 68.3 18 17.8 0 0 0 0 3.96 .564 มาก 

รวม 40 39.6 49 48.5 12 11.9 0 0 0 0 4.11 .565 มาก 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการก าหนดบทบาทของ
สมาชิกท่ีชัดเจนและสมดุล โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.11 S.D. =.565) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุดและมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
การมีความเข้าใจในบทบาทตนเองเกี่ยวกับการสนับสนุนการด าเนินงานของส านักกรรมาธิการ 3   
( X = 4.27 S.D. = .677)  
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ตารางที ่4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน  
                และเป้าหมายที่ยอมรับ 

ด้าน
วัตถุประสงคท์ี่
ชัดเจนและ
เป้าหมายที่

ยอมรับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม 

N % N % N % N % N % 

1. ทีมมี
วัตถุประสงค์ใน
การปฏิบัติงานที่

ชัดเจน 

20 19.8 39 38.6 42 41.6 0 0 0 0 3.78 .756 มาก 

2. ท่านเห็นด้วย
กับเป้าหมายที่ใช้
เป็นแนวทางใน
การปฏิบัติงาน 

19 18.8 46 45.5 36 35.6 0 0 0 0 3.83 .722 มาก 

3. ท่านมีส่วนร่วม
ในการก าหนด
หน้าที่ความ

รับผดิชอบและ
วัตถุประสงค์ใน
การปฏิบัติงาน 

13 12.9 50 49.5 38 37.6 0 0 0 0 3.75 .669 มาก 

รวม 13 12.9 50 49.5 38 37.7 0 0 0 0 3.79 .671 มาก 

 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ
ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
และเป้าหมายที่ยอมรับ โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.79 S.D. = .671) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการท างานเป็นทีมที่อยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ การเห็นด้วยกับเป้าหมายที่ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน ( X = 3.83 S.D. = .722) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบและวัตถุประสงค์ในการ
ปฏิบัติงาน ( X = 3.75 S.D. = .669) 
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ตารางที ่4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า 

ด้านการ
เปิดเผยและ

การเผชิญหน้า 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. ท่านกล้าที่จะ
แสดงความ
คิดเห็นอย่าง

เปิดเผย 
ตรงไปตรงมา 

27 26.7 62 61.4 12 11.9 0 0 0 0 4.15 .606 มาก 

2. ท่านกล้าที่จะ
เผชิญหน้าและ
พร้อมแก้ไข

ปัญหาอุปสรรค
ที่เกิดขึ้นด้วย
ความเตม็ใจ 

27 26.7 55 54.5 19 18.8 0 0 0 0 4.08 .674 มาก 

3. ท่านสามารถ
พูดคุยถึงปัญหา

ต่าง ๆ กับ
สมาชิกในทีมได้
อย่างสบายใจ 

28 27.7 61 60.4 12 11.9 0 0 0 0 4.16 .612 มาก 

รวม 27 26.7 62 61.4 12 11.9 0 0 0 0 4.13 .618 มาก 

 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ
ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการเปิดเผยและการ
เผชิญหน้า โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.13 S.D. = .618) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถ
พูดคุยถึงปัญหาต่าง ๆ กับสมาชิกในทีมได้อย่างสบายใจ ( X = 4.16 S.D. = .612) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ กล้าที่จะเผชิญหน้าและพร้อมแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นด้วยความเต็มใจ ( X = 4.08 
S.D. = .674 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านการสนับสนุนและ 
                ความไว้วางใจต่อกัน 

ด้านการ
สนบัสนนุและ
ความไว้วางใจ

ต่อกัน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. ท่านเต็มใจให้
การช่วยเหลือ
และสนบัสนุน
สมาชิกในทีม 

27 26.7 64 63.4 10 9.9 0 0 0 0 4.17 .584 มาก 

2. ท่านให้
ความไว้วางใจ
สมาชิกในทีม 

19 18.8 64 63.4 18 17.8 0 0 0 0 4.01 .608 มาก 

3. ท่านเชื่อมั่น
ในศักยภาพของ
บุคลากรใน

ส านัก
กรรมาธิการ 3 
ว่าจะสามารถ
ร่วมกันปฏิบตัิ 
งานใหบ้รรลุ 
ผลส าเร็จได ้

17 16.8 45 44.6 39 38.6 0 0 0 0 3.78 .716 มาก 

รวม 13 12.9 78 77.2 10 10 0 0 0 0 3.99 .476 มาก 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการสนับสนุนและความ
ไว้วางใจต่อกัน โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ ในระดับมาก ( X = 3.99 S.D. = .476)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
เต็มใจให้การช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิกในทีม ( X = 4.17 S.D. = .584) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ เชื่อมั่นในศักยภาพของบุคลากรในส านักกรรมาธิการ 3 ว่าจะสามารถร่วมกันปฏิบัติงานให้บรรลุผล
ส าเร็จได้ ( X = 3.78 S.D. = .716) 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านความร่วมมือและความขัดแย้ง 

ด้านความ
ร่วมมือและ
ความขัดแย้ง 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. ท่านให้ความ
ร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานของ

ส านัก
กรรมาธิการ 3 
ตามที่ได้รับ

มอบหมายอย่าง
เต็มที ่

17 16.8 44 43.6 40 39.6 0 0 0 0 3.77 .719 มาก 

2. ท่านยินดี
แบ่งปันข้อมูล 

ความรู้ทางด้าน
วิชาการ เพื่อ
เป็นข้อมูล

ประกอบการ
ด าเนินงานของ

ส านัก
กรรมาธิการ 3 

17 16.8 33 32.7 51 50.5 0 0 0 0 3.66 .752 มาก 

3. ท่านยอมรับ
ในความคิดเห็น
ที่แตกต่างและ

เรียนรู้ที่จะบริหาร
ความคิดเห็นท่ี
แตกต่างนั้น

อย่างสร้างสรรค ์

17 16.8 40 39.6 44 43.6 0 0 0 0 3.73 .733 มาก 

รวม 17 16.8 33 32.7 51 50.5 0 0 0 0 3.72 .709 มาก 
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จากตารางที่ 4.7 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ
ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านความร่วมมือและความ
ขัดแย้ง โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.72 S.D. = .709) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ให้ความร่วมมือ
ในการปฏิบัติงานของส านักกรรมาธิการ 3 ตามที่ ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่  ( X = 3.77  
S.D. = .719) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ยินดีแบ่งปันข้อมูล ความรู้ทางด้านวิชาการ เพ่ือเป็นข้อมูล
ประกอบการด าเนินงานของส านักกรรมาธิการ 3 ( X = 3.66 S.D. = .752) 

 
ตารางที ่4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านกระบวนการท างาน 
                และการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม 

ด้านกระบวนการ
ท างานและการ

ตัดสินใจที่
ถูกต้อง

เหมาะสม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. ทีมมีวิธีการ
บริหารงานและ
การตัดสินใจ
แก้ไขปัญหา 

โดยน าเอาปัญหา
มาอภิปราย
ร่วมกันและ

ร่วมกันตัดสินใจ 

17 16.8 47 46.5 37 36.6 0 0 0 0 3.80 .707 มาก 

2. ทีมมีการ
ตรวจสอบ

ทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาและ
ตัดสินใจเลือก
ทางเลือกที่เกิด
ประโยชนส์ูงสุด 

9 8.9 31 30.7 61 60.4 0 0 0 0 3.49 .657 มาก 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านกระบวนการท างาน 
                และการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม (ต่อ) 

ด้าน
กระบวนการ

ท างานและการ
ตัดสินใจที่
ถูกต้อง

เหมาะสม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

3. ทีมมี
กระบวนการ

ตัดสินใจในเรื่อง
ต่าง ๆ ด้วย
ความชัดเจน 

9 8.9 24 23.8 68 67.3 0 0 0 0 3.42 .652 มาก 

4. ทีมมีการ
พิจารณาถึง

ผลกระทบท่ีจะ
เกิดขึ้นจากการ
ตัดสินใจ และ

ร่วมกัน
รับผิดชอบต่อ
ผลที่เกดิขึ้น 

9 8.9 21 20.8 71 70.3 0 0 0 0 3.39 .648 
ปาน
กลาง 

รวม 9 8.9 31 30.6 61 60.4 0 0 0 0 3.52 .606 มาก 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านกระบวนการท างาน
และการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.52 
S.D. = .606) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ซึ่งข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ทีมมีวิธีการบริหารงานและการตัดสินใจแก้ไขปัญหา โดยน าเอาปัญหามาอภิปราย
ร่วมกัน และร่วมกันตัดสินใจ ( X = 3.80 S.D. = .707) ส่วนข้อที่มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับ 
ปานกลางและมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ทีมมีการพิจารณาถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการตัดสินใจ  
และร่วมกันรับผิดชอบต่อผลที่เกิดข้ึน ( X = 3.39 S.D. = .648)  
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 

ด้านภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. ผู้น าทีม
สามารถสรา้ง

ความเชื่อมั่นและ
ความไว้วางใจ 

และน าพาให้ทีม
ประสบ

ความส าเร็จได ้

18 17.8 26 25.7 57 56.4 0 0 0 0 3.61 .774 มาก 

2. ผู้น าทีมให้การ
ยอมรับในความรู้ 
ความสามารถ

ของสมาชิกในทีม 

14 13.9 19 18.8 68 67.3 0 0 0 0 3.47 .729 มาก 

3. การท างาน
เป็นทมีของส านัก
กรรมาธิการ 3 มี
การเปลีย่นผู้น าไป
ตามสถานการณ์

ที่เหมาะสม 

9 8.9 33 32.7 59 58.4 0 0 0 0 3.40 .722 มาก 

4. ผู้น าทีม
สามารถดึงเอา
ศักยภาพและ
ความสามารถ
ของบุคลากรใน

ส านัก
กรรมาธิการ 3 

ออกมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานได ้

9 8.9 33 32.7 59 58.4 0 0 0 0 3.50 .658 มาก 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉลี่ย สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม (ต่อ) 

ด้านภาวะผู้น า
ที่เหมาะสม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

5. ผู้น าทีมมี
การใช้อ านาจ
อย่างเหมาะสม 

และมีความ
ยืดหยุ่นในการ

ปฏิบัติงาน 

9 8.9 36 35.6 56 55.4 0 0 0 0 3.53 .657 มาก 

รวม 9 8.9 34 33.7 58 57.5 0 0 0 0 3.52 .641 มาก 
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ
ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม  
โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.52 S.D. = .606) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้น าทีมสามารถสร้าง
ความเชื่อมั่นและความไว้วางใจ และน าพาให้ทีมประสบความส าเร็จได้ ( X = 3.61 S.D. = .774) และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 มีการเปลี่ยนผู้น าไปตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสม ( X = 3.40 S.D. = .722) 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านการตรวจสอบทบทวน 
                 ผลงานและวิธีในการท างาน 

ด้านการ
ตรวจสอบ

ทบทวนผลงาน
และวิธีในการ

ท างาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. ท่าน
ด าเนินการ

ทบทวนผลงาน
อย่างสม่ าเสมอ
ทั้งในระหว่าง
และภายหลัง
การปฏิบัติงาน 

9 8.9 33 32.7 59 58.4 0 0 0 0 3.50 .658 มาก 

2. ท่านน าผล
การประเมิน
ตรวจสอบมา
ปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องใน
การปฏิบัติงาน 

9 8.9 25 24.8 67 66.3 0 0 0 0 3.43 .653 มาก 

รวม 9 8.9 33 32.7 59 58.4 0 0 0 0 3.47 .641 มาก 

 

จากตารางที่ 4.10 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ
ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการตรวจสอบทบทวน
ผลงานและวิธีในการท างาน โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ ในระดับมาก ( X = 3.47  
S.D. = .641) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซ่ึงข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด าเนินการทบทวนผลงานอย่างสม่ าเสมอทั้งในระหว่างและภายหลังการปฏิบัติงาน 
( X = 3.50 S.D. = .658)  
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านการพัฒนาตนเอง 

ด้านการพัฒนา
ตนเอง 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. ท่านเข้าร่วม
กิจกรรมการ
พัฒนาทักษะ 

ความรู้ 
ความสามารถท่ี

ส านักงาน
เลขาธิการสภา

ผู้แทนราษฎรจัด
ขึ้น 

11 10.9 35 34.7 55 54.5 0 0 0 0 3.56 .684 มาก 

2. ท่านได้รับ
มอบหมายงานท่ี
มีความแตกต่าง
จากงานประจ าที่
เคยปฏิบตัิ หรือ
มีการสับเปลีย่น
หมุนเวียนกัน

ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

2 2.0 44 43.6 55 54.5 0 0 0 0 3.48 .540 มาก 

3. ท่านปรึกษา
หรือขอค าแนะน า
จากสมาชิกในทีม 
และน ามาใช้ใน

การปรับปรุงความรู้
ความสามารถ

หรือแก้ไข
ข้อบกพร่องของ

ตนเอง 

11 10.9 32 31.7 58 57.4 0 0 0 0 3.53 .687 มาก 

รวม 11 10.9 35 34.7 55 54.5 0 0 0 0 3.52 .621 มาก 
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จากตารางที่ 4.11 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ
ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  ด้านการพัฒนาตนเอง  
โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.52 S.D. = .621) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ เข้าร่วมกิจกรรมการ
พัฒนาทั กษะ ความรู้  คว ามสามารถที่ ส า นั ก งาน เลขาธิ ก ารสภาผู้ แทนราษฎรจั ด ขึ้ น  
( X = 3.56 S.D. = .684) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ได้รับมอบหมายงานที่มีความแตกต่างจากงาน
ประจ าที่เคยปฏิบัติ หรือมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติงานอยู่เสมอ ( X = 3.48 S.D. = .540) 

 
ตารางที ่4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 

ด้าน
ความสัมพันธ์ที่
ดีระหว่างกลุ่ม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม 

N % N % N % N % N % 

1. ท่านมี
สัมพันธภาพที่ดี
กับสมาชิกทุกคน

ในทีม 

11 10.9 31 30.7 59 58.4 0 0 0 0 3.52 .687 มาก 

2. บรรยากาศใน
การท างานเป็น
ทีมของส านัก

กรรมาธิการ 3 มี
ความเป็นกันเอง
และปราศจาก
ความตึงเครยีด 

12 11.9 36 35.6 53 52.5 0 0 0 0 3.59 .695 มาก 

3. ท่านและ
สมาชิกในทีม
ร่วมกันค้นหา
วิธีการท างาน 

ที่มีประสิทธิภาพ
เพื่อสนับสนุน
งานด้านนิติ

บัญญัต ิ

15 14.9 48 47.5 38 37.6 0 0 0 0 3.77 .691 มาก 
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ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านความสัมพันธ์ที่ดี 
                 ระหว่างกลุ่ม (ต่อ) 

ด้าน
ความสัมพันธ์ที่
ดีระหว่างกลุ่ม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

4. ท่านให้การ
ยอมรับและ

เข้าใจในความ
แตกต่างของ
สมาชิกในทีม 

13 12.9 50 49.5 38 37.6 0 0 0 0 3.75 .669 มาก 

รวม 12 11.9 60 59.5 29 28.7 0 0 0 0 3.66 .568 มาก 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 
โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.66 S.D. = .568) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านและสมาชิก 
ในทีมร่วมกันค้นหาวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือสนับสนุนงานด้านนิติบัญญัติ (X = 3.77 S.D. = .691) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ มีสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกทุกคนในทีม ( X = 3.52 S.D. = .678) 

 
ตารางที ่4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี 

ด้านการ
ติดต่อสื่อสารที่ดี 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม N % N % N % N % N % 

1. ท่านมีการ
ติดต่อสื่อสาร

หรือแลกเปลี่ยน
ข่าวสาร 

กับสมาชิกในทีม
อย่างเปิดเผย 

15 14.9 53 52.5 33 32.7 0 0 0 0 3.82 .669 มาก 
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ตารางที ่4.13 ค่าเฉลี่ย สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการท างานเป็นทีม ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี (ต่อ) 

ด้านการ
ติดต่อสื่อสารที่ดี 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ที่สุด 

X  S.D. 

ระดับ
การ

ท างาน
เป็นทีม 

N % N % N % N % N % 

2. ท่านได้รับ
ข้อมูลข่าวสารที่
เกี่ยวข้องเพื่อใช้
ในการปฏิบัติงาน
อย่างเพียงพอ 

15 14.9 44 43.6 42 41.6 0 0 0 0 3.73 .706 มาก 

3. ท่านสามารถ
ใช้ศิลปะในการ
ถ่ายทอดข้อความ

ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
ทั้งทางค าพูด 
กิริยาท่าทาง 

และภาษาเขียน  

15 14.9 41 40.6 45 44.6 0 0 0 0 3.70 .715 มาก 

รวม 15 14.9 43 42.6 43 42.6 0 0 0 0 3.75 .678 มาก 

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี โดย
ภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.75 S.D. = .678) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการติดต่อสื่อสารหรือ
แลกเปลี่ยนข่าวสารกับสมาชิกในทีมอย่างเปิดเผย ( X = 3.82 S.D. = .669) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
คือ สามารถใช้ศิลปะในการถ่ายทอดข้อความได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งทางค าพูด กิริยาท่าทาง  
และภาษาเขียน ( X = 3.70 S.D. = .715) 
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4.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตามสถานภาพ
ส่วนบุคคล  

 
ตารางที่ 4.14 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตามเพศ 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

เพศ N X  S.D. t Sig 

1. การก าหนดบทบาทของ
สมาชิกที่ชัดเจนและสมดุล 

ชาย 

หญิง 

28 

73 

4.09 

4.12 

.609 

.551 
- .269 .788 

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและ
เป้าหมายที่ยอมรับ 

ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.75 

3.80 

.701 

.664 
- .358 .721 

3. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 
ชาย 

หญิง 

28 

73 

4.19 

4.11 

.644 

.611 
.620 .537 

4. การสนับสนุนและความ
ไว้วางใจต่อกัน 

ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.99 

3.99 

.517 

.463 
.017 . 987 

5. ความร่วมมือและความขัดแย้ง 
ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.69 

3.74 

.748 

.698 
- .282 .778 

6. กระบวนการท างานและการ
ตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม 

ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.46 

3.54 

.644 

.594 
- .593 .554 

7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.44 

3.56 

.678 

.627 
- .794 .429 

8. การตรวจสอบทบทวนผลงาน
และวิธีในการท างาน 

ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.38 

3.50 

.661 

.635 
- .876 .383 

9. การพัฒนาตนเอง 
ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.67 

3.47 

.648 

.606 
1.431 .156 
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 ตารางที ่4.14 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตามเพศ (ต่อ) 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

เพศ N X  S.D. t Sig 

10 ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 
ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.76 

3.62 

.644 

.562 
1.042 .300 

11. การติดต่อสื่อสารที่ดี 
ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.74 

3.76 

.693 

.676 
- .131 .896 

รวม 
ชาย 

หญิง 

28 

73 

3.72 

3.72 

.476 

.446 
- .036 .972 

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  จ าแนกตามเพศ  
โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่าสถานภาพส่วนบุคคล
ด้านเพศที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพลักษณะการท างาน 
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จึงปฏิเสธสมมติฐานการศึกษาที่ตั้งไว้ 

 
ตารางที่ 4.15 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตามอายุ 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

SS df MS F Sig. 

ด้านการก าหนด
บทบาท 

Between Groups .126 2 .063 .194 .824 

Within Groups 31.815 98 .325   

Total 31.941 100    
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ตารางที ่4.15 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเปน็ทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

SS df MS F Sig. 

ด้านวัตถุประสงค์ 
ที่ชัดเจน 

Between Groups .368 2 .184 .403 .669 

Within Groups 44.682 98 .456   

Total 45.050 100    

ด้านการเปิดเผย 
และเผชิญหน้า 

Between Groups .735 2 .368 .961 .386 

Within Groups 37.480 98 .382   

Total 38.216 100    

ด้านการสนับสนุน
และความไว้วางใจ 

Between Groups .344 2 .172 .755 .473 

Within Groups 22.305 98 .228   

Total 22.649 100    

ด้านความร่วมมือ
และความขัดแย้ง 

Between Groups .232 2 .116 .227 .797 

Within Groups 50.006 98 .510   

Total 50.238 100    

ด้านกระบวนการ Between Groups .418 2 .209 .564 .571 

Within Groups 36.344 98 .371   

Total 36.762 100    

ด้านภาวะผู้น า Between Groups .178 2 .089 .214 .808 

Within Groups 40.850 98 .417   

Total 41.028 100    
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จากตารางที่ 4.15 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  จ าแนกตามอายุ  
โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่าสถานภาพส่วนบุคคล
ด้านเพศที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพลักษณะการท างาน 
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จึงปฏิเสธสมมติฐานการศึกษาที่ตั้งไว้ 

ตารางที ่4.15 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเปน็ทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

SS df MS F Sig. 

ด้านการตรวจสอบ
ทบทวน 

Between Groups .417 2 .209 .502 .607 

Within Groups 40.711 98 .415   

Total 41.129 100    

ด้านพัฒนาตนเอง Between Groups .482 2 .241 .621 .539 

Within Groups 38.039 98 .388   

Total 38.521 100    

ด้านความสัมพันธ์ Between Groups .173 2 .086 .248 .781 

Within Groups 34.150 98 .348   

Total 34.323 100    

ด้านติดต่อสื่อสาร Between Groups .292 2 .146 .314 .731 

Within Groups 45.631 98 .466   

Total 45.923 100    

รวมทุกด้าน Between Groups .100 2 .050 .240 .787 

Within Groups 20.336 98 .208   

Total 20.436 100    
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ตารางที่ 4.16 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตาม 
                  ระดับการศึกษาสูงสุด 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

SS df MS F Sig. 

ด้านการก าหนด
บทบาท 

Between Groups .038 1 .038 .117 .733 

Within Groups 31.903 99 .322   

Total 31.941 100    

ด้านวัตถุประสงค์ 
ที่ชัดเจน 

Between Groups 1.230 1 1.230 2.780 .099 

Within Groups 43.819 99 .443   

Total 45.050 100    

ด้านการเปิดเผย
และเผชิญหน้า 

Between Groups 1.305 1 1.305 3.499 .064 

Within Groups 36.911 99 .373   

Total 38.216 100    

ด้านการสนับสนุน
และความไว้วางใจ 

Between Groups .467 1 .467 2.083 .152 

Within Groups 22.182 99 .224   

Total 22.649 100    

ด้านความร่วมมือ
และความขัดแย้ง 

Between Groups .744 1 .744 1.489 .225 

Within Groups 49.493 99 .500   

Total 50.238 100    

ด้านกระบวนการ Between Groups .453 1 .453 1.235 .269 

Within Groups 36.309 99 .367   

Total 36.762 100    

ด้านภาวะผู้น า Between Groups 3.318 1 3.318 8.710 .004* 

Within Groups 37.710 99 .381   

Total 41.028 100    
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ตารางที่ 4.16 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตาม 
                  ระดับการศึกษาสูงสุด (ต่อ) 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

SS df MS F Sig. 

ด้านการตรวจสอบ
ทบทวน 

Between Groups 3.800 1 3.800 10.078 .002* 

Within Groups 37.329 99 .377   

Total 41.129 100    

ด้านพัฒนาตนเอง Between Groups .208 1 .208 .539 .465 

Within Groups 38.313 99 .387   

Total 38.521 100    

ด้านความสัมพันธ์ Between Groups .380 1 .380 1.107 .295 

Within Groups 33.943 99 .343   

Total 34.323 100    

ด้านติดต่อสื่อสาร Between Groups 1.198 1 1.198 2.651 .107 

Within Groups 44.725 99 .452   

Total 45.923 100    

รวมทุกด้าน Between 
Groups 

.969 1 .969 4.926 .029* 

Within Groups 19.467 99 .197   

Total 20.436 100    

 
จากตารางที่ 4.16 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  จ าแนกตามระดับ
การศึกษาสูงสุด โดยภาพรวมมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับ
การศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพที่แตกต่างกัน  
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการศึกษาที่ตั้งไว้ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านภาวะผู้น า 
ทีเ่หมาะสม และด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน เป็นด้านที่มีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 4.17 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตาม 
                  ระดับต าแหน่ง 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

SS df MS F Sig. 

ด้านการก าหนด
บทบาท 

Between Groups .716 3 .239 .741 .530 

Within Groups 31.225 97 .322   

Total 31.941 100    

ด้านวัตถุประสงค์ 
ที่ชัดเจน 

Between Groups .194 3 .065 .140 .936 

Within Groups 44.855 97 .462   

Total 45.050 100    

ด้านการเปิดเผย
และเผชิญหน้า 

Between Groups .736 3 .245 .635 .594 

Within Groups 37.479 97 .386   

Total 38.216 100    

ด้านการสนับสนุน
และความไว้วางใจ 

Between Groups .423 3 .141 .615 .607 

Within Groups 22.226 97 .229   

Total 22.649 100    

ด้านความร่วมมือ
และความขัดแย้ง 

Between Groups .492 3 .164 .320 .811 

Within Groups 49.746 97 .513   

Total 50.238 100    

ด้านกระบวนการ Between Groups .770 3 .257 .692 .559 

Within Groups 35.993 97 .371   

Total 36.762 100    

ด้านภาวะผู้น า Between Groups 2.501 3 .834 2.099 .105 

Within Groups 38.527 97 .397   

Total 41.028 100    

ด้านการตรวจสอบ
ทบทวน 

Between Groups 1.900 3 .633 1.566 .203 

Within Groups 39.229 97 .404   

Total 41.129 100    
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ตารางที่ 4.17 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตาม 
                  ระดับต าแหน่ง (ต่อ) 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

SS df MS F Sig. 

ด้านพัฒนาตนเอง Between Groups 1.199 3 .400 1.039 .379 

Within Groups 37.322 97 .385   

Total 38.521 100    

ด้านความสัมพันธ์ Between Groups 1.816 3 .605 1.806 .151 

Within Groups 32.507 97 .335   

Total 34.323 100    

ด้านติดต่อสื่อสาร Between Groups 2.856 3 .952 2.144 .100 

Within Groups 43.067 97 .444   

Total 45.923 100    

รวมทุกด้าน Between 
Groups 

.783 3 .261 1.289 .283 

Within Groups 19.653 97 .203   

Total 20.436 100    

 
จากตารางที่ 4.17 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 
โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่าสถานภาพส่วนบุคคล
ด้านระดับต าแหน่งที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
จึงปฏิเสธสมมติฐานการศึกษาที่ตั้งไว้ 
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ตารางที ่4.18 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ จ าแนกตาม 
                  อายุราชการ 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

SS df MS F Sig. 

ด้านการก าหนด
บทบาท 

Between Groups .505 2 .252 .786 .458 

Within Groups 31.436 98 .321   

Total 31.941 100    

ด้านวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจน 

Between Groups .298 2 .149 .326 .723 

Within Groups 44.752 98 .457   

Total 45.050 100    

ด้านการเปิดเผย
และเผชิญหน้า 

Between Groups .036 2 .018 .046 .955 

Within Groups 38.180 98 .390   

Total 38.216 100    

ด้านการสนับสนุน
และความไว้วางใจ 

Between Groups .131 2 .065 .285 .753 

Within Groups 22.518 98 .230   

Total 22.649 100    

ด้านความร่วมมือ
และความขัดแย้ง 

Between Groups .266 2 .133 .260 .771 

Within Groups 49.972 98 .510   

Total 50.238 100    

ด้านกระบวนการ Between Groups .451 2 .226 .609 .546 

Within Groups 36.311 98 .371   

Total 36.762 100    

ด้านภาวะผู้น า Between Groups 1.547 2 .773 1.920 .152 

Within Groups 39.481 98 .403   

Total 41.028 100    

ด้านการตรวจสอบ
ทบทวน 

Between Groups 1.505 2 .752 1.861 .161 

Within Groups 39.624 98 .404   

Total 41.129 100    
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จากตารางที่ 4.18 พบว่า ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ าแนกตามอายุราชการ  
โดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในด้านการพัฒนาตนเอง และด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม  
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการศึกษาที่ตั้งไว้  

 

 

 

 

ตารางที่ 4.18 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ จ าแนกตาม 
                  อายุราชการ (ต่อ) 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

SS df MS F Sig. 

ด้านพัฒนาตนเอง 

Between Groups 3.358 2 1.679 4.679 .011* 

Within Groups 35.164 98 .359   

Total 38.521 100    

ด้านความสัมพันธ์ 

Between Groups 2.944 2 1.472 4.597 .012* 

Within Groups 31.379 98 .320   

Total 34.323 100    

ด้านติดต่อสื่อสาร 

Between Groups 2.325 2 1.163 2.613 .078 

Within Groups 43.598 98 .445   

Total 45.923 100    

รวมทุกด้าน 

Between 
Groups 

.665 2 .332 1.647 .198 

Within Groups 19.771 98 .202   

Total 20.436 100    
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ตารางที่ 4.19 สรุปสถานภาพส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  

สถานภาพส่วน
บุคคล 

ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 

มีนัยส าคัญทางสถิติ 

เพศ   

อายุ   

ระดับการศึกษา  

 

- ภาพรวม 

- ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 

- ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 

ระดับต าแหน่ง   

อายุราชการ  

 

- ด้านการพัฒนาตนเอง 

- ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 

 
จากตารางที่ 4.19 พบว่า สถานภาพส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความคิดเห็นลักษณะการ

ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม (Sig = .029) ได้แก่ ระดับการศึกษา ซึ่งด้านที่ส่งผล 
 คือ ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Sig =.004) และด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการ
ท างาน (Sig =.002) และสถานภาพส่วนบุคคลที่ไม่ส่งผลต่อความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพในภาพรวมแต่ส่งผลในรายด้าน ได้แก่ อายุราชการ ซึ่งด้านที่ส่งผล คือ ด้านการ
พัฒนาตนเอง (Sig =.011) และด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม (Sig =.012) 
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4.4 การศึกษาปัญหาอุปสรรคในการท างานเป็นทีม และแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ 
 
ตารางที ่4.20 ปัญหาอุปสรรคในการท างานเป็นทีมของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3  

ปัญหาอุปสรรคในการท างานเป็นทีม จ านวนคน ร้อยละ 

ขาดความสามัคคีและความร่วมมือในการ
ท างาน 

8 32 

ขาดการประชุมปรึกษาหารือและการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

7 28 

ขาดการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 5 20 

ขาดการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 3 12 

ขาดความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 2 8 

รวม 25 100 
 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
เป็นทีมส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าปัญหาอุปสรรคที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ คือ 
ขาดความสามัคคีและความร่วมมือในการท างาน รองลงมา คือ ขาดการประชุมปรึกษาหารือและการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และขาดการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.21 แนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3  

แนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีม จ านวนคน ร้อยละ 

การสร้างความร่วมมือระหว่างกัน 13 44.82 

การติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมอย่าง
ต่อเนื่อง 

10 34.48 

การปรึกษาหารือกัน 6 20.68 

รวม 29 100 
 

จากตารางที่ 4.21 พบว่า ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
เป็นทีมส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ คือ การสร้าง
ความร่วมมือระหว่างกัน รองลงมา คือ การติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมอย่างต่อเนื่อง และการ
ปรึกษาหารือกัน ตามล าดับ 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ กรณีศึกษา

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 
และเปรียบเทียบความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านัก
กรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
โดยจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และอายุ
ราชการ รวมทั้งเพ่ือศึกษาปัญหาและแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ กลุ่มตัวอย่าง
คือข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
เป็นทีม จ านวน 101 คน ซึ่งใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
คือแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ใช้การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์หาค่าความแปรปรวนระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  
และแบบสอบถามปลายเปิดใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 72.30  

มีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 60.40 ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาโท จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 80.20 ระดับต าแหน่งปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน จ านวน 40 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.60 และมีอายุราชการอยู่ในช่วง 5 – 10 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 41.60 
ผลการศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านัก
กรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ในภาพรวมพบว่ามีประสิทธิภาพการท างาน 
เป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.72 S.D. = .452) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.13 S.D. = .618) รองลงมาคือการก าหนด
บทบาทของสมาชิกท่ีชัดเจนและสมดุล ( X = 4.11 S.D. = .565) และการสนับสนุนและความไว้วางใจ
ต่อกัน ( X = 3.99 S.D. = .476)  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธี
ในการท างาน ( X = 3.47 S.D. = .641) รองลงมา คือ กระบวนการท างานและการตัดสินใจ 
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ที่ถูกต้องเหมาะสม ( X = 3.52 S.D. = .606) ภาวะผู้น าที่ เหมาะสม ( X = 3.52 S.D. = .641)  
และการพัฒนาตนเอง ( X = 3.52 S.D. = .621) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  

 
5.1.1 การศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ

ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิกที่ชัดเจนและสมดุล โดยภาพรวมมีการท างาน
เป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.11 S.D. =.565) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการมีความเข้าใจ 
ในบทบาทตนเองเกี่ยวกับการสนับสนุนการด าเนินงานของส านักกรรมาธิการ 3 มีการท างานเป็นทีม
อยู่ในระดับมากที่สุดและมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.27 S.D. = .677) 

ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับ โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีม
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.79 S.D. = .671) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการท างานเป็นทีมอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ ซึ่งการเห็นด้วยกับเป้าหมายที่ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
( X = 3.83 S.D. = .722) และการมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบและวัตถุประสงค์ 
ในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( X = 3.75 S.D. = .669) 

ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.13 S.D. = .618) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
ซึ่งการสามารถพูดคุยถึงปัญหาต่าง ๆ กับสมาชิกในทีมได้อย่างสบายใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.16 
S.D. = .612) และการกล้าที่จะเผชิญหน้าและพร้อมแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นด้วยความเต็มใจ 
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( X = 4.08 S.D. = .674) 

ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่
ในระดับมาก ( X = 3.99 S.D. = .476) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ ซึ่งการเต็มใจให้การช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิกในทีมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.17  
S.D. = .584) และการเชื่อมั่นในศักยภาพของบุคลากรในส านักกรรมาธิการ 3 ว่าจะสามารถร่วมกัน
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จได้มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( X = 3.78 S.D. = .716) 

ด้านความร่วมมือและความขัดแย้ง โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 
( X = 3.72 S.D. = .709) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
ซึ่งการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของส านักกรรมาธิการ 3 ตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.77 S.D. = .719) และการยินดีแบ่งปันข้อมูล ความรู้ทางด้านวิชาการ  
เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการด าเนินงานของส านักกรรมาธิการ 3 มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (X = 3.66 S.D. = .752) 
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ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม โดยภาพรวมมีการ
ท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.52 S.D. = .606) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าส่วนใหญ่ 
มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ซึ่งทีมมีวิธีการบริหารงานและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาโดยน าเอา
ปัญหามาอภิปรายร่วมกันและร่วมกันตัดสินใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.80 S.D. = .707) และทีมมีการ
พิจารณาถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการตัดสินใจและร่วมกันรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นมีการท างาน
เป็นทีมอยู่ในระดับปานกลางและมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( X = 3.39 S.D. = .648) 

ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก  
( X = 3.52 S.D. = .606) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
ซึ่งการที่ผู้น าทีมสามารถสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจและน าพาให้ทีมประสบความส าเร็จ 
ได้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.61 S.D. = .774) และการท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 มีการ
เปลี่ยนผู้น าไปตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( X = 3.40 S.D. = .722) 

ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน โดยภาพรวมมีการท างาน
เป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.47 S.D. = .641) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการท างานเป็นทีมอยู่
ในระดับมากทุกข้อ ซึ่งการด าเนินการทบทวนผลงานอย่างสม่ าเสมอทั้งในระหว่างและภายหลัง 
การปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.50 S.D. = .658) 

ด้านการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.52 
S.D. = .621) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซ่ึงการเข้าร่วม
กิจกรรมการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถที่ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรจัดขึ้น  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.56 S.D. = .684) และการได้รับมอบหมายงานที่มีความแตกต่างจาก 
งานประจ าที่เคยปฏิบัติ หรือมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติงานอยู่เสมอมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  
( X = 3.48 S.D. = .540) 

ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 
( X = 3.66 S.D. = .568) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
ซึ่งการร่วมกันค้นหาวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือสนับสนุนงานด้านนิติบัญญัติมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
( X = 3.77 S.D. = .691)  และการมีสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกทุกคนในทีมมีค่า เฉลี่ ยต่ าสุด  
( X = 3.52 S.D. = .678) 

ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี โดยภาพรวมมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก  
( X = 3.75 S.D. = .678) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
ซึ่งมีการติดต่อสื่อสารหรือแลกเปลี่ยนข่าวสารกับสมาชิกในทีมอย่างเปิดเผยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
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( X = 3.82 S.D. = .669) และการสามารถใช้ศิลปะในการถ่ายทอดข้อความได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งทางค าพูด กิริยาท่าทาง และภาษาเขียนมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( X = 3.70 S.D. = .715) 

5.1.2 การศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสิทธิภาพของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า 

ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านัก
กรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ าแนกตาม ระดับการศึกษาสูงสุด 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ในภาพรวม โดยเฉพาะด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
และด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน ส่วนสถานภาพบุคคลจ าแนกตามอายุ
ราชการไม่มีความแตกต่างกันในภาพรวม แต่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
ในด้านการพัฒนาตนเอง และด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม จึงสามารถสรุปได้ว่า ระดบัการศึกษา
สูงสุดและอายุราชการ ส่งผลต่อความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานการศึกษาที่ตั้งไว้ว่าข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
ที่มีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ
แตกต่างกัน ส่วนสถานภาพส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ และระดับต าแหน่ง พบว่าไม่มีผลต่อ
ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

5.1.3 การศึกษาปัญหาอุปสรรคในการท างานเป็นทีม และแนวทางพัฒนาการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

การศึกษาปัญหาอุปสรรคในการท างานเป็นทีม ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีความคิดเห็นว่าปัญหาอุปสรรคที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ คือ ขาดความสามัคคี
และความร่วมมือในการท างาน รองลงมา คือ ขาดการประชุมปรึกษาหารือและการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น และขาดการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ  ส่วนการศึกษาแนวทาง
พัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าแนวทาง
พัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ คือ การสร้างความร่วมมือระหว่างกัน รองลงมา  
คือ การติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมอย่างต่อเนื่อง และล าดับสุดท้าย คือ การปรึกษาหารือกัน 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 

5.2.1 ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการ 
ส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านัก
กรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ในภาพรวมพบว่ามีประสิทธิภาพการท างาน 
เป็นทีมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.72 S.D. = .452) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.13 S.D. = .618) แสดงให้เห็นว่าบุคลากร
มีความกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา กล้าที่จะเผชิญหน้าในการช่วยแก้ไข
ปัญหาอุปสรรค รวมทั้งสามารถพูดคุยถึงปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างสบายใจ มีความเชื่อถือและความ
ไว้วางใจต่อกัน มีการรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ประกอบกับหน่วยงานและผู้บังคับบัญชาให้การ
สนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ ท าให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิด
คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของของวู๊ดค็อกและฟรานซิส ที่ได้กล่าวไว้ว่า 
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีคุณลักษณะส าคัญหลายประการ โดยการเปิดเผย 
และการเผชิญหน้านับเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญมาก และเพ่ือให้สมาชิกในทีมสามารถปรับ
พฤติกรรมได้อย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นต้องมีทักษะในด้านต่าง ๆ เช่น การฟังแบบให้ความสนใจ เป็นวิธี
ที่จะต้องน าไปปฏิบัติเมื่อมีการประชุมทีมเกิดขึ้น วิธีนี้จะช่วยปรับปรุงการสื่อสาร และช่วยให้สมาชิก
ในทีมมีการแสดงออกอย่างเปิดเผยมากขึ้น และการให้ผลสะท้อนกลับ เป็นกระบวนการที่แสดงให้เห็น
ถึงความรู้สึกและการแสดงออกของสมาชิกในทีม การให้ข้อมูลป้อนกลับเป็นการตั้งค าถามในฐานคติ
ของบุคคล เมื่อผลสะท้อนกลับได้รับการพัฒนาในการท างานเป็นทีมจะส่งผลให้สมาชิกในทีมสามารถ
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน และมีความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น ท าให้ทีมมีความแข็งแกร่งมากยิ่งขึ้น  

ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน ( X = 3.47 S.D. = .641) เนื่องจากในกระบวนการ
ท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 มุ่งเน้นผลลัพธ์ในการท างานเป็นหลัก และเมื่อปฏิบัติงานได้
ตรงตามวัตถุประสงค์ก็ไม่ได้มีการกลับมาประเมินผลตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 
ประกอบกับการปฏิบัติงานที่มีระยะเวลาจ ากัด จึงอาจเป็นสาเหตุให้มีการละเลยการตรวจสอบวิธีการ
ท างานและการทบทวนผลงานทั้งในระหว่างปฏิบัติงานหรือภายหลังการปฏิบัติงาน ซ่ึงการทบทวน
ผลงานอย่างสม่ าเสมอจะเป็นสิ่งที่ช่วยประเมินการปฏิบัติงานหรือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการ
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ปฏิบัติงานของทีมในด้านต่าง ๆ ทั้งการตรวจสอบความพยายามที่จะท าให้ทีมสามารถบรรลุตามแผน
หรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนด การปรับปรุงกระบวนการตัดสินใจ การพิจารณาความต้องการเกี่ยวกับ 
การพัฒนางานและการท างานเป็นทีม การเพ่ิมความเกี่ยวข้องและความผูกพันในงานและการท างาน 
เป็นทีม นอกจากนี้ ยังเป็นการเพ่ิมการสนับสนุนการไว้วางใจ การเปิดเผย ความซื่อสัตย์ และเพ่ิม
ประสิทธิภาพของภาวะผู้น าทีมได้อีกด้วย  

5.2.2 เปรียบเทียบความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ
ข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ าแนกตามสถานภาพ 
ส่วนบุคคล 

ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านัก
กรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด โดยภาพรวม
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน  
มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการศึกษาที่ตั้งไว้ และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ คือ ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
เนื่องจากมุมมองและความคาดหวังของบุคลากรเกี่ยวกับบทบาทของผู้น าทีมที่มีความแตกต่างกัน  
เช่น ผู้น าทีมจะต้องมีความสามารถในการน าพาทีมให้ประสบความส าเร็จ ผู้น าทีมจะต้องสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างานเป็นทีม ผู้น าทีมจะต้องดึงเอาศักยภาพและความสามารถของสมาชิก 
ในทีมออกมาใช้ได้อย่างเหมาะสม หรือผู้น าทีมจะต้องแสดงความสามารถในการบริหารจัดการ 
ให้สมกับการได้รับความไว้วางใจจากสมาชิกในทีม เป็นต้น จากที่กล่าวมาจึงส่งผลให้บุคลากรที่มี 
ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าในการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน 
นอกจากนี้ ด้านที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญอีกด้านหนึ่ง คือ ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงาน
และวิธีในการท างาน เนื่องจากการท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 ไม่ได้มีการก าหนดให้ 
มีกระบวนการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างานทุกครั้งทั้งหลังจากปฏิบัติงานเสร็จหรือ
ระหว่างปฏิบัติงาน ดังนั้น การจะเกิดหรือไม่เกิดกระบวนการการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธี 
ในการท างานจึงขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้น าทีมหรือสมาชิกในทีม ซึ่งระดับการศึกษาเป็นปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความคิด ทัศนคติ และกระบวนการท างาน ส่งผลให้บุคลากรแต่ละคนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างานแตกต่างกัน เช่น การทบทวนผลงานอย่างสม่ าเสมอ
ในระหว่างปฏิบัติงานหรือภายหลังการท างานเสร็จเรียบร้อยเป็นการประเมินการท างาน หรือปรับปรุง
แก้ไขข้อบกพร่องการปฏิบัติงานของทีมในด้านต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือการทบทวนผลงาน
อย่างสม่ าเสมอในระหว่างปฏิบัติงานหรือภายหลังการท างานเสร็จเรียบร้อยเป็นการเพ่ิมภาระให้กับ
บุคลากรโดยใช่เหตุ เป็นต้น 
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ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านัก
กรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ าแนกตามอายุราชการ โดยภาพรวมไม่มีความ
แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ในด้านการพัฒนาตนเอง และด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
การศึกษาที่ตั้งไว้ รวมทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของขวัญชัย  พูลวิวัฒน์ชัยการ ทีไ่ด้ท าการศึกษาเรื่อง
ระบบการท างานและการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (ย่านสีลม) โดยผลการศึกษาพบว่าสถานภาพส่วนบุคคลด้านอายุงานที่ท าที่แตกต่างกัน 
มีประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากการจัดกิจกรรมพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ ส่วนใหญ่มักมีการ
ก าหนดอายุราชการของผู้เข้าร่วม เช่น การสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเพ่ิมเติมในการศึกษาที่สูงขึ้น 
และการศึกษาดูงานที่ เกี่ยวข้องกับงานที่ตนปฏิบัติทั้ งในประเทศและต่างประเทศ เป็นต้น  
ซึ่งจุดมุ่งหมายของการท างานเป็นทีมก็คือ การน าบุคลากรที่มีทักษะหลากหลายมาท างานร่วมกัน 
เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีขึ้น ดังนั้น ทีมควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะ และความสามารถของ
สมาชิกแต่ละคนในทีม อันเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการท างานเป็นทีม ประกอบกับบุคลากรที่มีอายุ
ราชการแตกต่างกัน ย่อมมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่แตกต่างกัน บางรายที่มีอายุราชการมาก 
ปฏิบัติงานมาเป็นระยะเวลานาน อาจมีความคุ้นเคย ใกล้ชิดสนิทสนมกัน สามารถเข้าใจปัญหา 
และรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน หรือบางรายที่มีอายุ
ราชการน้อย ปฏิบัติงานเป็นระยะเวลาสั้น อาจยังไม่มีความสนิทสนมกับเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลให ้
การปฏิบัติงานไม่ราบรื่น ติดขัด หรือไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านัก
กรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ าแนกตามเพศ และอายุไม่มีความแตกต่างทาง
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศ และอายุแตกต่างกัน  
มีความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน
การศึกษาที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนีรนุช  นรนาถตระกูล ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง
คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพที่มีผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้  โดยผลการศึกษา
พบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจ าแนกตามเพศไม่ส่งผลต่อความคิดเห็นคุณลักษณะการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากการที่องค์การส่งเสริมให้เพศหญิงและเพศชายมีบทบาทใน
การท างานที่ทัดเทียมกัน ดังนั้น คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจึงไม่ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะทางกายภาพ แต่น่าจะขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล จึงท าให้ความแตกต่าง
ด้านเพศส่งผลต่อคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกัน ประกอบกับ
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คุณลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจ าแนกตามอายุก็ไม่ส่งผลต่อความคิดเห็นคุณลักษณะการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจเป็นผลมาจากการที่หน่วยงานมีวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นการท างาน
เป็นทีม มีการกระตุ้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และปรับปรุงการ
ท างานอย่างสม่ าเสมอ จึงอาจท าให้เรื่องอายุไม่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

5.2.3 ปัญหาอุปสรรคในการท างานเป็นทีม และแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าปัญหาอุปสรรคที่ส่งผลต่อการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ คือ การขาดความสามัคคีและความร่วมมือในการท างาน รองลงมา  
คือ ขาดการประชุมปรึกษาหารือและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และขาดการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องมีการศึกษาแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีม
ที่ มีประสิทธิภาพ  เ พ่ือ เป็นการหาแนวทางแก้ ไขปัญหา อุปสรรคในการท างาน เป็ นที ม  
ทั้งนี้ ผลการศึกษาแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นมีความสอดคล้องและ
สามารถน าไปประโยชน์เพ่ือแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการท างานเป็นทีมได้ โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นว่าการสร้างความร่วมมือระหว่างกันเป็นแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด รองลงมา คือ การติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมอย่างต่อเนื่อง และล าดับ
สุดท้าย คือ การปรึกษาหารือกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจันทิมา  มุขด้วง ทีไ่ด้ท าการศึกษาเรื่อง
การศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลอู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี โดยผลการศึกษา
พบว่าการแสดงความคิดเห็นต่อประโยชน์ในการสร้างทีมงานคือควรสร้างความสามัคคีในการท างาน
ร่วมกัน รวมทั้งยังสอดคล้องกับหลักในการพัฒนาทีมให้มีประสิทฺธิภาพของ Peter และคณะ เกี่ยวกับ
การพัฒนาทีมงานให้มีประสิทธิภาพทีส่ามารถกระท าได้หลายวิธี แต่ประเดน็หลักที่ต้องให้ความส าคัญ 
คือ การสร้างความร่วมมือระหว่างกัน โดยให้สมาชิกทุกคนในทีมได้มีส่วนร่วมในการท างานตาม
ขอบเขตและบทบาทหน้าที่ที่ เหมาะสมภายใต้ทัศนคติที่ดีต่อกัน มีความไว้วางใจ กล้าพูดคุย
ปรึกษาหารือกันอย่างเปิดเผยและเป็นอิสระ พร้อมให้การช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน  
ท าให้ทีมมีบรรยากาศในการท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนา ซึ่งจะน าไปสู่การเกิดความคิด
สร้างสรรค์ นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จะช่วยให้การท างานเป็นทีมดีขึ้นและเป็นผลดีต่อการ
พัฒนาทีมให้บรรลุผลส าเร็จได้มากยิ่งขึ้น เนื่องจากกระบวนการในการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ
นั้นจะต้องให้การส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของทีม ท าให้สมาชิกทุกคนในทีมได้ช่วยกันคิด
ช่วยกันท า และช่วยสร้างบรรยากาศของการท างานที่กระตือรือร้น ซึ่งเป็นการเสริมสร้างพฤติกรรม
ของความร่วมมือในทีมได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ยังมีแนวทางการพัฒนาทีมงานให้มีประสิทธิภาพ 
อีกหลายวิธี คือ การติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมอย่างต่อเนื่อง โดยอาจกระท าได้ในหลากหลาย
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รูปแบบทั้งการให้รางวัล การยกย่องทีมงานที่ประสบความส าเร็จให้เป็นทีมงานตัวอย่าง การเปิดโอกาส
ให้ทีมงานเสนอผลงานในวาระพิเศษ ตลอดจนมีการเสริมความรู้หรือเทคนิคใหม่ ๆ ในการท างาน
ให้แก่ทีมงานอย่างสม่ าเสมอ เช่น กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ เพ่ือให้ทีมเกิดความตื่นตัว มีความพร้อมในการ
ท างาน มีความสามารถในการเผชิญกับความท้ายของปัญหาใหม่ ๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้เสมอ และอีกวิธีหนึ่ง 
คือ การปรึกษาหารือกัน โดยเมื่อมีปัญหาหรือมีความขัดแย้งเกิดขึ้นในทีม สมาชิกทุกคนในทีมควรจะ
น าประเด็นปัญหาหรือข้อขัดแย้งนั้น ๆ มาปรึกษาหารือกัน โดยท าการวิเคราะห์เพื่อแยกแยะหาสาเหตุ
ที่แท้จริงของปัญหาร่วมกัน ซึ่งในการปรึกษาหารือกันสมาชิกในทีมควรจะเปิดใจและแสดง 
ความคิดเห็นอย่างเต็มที่ เป็นอิสระ โดยไม่ต้องเกรงใจ สงวนท่าที หรือกลัวผู้อ่ืนดูถูก สมาชิกในทีม 
ควรจะมีทัศนคติว่าความคิดเห็นที่ขัดแย้งกันนั้นเป็นเรื่องปกติ ดังนั้น ทีมงานทุกคนควรจะไว้วางใจ
เพ่ือนร่วมทีม และกล้าเปิดเผยความคิดเห็นที่ขัดแย้งต่อกัน เพราะจะท าให้มีการน าประเด็นเหล่านั้น
มาพิจารณาซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานมากกว่าการนิ่งเฉย 

 
5.3 ข้อเสนอแนะท่ัวไปจากการวิจัย 

 
ส าหรับข้อเสนอแนะทั่วไปจากการวิจัยเป็นข้อค้นพบที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถาม 

ซึ่งสามารถน ามาสรุปได้ดังนี้ 

1. ส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ควรสร้างแบบฟอร์มการ
ตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างานและมีข้อก าหนดให้คณะท างานตรวจสอบทบทวน
ผลงานและวิธีในการท างานทุกชิ้นงาน โดยแบ่งออกเป็น 2 ช่วง ได้แก่ ช่วงที่หนึ่ง คือ ช่วงระหว่าง 
การท างาน การตรวจสอบประเมินในช่วงนี้จะมีวัตถุประสงค์เพ่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีโอกาส
ปรึกษาหารือเพ่ือวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อน และอุปสรรคในการท างานที่เกิดขึ้น เพ่ือน ามาปรับปรุง
แก้ไขและพัฒนาการท างานให้ดีขึ้น อีกทั้งยังเป็นโอกาสที่ผู้น าทีมจะได้ทราบว่าต้องเข้าไปช่วยเหลือ
หรือให้ความสนับสนุนในด้านต่าง ๆ มากน้อยเพียงใด เพ่ือให้เป้าหมายของทีมประสบผลส าเร็จ  
ส่วนการตรวจสอบประเมินช่วงที่สอง คือ ช่วงเสร็จสิ้นการท างาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมิน
ความส าเร็จของงาน และน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ทางด้านการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
บุคคลต่อไป 

2. ส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ควรจัดกิจกรรมหลักสูตร 
Team building ปีละ 1 – 2 ครั้ง ซึ่งเป็นการเรียนรู้การท างานเป็นทีมผ่านการจ าลองเหตุการณ์จริง 
โดยอาจสับเปลี่ยนหมุนเวียนระหว่างการท ากิจกรรมในห้องสัมมนาและการท ากิจกรรมนอกสถานที่ 
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รูปแบบการอบรมสัมมนาเป็นการเรียนรู้ผ่านกิจกรรมด้วยการสอดแทรกหลักคิดการสร้างทีมงาน 
และการท างานเป็นทีมในด้านต่าง ๆ รวมทั้งด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม ทั้งนี้ จะเริ่มกิจกรรมด้วยการ
ละลายพฤติกรรมเพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในตัวเองและสร้างความเชื่อมั่นต่อทีม จากนั้นจึงแบ่งกลุ่มท า
กิจกรรมเพ่ือกระตุ้นการมีเป้าหมายร่วมกันของทีม พร้อมยอมรับในความแตกต่างของสมาชิกในทีม 
เข้าใจและตระหนักในบทบาทหน้าที่ของสมาชิกในทีม ประกอบกับการปลูกฝังจิตส านึกให้เกิดความรัก
องค์กรและพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จจากความสามัคคีของทีมหรือความสัมพันธ์ที่ดี 
ระหว่างกลุ่ม  

บุคลากรผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะได้ลงมือท ากิจกรรมและสามารถเรียนรู้จากสิ่งที่ได้ 
ท าร่วมกัน การเผชิญปัญหา วิเคราะห์และแก้ปัญหา รับรู้ถึงขั้นตอนต่าง ๆ จากการท างานเป็นทีม 
หรือหากเกิดข้อผิดพลาดก็ยอมรับผลที่เกิดขึ้นร่วมกัน และเม่ือแก้ปัญหาได้แล้ว ทุกคนในทีมก็จะได้รับ
ความภาคภูมิใจร่วมกันจากความส าเร็จที่เกิดขึ้นจากการท างานเป็นทีม ทั้งนี้ยังสามารถน าบทสรุป 
และข้อดีที่ได้รับจากการทดลองผ่านกิจกรรมไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในชีวิตจริงของการท างานได้   
โดยไม่ต้องไปทดลองในชีวิตจริง ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลเสียมากกว่า  

3. ส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ควรสนับสนุนให้มี 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในรูปแบบระบบพ่ีสอนน้อง ซึ่งจะเป็นกระบวนการถ่ายทอดความรู้จากบุคลากร
เก่าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีความรู้ความเข้าใจและประสบการณ์ในการท างานมากกว่าไปยังบุคลากรใหม่
หรือเพ่ือนร่วมงานที่มีความรู้และประสบการณ์น้อยกว่า รวมทั้ง ยังเป็นที่ปรึกษาและเป็นแบบอย่างที่ดี
ทั้งในเรื่องพฤติกรรม จริยธรรม และการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ โดยจะต้อง
ก าหนดให้มีการติดตามสรุปผลการด าเนินงานเป็นระยะอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง ณ ห้อง 2A อาคารดีพร้อม 
หรือห้องอ่ืน ๆ ตามความสะดวกและความเหมาะสมของวันและเวลาการประชุมสรุปผล ซึ่งจะเป็น
การส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองและช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ที่เสริมให้
บุคลากรกล้าแสดงความคิดเห็น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดี 
ในองค์กรที่มุ่งเน้นให้เกิดการท างานเป็นทีม 

 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 
1. ควรด าเนินการศึกษาหาแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  

ของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เพ่ือน ามาใช้ในการ
วางแผนพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพได้อย่างมีทิศทาง 
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2. ควรด าเนินการศึกษาสมรรถนะหลักด้านอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม ทั้งด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  
การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม 
และจริยธรรม เพ่ือเป็นการหาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของบุคลากรให้ครบทั้ง 5 ด้าน  
ซ่ึงจะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

3. ควรด าเนินการศึกษาภาวะผู้น ากับการท างานเป็นทีม เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดการ
บริหารจัดการทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งภาวะผู้น านับเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญประการหนึ่งในการ
ท างานเป็นทีมให้เกิดประสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 

 
แบบสอบถาม 

เรื่อง การศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
กรณีศึกษาข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของสารนิพนธ์ระดับปริญญาโทหลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 
(บริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ) สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ ส าหรับนักบริหาร 
คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ข้อมูลของท่านมีความส าคัญต่อความส าเร็จของการวิจัย 
ข้อมูลจากแบบสอบถามทุกประการจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ ผลของการวิจัยจะถูกน าไปใช้ 
เพ่ือประโยชน์ทางด้านวิชาการ 
แบบประเมินนี้มี 3 ตอน ได้แก ่
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคและแนวทางการพัฒนาลักษณะการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ 
 ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือจากผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
และตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามครัง้นี้ 
       
 
 

ขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
      นางสาวพรรณพิตรา  เสริมศรี 
      นักศึกษาปริญญาโท คณะรัฐศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ล าดับที่................ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง □ หน้าข้อความให้ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 
□ ชาย □ หญิง 
 

2. อายุ 
□ ต ่ากว่า 30 ปี 
□ ระหว่าง 31 - 40 ปี 
□ 40 ปี ขึ้นไป 
 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
□ ปริญญาตรี □ ปริญญาโท   □ ปริญญาเอก 
 

4. ระดับต่าแหน่ง 
□ ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน 
□ ช่านาญการ/ช่านาญงาน 
□ ช่านาญการพิเศษ/ช่านาญงานพิเศษ 
□ เชี ยวชาญ/อาวุโส 
 

5. อายุราชการ 
□ ต ่ากว่า 5 ปี □ 5 -10 ปี   □ 10 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับข้อเท็จจริงของท่านในการท างานเป็นทีม  
 

ล าดับ
ที ่

ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

การก าหนดบทบาทของสมาชิกที่ชัดเจนและสมดุล      

1 ท่านมีความเข้าใจในบทบาทตนเองเกี่ยวกับการ
สนับสนุนการด าเนินงานของส านักกรรมาธิการ 3  

     

2 การท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 มีการ
จัดแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน 

     

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับ      
3 ทีมมีวัตถุประสงคใ์นการปฏิบัติงานที่ชัดเจน       

4 ท่านเห็นด้วยกับเป้าหมายที่ใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน  

     

5 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ
และวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน 

     

การเปิดเผยและการเผชิญหน้า      

6 ท่านกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นอย่างเปิด เผย 
ตรงไปตรงมา 

     

7 ท่านกล้าที่จะเผชิญหน้าและพร้อมแก้ไขปัญหา
อุปสรรคที่เกิดขึ้นด้วยความเต็มใจ 

     

8 ท่านสามารถพูดคุยถึงปัญหาต่าง ๆ กับสมาชิกในทีม
ไดอ้ย่างสบายใจ  

     

การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน      

9 ท่านเต็มใจให้การช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิก 
ในทีม 

     

10 ท่านให้ความไว้วางใจสมาชิกในทีม      
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ล าดับ
ที ่

ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

11 ท่านเชื่อมั่นในศักยภาพของบุคลากรในส านัก
กรรมาธิการ 3 ว่าจะสามารถร่วมกันปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จได้ 

     

ความร่วมมือและความขัดแย้ง      
12 ท่านให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของส านัก

กรรมาธิการ 3 ตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มที ่ 
     

13 ท่านยินดีแบ่งปันข้อมูล ความรู้ทางด้านวิชาการ  
เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการด าเนินงานของส านัก
กรรมาธิการ 3  

     

14 ท่านยอมรับในความคิดเห็นที่แตกต่าง และเรียนรู้ที่
จะบริหารความคิดเห็นทีแ่ตกต่างนั้นอย่างสร้างสรรค์ 

     

กระบวนการท างาน 
และการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม 

     

15 ทีมมีวิธีการบริหารงานและการตัดสินใจแก้ไขปัญหา 
โดยน าเอาปัญหามาอภิปรายร่วมกัน และร่วมกัน
ตัดสินใจ 

     

16 ทีมมีการตรวจสอบทางเลือกในการแก้ไขปัญหาและ
ตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีเกิดประโยชน์สูงสุด 

     

17 ทีมมีกระบวนการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ด้วยความ
ชัดเจน 

     

18 ทีมมีการพิจารณาถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการ
ตัดสินใจ และร่วมกันรับผิดชอบต่อผลที่เกิดข้ึน 

     

ภาวะผู้น าที่เหมาะสม      

19 ผู้น าทีมสามารถสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจ 
และน าพาให้ทีมประสบความส าเร็จได ้

     

20 ผู้น าทีมให้การยอมรับในความรู้ ความสามารถของ
สมาชิกในทีม 

     

 



Ref. code: 25595803010270AGU

105 
 

ล าดับ
ที ่

ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

21 การท างานเป็นทีมของส านักกรรมาธิการ 3 มีการ
เปลี่ยนผู้น าไปตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม  

     

22 ผู้น าทีมสามารถดึงเอาศักยภาพและความสามารถ
ของบุคลากรในส านักกรรมาธิการ 3 ออกมาใช้ใน
การปฏิบัติงานได้  

     

23 ผู้น าทีมมีการใช้อ านาจอย่างเหมาะสม และมีความ
ยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน 

     

การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน      

24 ท่านด าเนินการทบทวนผลงานอย่างสม่ าเสมอทั้งใน
ระหว่างและภายหลังการปฏิบัติงาน 

     

25 ท่านน าผลการประเมินตรวจสอบมาปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน 

     

การพัฒนาตนเอง      
26 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาทักษะ ความรู้  

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ที่ ส า นั ก ง า น เ ล ข า ธิ ก า ร ส ภ า
ผู้แทนราษฎรจัดขึ้น  

     

27 ท่านได้รับมอบหมายงานที่มีความแตกต่างจากงาน
ประจ าที่เคยปฏิบัติ หรือมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียน
กันปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

28 ท่านปรึกษาหรือขอค าแนะน าจากสมาชิกในทีม และ
น ามาใช้ในการปรับปรุงความรู้ความสามารถหรือ
แก้ไขข้อบกพร่องของตนเอง 

     

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม      

29 ท่านมสีัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกทุกคนในทีม       
30 บรรยากาศในการท า ง าน เป็ นที มของส านั ก

กรรมาธิการ 3 มีความเป็นกันเองและปราศจาก
ความตึงเครียด  
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ล าดับ
ที ่

ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ น้อย
ที่สุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

31 ท่านและสมาชิกในทีมร่วมกันค้นหาวิธีการท างาน 
ที่มีประสิทธิภาพเพ่ือสนับสนุนงานด้านนิติบัญญัติ  

     

32 ท่านให้การยอมรับและเข้าใจในความแตกต่างของ
สมาชิกในทีม 

     

การติดต่อสื่อสารที่ดี      

33 ท่านมีการติดต่อสื่อสารหรือแลกเปลี่ยนข่าวสาร 
กับสมาชิกในทีมอย่างเปิดเผย 

     

34 ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

     

35 ท่านสามารถใช้ศิลปะในการถ่ายทอดข้อความได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งทางค าพูด กิริยาท่าทาง 
และภาษาเขียน เช่น การจัดท าบันทึกการประชุม 
และการให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับกระบวนการ
ของสภา เป็นต้น 

     

 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
3.1 ปัญหาอุปสรรคในการท างานเป็นทีมของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
..................................................................................................................... ...........................................  
3.2 แนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
..................................................................................................................... ...........................................  

 
 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
คณะท างาน 

คณะท างานการปฏิบัติราชการของพนักงาน 
1. นายสาธิต  ประเสริฐศักดิ์   ที่ปรึกษาคณะท างาน 
2. นายธีรวัฒน์  วงศาสุวรรณ   หัวหน้าคณะท างาน 
3. นางเยาวลักษณ์  วัตงาม   รองหัวหน้าคณะท างาน 
4. นางรินรดา  โลหิตไทย   คณะท างาน 
5. นางสาวสิรีลักษณ์  แก้ววิเชียร   คณะท างาน 
6. นายเกียรติศักดิ์  หลงแสง     คณะท างาน 
7. นางสาวกฤษยา  ศรีโพนทอง   คณะท างาน 
8. นายวิชญ์  รัตนสุทธิกุล   คณะท างาน 
9. นางสาวนิรมล  ศรีอ่อน   เลขานุการคณะท างาน 
10. นางสาวสุนิสา  แซ่โค้ว   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 
11. นางสาววงศ์นิภา  วงศ์ถาวร   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 
12. นางสาวณัฏฐหทัย  มะลิวัลย์   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 

อ านาจหน้าที่ 
1. จัดท าโครงการพนักงานราชการทั่วไปของส านักกรรมาธิการ 3 ตามที่ส านักงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรก าหนด และเสนอผู้อ านวยการส านักพิจารณา
เห็นชอบ   

2. วางแผนปฏิบัติงานของพนักงานราชการทั่วไปตามที่ ได้รับนโยบายจาก
ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 

3. ให้ค าแนะน าและดูแลการปฏิบัติราชการของพนักงานราชการทั่วไป 
4. จัดท าร่างประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานราชการทั่วไป  และเสนอ

ผู้อ านวยการส านักประกอบการพิจารณาประเมินผลต่อไป 
5. ควบคุมดูแลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานราชการทั่วไป 
6. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 
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คณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
1. นายสาธิต  ประเสริฐศักดิ์   ที่ปรึกษาคณะท างาน 
2. นางอารยะหญิง  จอมพลาพล   ที่ปรึกษาคณะท างาน 
3. นายนพดล  นุ้ยจุ้ย    ประธานคณะท างาน 
4. นายชยุตย์  ศุภสินธุ ์    คณะท างาน 
5. นายรุจิพล  อุบลเลิศกุล   คณะท างาน 
6. นางสาวดาฬิกา  เอียดล้วน     คณะท างาน 
7. นายรัฐชัย  สาทรกิจ    คณะท างาน 
8. นางสาวศศิกร  ทิพย์คูนอก   คณะท างานและเลขานุการ 
9. นางสาววิภาณี  แก้วเกื้อกูล   คณะท างานและผู้ช่วยเลขานุการ 
10. นางสาวสุธิดา  สาธิตสมิตพงษ์   คณะท างานและผู้ชว่ยเลขานุการ 

อ านาจหน้าที่ 
1. ก าหนดกรอบแนวทางการด าเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ   
2. ด าเนินงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐทั้ง 7 หมวด ภายใน

ส านักกรรมาธิการ 3 
3. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 
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คณะท างานรณรงค์ส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา 

และความโปร่งใสประจ าส านักกรรมาธิการ 3 
1. ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3  ที่ปรึกษาคณะท างาน 
2. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม  ประธานคณะท างาน 
3. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานบริหารทั่วไป  รองประธานคณะท างาน 
4. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

กิจการเด็ก เยาวชน สตรี ผู้สูงอายุและผู้พิการ คณะท างาน 
5. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การคุ้มครองผู้บริโภค    คณะท างาน 
6. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การท่องเที่ยวและกีฬา   คณะท างาน 
7. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การที่ดินทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม คณะท างาน 
8. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการการป้องกันและบรรเทา 

ผลกระทบจากภัยธรรมชาติและสาธารณภัย คณะท างาน 
9. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการการป้องกัน 

และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ คณะท างาน 
10. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การแรงงาน     คณะท างาน 
11. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  คณะท างาน 
12. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การศึกษา     คณะท างาน 
13. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การสวัสดิการสังคม    คณะท างาน 
14. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การสาธารณสุข    คณะท างาน 
15. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานบริการเอกสารอ้างอิง คณะท างาน 
16. นายภีม  บุตรเพ็ง    คณะท างาน 
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17. นางอุไรพร  ตะก้อง    คณะท างาน 
18. นางสาวศิริมาลา  เถียรชานาถ   คณะท างาน 
19. นางสาวบุญแท้  โดดเครือ   คณะท างาน 
20. นายวัชรพล  โรจนวรวัฒน์   คณะท างาน 
21. ว่าที่ร้อยตรี ชัยบูรณ์  หนองคูน้อย    คณะท างาน 
22. นางสาวสุจิรา  ไกรรินทร์   คณะท างาน 
23. นายรัชกร  อุยยะพัฒน์   คณะท างาน 
24. นางสาววิภาวี  เทพสุวรรณ   คณะท างาน 
25. นายชาญณรงค์  พุทธาราม   คณะท างาน 
26. ว่าที่ร้อยตรี จเร  นาคสวาท   คณะท างาน 
27. นางนิรมล  ศรีอ่อน    คณะท างาน 
28. นายเพรียว  ศรีรัตนพรพงษ์   คณะท างาน 
29. นางสาวเอมอัชฌา  บุญเกิด   คณะท างาน 
30. นายรชต  บุญญะฤทธิ์    คณะท างาน 
31. นายกมล  กลิ่นร าพึง    เลขานุการคณะท างาน 
32. นางสาวเนติรัชฏ์  พานิช   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 
33. นางสาววาสนา  เอกอนงค์   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 

อ านาจหน้าที่ 
1. จัดกิจกรรมสร้างความรู้ความเข้าใจ รณรงค์ส่งเสริม เผยแพร่และประชาสัมพันธ์

ประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภาและความโปร่งใสของส่วนราชการ
ให้แก่ข้าราชการและพนักงานราชการของส านักกรรมาธิการ 3   

2. ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการและพนักงานราชการของส านัก
กรรมาธิการ 3 เพ่ือเสนอรายชื่อให้ เข้ารับการคัดเลือกเป็นผู้มีคุณธรรม 
และจริยธรรมดีเด่นของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และยกย่อง
ชมเชยข้าราชการและพนักงานราชการมีคุณธรรมและจริยธรรมดีเด่นของส านัก
กรรมาธิการ 3 

3. จัดท ารายงานผลการด าเนินงานรณรงค์ส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการรัฐสภาและความโปร่งใส ปัญหา อุปสรรค และข้อขัดข้อง
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการด าเนินการ รวมทั้งข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข  
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เสนอต่อคณะอนุกรรมการขับเคลื่อนและผลักดันการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการรัฐสภา เพ่ือรวบรวมและรายงานให้คณะกรรมการ
ขับเคลื่อนและผลักดันการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา
พิจารณาตามล าดับ 

4. ด าเนินการเพ่ือให้เป็นไปตามแผนแผนการด าเนินการส่งเสริม สนับสนุน 
การประเมินด้านคุณธรรม และความโปร่งใสของส านักงานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎร และให้เป็นไปตามบันทึกข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 

5. ส่งเสริมและสนับสนุนการใช้มาตรฐานความโปร่งใสและตรวจสอบได้ในองค์กร 
โดยการรณรงค์ประชาสัมพันธ์และเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการ 
ส านักกรรมาธิการ 3 

6. ด าเนินการเพื่อรับเรื่องราวร้องทุกข์ภายในส านักกรรมาธิการ 3 
7. ติดตามประเมินผลตามแผนการด าเนินการส่งเสริม สนับสนุนการประเมิน 

ด้านคุณธรรม และความโปร่งใส พร้อมทั้งจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินงาน 
การจัดท ารายงานผลการประเมินของส านัก โดยระบุปัญหา อุปสรรค  
และข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข เสนอต่อคณะอนุกรรมการส่งเสริม 
สนับสนุนการประเมินด้านคุณธรรม และความโปร่งใสของส านักงานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร 

8. ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืน ๆ ตามที่คณะกรรมการขับเคลื่อนและผลักดันการปฏิบัติ 
ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภา คณะอนุกรรมการส่งเสริม สนับสนุน
การประเมินด้านคุณธรรม และความโปร่งใสของส านักงานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎร หรือผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 
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คณะท างานจัดกิจกรรมเนื่องในวันคล้ายวันพระราชสมภพของพระบาทสมเด็จ

พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช 5 ธันวาคม 2559 
1. คณะท างานฝ่ายอ านวยการจัดกิจกรรม  

1.1 ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
     กิจการเด็ก เยาวชน สตรี ผู้สูงอายุและผู้พิการ ประธาน 
1.2 ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานทุกกลุ่มงาน 
     ในส านักกรรมาธิการ 3    คณะท างาน 
1.3  ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานบริหารทั่วไป  เลขานุการ 
อ านาจหน้าที่ อ านวยความสะดวกการจัดกิจกรรมและให้ค าปรึกษาในด้านต่าง ๆ 
แก่คณะท างาน รวมทั้งปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 
มอบหมาย 

2. คณะท างานฝ่ายพิธีการ 
2.1 ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
     การสาธารณสุข     ที่ปรึกษา 
2.2 ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
     การศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม   ที่ปรึกษา 
2.3  ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
      การท่องเที่ยวและกีฬา    ที่ปรึกษา 
2.4 ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
     การคุ้มครองผู้บริโภค    ประธาน 
2.5 นายภีม  บุตรเพ็ง     คณะท างาน 
2.6 นางเยาวลักษณ์  วัตงาม    คณะท างาน 
2.7 นายพูนเพ่ิม  กฤษณะวณิช    คณะท างาน 
2.8 นายธนปรัชญ์  คงปาน    คณะท างาน 
2.9  นางสาวเนติรัชฏ์  พานิช    คณะท างาน 
2.10 นางสาวอัญชิษฐา  เหลืองโรจนกุล   คณะท างาน 
2.11 นางสาวณัชชารีย์  นาคนคร   คณะท างาน 
2.12 นายกมล  กลิ่นร าพึง    คณะท างาน 
2.13 นายวัชรพล  โรจนวรวฒัน์   คณะท างาน 
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อ านาจหน้าที่ ก าหนดรูปแบบและขั้นตอนของการจัดกิจกรรม ตลอดจนควบคุม
การจัดกิจกรรมให้อยู่ในกรอบก าหนดการ ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือให้การจัดกิจกรรมด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย และปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ 
ตามท่ีผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 

3. คณะท างานฝ่ายประสานงาน 
3.1 ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานบริหารทั่วไป   ประธาน 
3.2 ข้าราชการกลุ่มงานบริหารทั่วไป   คณะท างาน 
อ านาจหน้าที่ จัดสรรงบประมาณเพ่ือการจัดกิจกรรม ติดต่อประสานงานขอรถตู้
เพ่ือบริการรับ – ส่ง ข้าราชการ ในการเดินทางไปปลูกต้นไม้ ณ วัดแก้วฟ้าจุฬามณี 
ติดต่อสถานที่และจัดหาอุปกรณ์เพ่ือการจัดกิจกรรม ส ารวจจ านวนข้าราชการ 
ที่จะเข้าร่วมกิจกรรม จัดหาของที่ระลึกส าหรับมอบให้วิทยากร ตั้งโต๊ะ
ลงทะเบียนผู้เข้าร่วมกิจกรรม และปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านัก
กรรมาธิการ 3 มอบหมาย 

4. คณะท างานฝ่ายปฏิคม 
4.1 ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
     การที่ดินทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม ประธาน 
4.2 ข้าราชการกลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 
     การที่ดินทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม คณะท างาน 
อ านาจหน้าที่ ติดต่อประสานงาน อ านวยความสะดวก ตลอดจนให้การต้อนรับ
วิทยากรผู้บรรยาย และปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 
มอบหมาย 
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คณะท างานนโยบายและแผน และงบประมาณ ของส านักกรรมาธิการ 3 
1. ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3  ที่ปรึกษาคณะท างาน 
2. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานทุกกลุ่มงาน 

ในส านักกรรมาธิการ 3   ที่ปรึกษาคณะท างาน 
3. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานคณะกรรมาธิการ 

การคุ้มครองผู้บริโภค    ประธานคณะท างาน 
4. นายศุภโชค  ซุนอิ๋ว    คณะท างาน 
5. นางสาวพิกุลรัตน์  หนูคง   คณะท างาน 
6. นายคมสันต์  สุวรรณ     คณะท างาน 
7. นายวัชรพล  โรจนวรวัฒน ์   คณะท างาน 
8. นางสาวปุณย์พิชชา  บุณยรัตพันธุ์  คณะท างาน 
9. นางสาวศศิกร  ทิพย์คูนอก   คณะท างาน 
10. นางนงนุช  พลอยอ่ิม    คณะท างาน 
11. นางรัชนี  มงคลนาม    คณะท างาน 
12. นางสาวศุภิศร  รักษาพล   คณะท างาน 
13. นางสาวศิริพร  ชุลี    คณะท างาน 
14. นางรินลดา  โลหิตไทย   คณะท างาน 
15. นายชยุตม์  ศุภสินธุ ์    เลขานุการคณะท างาน 
16. นายนิติกร  กาญจนโอฬารศิริ   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 
17. นางสาวพัชรพรรณ  เสริมศรี   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 

อ านาจหน้าที่ 
1. จัดท าแผนและงบประมาณของส านักกรรมาธิการ 3 ให้เป็นไปตามนโยบาย 

ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร   
2. ประสานงานการด าเนินการจัดท าแผนการปฏิบัติราชการกับหน่วยงาน 

ที่เก่ียวข้อง 
3. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

 

 

 



Ref. code: 25595803010270AGU

115 
 
คณะท างานบริหารความเสี่ยงและควบคุมภายใน 
1. นายสาธิต  ประเสริฐศักดิ์   ที่ปรึกษาคณะท างาน 
2. นายคณพล  ตุ้ยสุวรรณ   หัวหน้าคณะท างาน 
3. นายพูนเพ่ิม  กฤษณะวณิช   รองหัวหน้าคณะท างาน 
4. นางสาวรัตนาพร  อินตรา   รองหัวหน้าคณะท างาน 
5. นายชยุตม์  ศุภสินธุ ์    รองหัวหน้าคณะท างาน 
6. นางนภาภรณ์  แพทย์พันธุ์   คณะท างาน 
7. นายกัมโพช  ตราชู      คณะท างาน 
8. นายธนปรัชญ์  คงปาน   คณะท างาน 
9. นางสาวรังสิมา  จีนเจริญ   คณะท างาน 
10. ว่าที่ร้อยตรี จเร  นาคสวาท   คณะท างาน 
11. นายธีรพงษ์  ค าอุ่น    คณะท างาน 
12. นางสาวเฟ่ืองนภา  คงเป็นสุข   คณะท างาน 
13. นายรุจิพล  อุบลเลิศกุล   คณะท างาน 
14. นางสาวบุญแท้  โดดเครือ   คณะท างาน 
15. นายมานพ  เนื่องบุญมา   คณะท างาน 
16. นางสาวพิกุลรัตน์  หนูคง   เลขานุการคณะท างาน 
17. นายนิติกร  กาญจนโอฬารศิริ   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 
18. นายอภิพงษ์  ใจจันทร์เดือน   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 
19. นางสาววิภาณี  แก้วเกื้อกูล   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 

อ านาจหน้าที่ 
1. ก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในการจัดการความเสี่ยงในระดับ

ส านักกรรมาธิการ 3 ให้สอดคล้องกับส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร   
2. ติดตาม ประมวลผลการบริหารความเสี่ยงภายในส านักกรรมาธิการ 3 
3. ก าหนดมาตรการหรือแผนงาน/แผนปฏิบัติการเพ่ือด าเนินการแก้ไข/ลด/ป้องกัน

ความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึน 
4. จัดท ารายงานความเห็นและข้อเสนอแนะการบริหารความเสี่ยงของส านัก 
5. จัดท ารายงานความเห็นและข้อเสนอแนะระบบควบคุมภายในของส านัก 
6. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 
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คณะท างานพิจารณาด าเนินการเรื่องร้องเรียนการให้บริการภายใน ส านัก

กรรมาธิการ 3 
1. ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3  ที่ปรึกษาคณะท างาน 
2. นางภิรมย์  เจริญรุ่ง    หัวหน้าคณะท างาน 
3. นายภีม  บุตรเพ็ง    รองหัวหน้าคณะท างาน 
4. นางสาวเฟ่ืองนภา  คงเป็นสุข   คณะท างาน 
5. ว่าที่ร้อยตรี ชัยบูรณ์  หนองคูน้อย    คณะท างาน 
6. นายศุภรัตน์  ศรีดีแก้ว   คณะท างาน 
7. นายทีปกร  มากเสมอ    คณะท างาน 
8. นางเกษฎา  แก้วมาก    คณะท างาน 
9. ผู้บังคับบัญชากลุ่มงานบริหารทั่วไป  เลขานุการคณะท างาน 
10. นายกมล  กลิ่นร าพึง    ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 
11. นางสาวศิริมาลา  เถียรชานาถ   ผู้ช่วยเลขานุการคณะท างาน 

อ านาจหน้าที่ 
1. ด าเนินการตามคู่มือการด าเนินการตามระเบียนส านักงานเลขาธิการสภา

ผู้แทนราษฎรว่าด้วยการจัดการเรื่องร้องเรียนการให้บริการของส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พ.ศ. 2559 พร้อมรายงานผลการด าเนินการของ
ส านักกรรมาธิการ 3 ให้ศูนย์รับเรื่องราวร้องทุกข์ ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎรด าเนินการต่อไป   

2. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 
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คณะท างานด้านกฎหมายส านักกรรมาธิการ 3 
1. นายสาธิต  ประเสริฐศักดิ์   ประธานที่ปรึกษาคณะท างาน 
2. นายนภดล  นุ้ยจุ้ย    ที่ปรึกษาคณะท างาน 
3. นายรังสี  สุกุณา    ที่ปรึกษาคณะท างาน 
4. นายพูนเพ่ิม  กฤษณะวณิช   ประธานคณะท างาน 
5. นายชยุตม์  ศุภสินธุ ์      รองประธานคณะท างาน 
6. นายจิรพันธ์  บุญเรือง    คณะท างาน 
7. นางสาวสุภาวิณี  ดีทรัพย์   คณะท างาน 
8. นางสาวเนติรัชฏ์  พานิช   คณะท างานและเลขานุการ 
9. นางสาวกนกวรรณ  จันทดิษฐ ์   คณะท างานและผู้ชว่ยเลขานุการ 

อ านาจหน้าที่ 
1. การศึกษา วิเคราะห์ รวบรวมข้อมูล ข้อเท็จจริง ความเห็น รวมทั้งจัดท า

ข้อเสนอแนะทางวิชาการด้านกฎหมาย   
2. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักกรรมาธิการ 3 มอบหมาย 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวพรรณพิตรา เสริมศรี 
วันเดือนปีเกิด 3 กันยายน 2534 
ต าแหน่ง วิทยากรปฏิบัติการ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
ประสบการณ์ท างาน พ.ศ. 2559 - 2560 วิทยากรปฏิบัติการ 

ส านักกรรมาธิการ 3  
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
พ.ศ. 2558 - 2559 นักทรัพยากรปฏิบัติการ 

                       ส านักบริหารงานกลาง 
                       ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 

  

  
 

 




