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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ (2) ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ (3) คุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านต่างๆที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ (4) ปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะการท างาน
เป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
 การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรที่ศึกษาแบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ ข้าราชการใน
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ รวม 407 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ ได้จ านวน 202 
คน สุ่มตัวอย่างโดยวิธีช้ันภูมิแบ่งสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม และกลุ่มที่สอง  
ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจงผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส่วนจ านวน 3 คน รวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย การแจกแจงความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะห์ขเนื้อหา 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (2) ระดับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูงที่สุด โดยประสิทธิผลด้าน
การบูรณาการมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านความ
พึงพอใจของผู้รับบริการ ตามล าดับ (3) คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ได้แก่ การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดลุ
และชัดเจน การพัฒนาตนเอง และการติดต่อสื่อสารที่ดี สมการพยากรณ์ความมีอิทธิพลต่อกัน สามารถพยากรณ์
ท านายได้ร้อยละ 73.5 (4) ปัญหาที่พบ คือ ประการแรก บุคลากรส่วนใหญ่ต้องการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะคือ หน่วยงานควรเสริมสร้างองค์ความรู้ที่จ าเป็นและทันสมัยกับบริบทที่
เปลี่ยนแปลงให้แก่บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเชิงลึกและสร้างการเรียนรู้ให้แก่
บุคลากร ประการที่สอง สมาชิกของทีมมีส่วนร่วมในการวางแผนงานและการตัดสินใจเรื่องต่างๆ  ค่อนข้างน้อย 
ข้อเสนอแนะ คือ หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ในการวางแผนการท างาน  
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Abstract 
 

The objectives of this study were (1 )  to study level of opinions regarding the team working 
characteristics affecting the operational effectiveness of personnel of the National Intelligence Agency  
(2) to study level of effectiveness of the team working characteristics affecting the operational effectiveness 
of personnel of the National Intelligence Agency (3) to study the team working characteristics that affect the 
operational effectiveness of personnel of the National Intelligence Agency, and (4)  to study problems and to 
recommend guidelines on the development of team working characteristics affecting the operational 
effectiveness of personnel of the National Intelligence Agency. 

This study was a survey research. The studied population was divided into 2 groups. The first 
group was 4 0 7  government officials of the National Intelligence Agency for the quantitative research.  
The size was determined by using the Taro Yamane formula and obtained 2 0 2  samples by stratified 
random sampling method. Research tool was a questionnaire. The second group was done through 
purposive sampling method and selected 3 directors for in-depth interview. The research tool was a 
structured interview form. The statistics for data analysis used frequency, percentage, mean, standard 
deviation and multiple regression analysis 

The results of the study showed that (1 )  an overview level of opinions regarding the team 
working characteristics affecting the operational effectiveness of personnel of the National Intelligence 
Agency was at the highest level. (2) An overview level of the effectiveness of team working characteristics 
affecting the operational effectiveness of personnel of the National Intelligence Agency. It was found that 
integration aspect was the highest mean, followed by the cost-effectiveness of resources. And the lowest 
mean was the satisfaction of the service recipients, respectively. (3) The teamwork characteristics that affected 
the operational effectiveness of the personnel of the National Intelligence Agency at statistically significance 
level of 0.05, namely, balanced and clear determination of the roles of members, self-development and 
good communication. The predictive equations influence each other can predict 73.5 percent. (4) The problems 
found were that the personnel needs new knowledge to apply in their work. The recommendation was 
that, firstly, the organization should regularly provide personnel with necessary and up-to-date knowledge 
in the changing context, develop an in-depth information system and create learning for the personnel. 
Secondly, the team members were rarely involved in planning and making decisions. The recommendation 
was that the organization should allow team members to participate and make decisions in planning and 
work process. 

 

Keywords:  Team working, Operational Effectiveness, The National Intelligence Agency  
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บทท่ี 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 ปัจจุบันประเทศไทยด ำเนินตำมแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคม ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-
2564) ว่ำด้วยกำรก ำหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งสู่กำรเปลี่ยนแปลงประเทศไทยให้มีควำม “มั่นคง มั่งคั่ง 
ยั่งยืน” โดยเน้นหลักกำรมีส่วนร่วมของประชำชนทุกภำคส่วน และมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมที่ยั่งยืน 
ร่วมกันคิด ร่วมกันท ำ ซึ่งกำรที่ประเทศไทยจะด ำเนินไปอย่ำง “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” ตำมวิสัยทัศน์ของ
ประเทศนั้น แกนน ำหลักได้แก่ องค์กำรภำครัฐ ที่ท ำหน้ำที่บริหำรจัดกำรทรัพยำกรต่ำงๆ ให้เกิด 
คุ้มค่ำและเกิดประสิทธิภำพสูงสุด ซึ่งนอกจำกกระบวนกำรบริหำรจัดกำรที่มีควำมส ำคัญแล้ว  
อีกประกำรหนึ่ง ได้แก่ ทรัพยำกรมนุษย์หรือบุคลำกรของภำครัฐต้องมีศักยภำพ สมรรถนะ ควำมรู้
ควำมสำมำรถในระดับที่สูง ดังนั้นบุคลำกรต้องบรูณำกำรท ำงำนร่วมกันทั้งภำยในและภำยนอก
องค์กำรให้กำรด ำเนินงำนมีประสิทธิภำพ ประสิทธิผลและให้เกิดผลสัมฤทธิ์  ซึ่งสอดคล้องกับ
ยุทธศำสตร์ชำติ 20 โดยเฉพำะยุทธศำสตร์ที่ 6 ด้ำนกำรปรับสมดุลและพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำร
ภำครัฐ มีเป้ำหมำยกำรท ำงำนที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ดังนั้นต้องอุดมไปด้วยบุคลำกรที่เป็นคนดีและเก่ง  
มีควำมสำมำรถสูง มุ่งมั่น มืออำชีพและท ำงำนบูรณำกำรร่วมกันเป็นทีมเพ่ือน ำเอำควำมเชี่ยวชำญ
เฉพำะของแต่ละบุคคลปฏิบัติงำนร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภำพ ประสิทธิผลและผลสัมฤทธิ์ 
ในกำรบริหำรจัดกำรประเทศอีกด้วย 
 หลักกำรท ำงำนเป็นทีมเป็นกำรรวมเอำควำมคิด ควำมรู้ ควำมสำมำรถของบุคลำกร
หลำยๆส่วนรวมเข้ำไว้ด้วยกันและต้องสร้ำงทีมให้มีควำมเข้มแข็ง บุคลำกรเห็นควำมส ำคัญของ
เป้ำหมำย กระบวนกำรท ำงำนร่วมกัน ทักษะของกำรท ำงำนเป็นทีม และเห็นควำมส ำคัญของตนเอง 
ซึ่งจะเกิดกำรท ำงำนเป็นทีมที่ดีเพ่ือให้กำรปฏิบัติงำนบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้ำหมำยขององค์กำร 
ปัจจัยที่ส ำคัญในกำรท ำงำนเป็นทีมที่ดี คือ ทรัพยำกรมนุษย์ หรือบุคลำกร ดังนั้นในกำรบริหำร
องค์กำรจึงมีควำมจ ำเป็นอย่ำงยิ่งที่จะต้องมีกำรบริหำรคน ซึ่งผู้บริหำรต้องให้ควำมส ำคัญ 
พร้อมทั้งท ำควำมเข้ำใจในควำมแตกต่ำงด้ำนต่ำงๆของบุคลำกร เพ่ือน ำมำปรับปรุงและพัฒนำกำร
บริหำรบุคลำกรภำยในองค์กำร น ำเอำจุดเด่นมำพัฒนำจุดด้อยซึ่งจะส่งผลให้กำรปฏิบัติบรรลุตำม
เป้ำหมำยที่ตั้งไว้ 
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 ส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ เป็นองค์กำรภำครัฐที่ขึ้นตรงต่อนำยกรัฐมนตรีและสภำควำม
มั่นคงแห่งชำติ เป็นหน่วยงำนหลักศูนย์กลำงประสำนกิจกำรข่ำวกรอง ในกำรปฏิบัติงำนข่ำวกรอง 
ต่อต้ำนข่ำวกรองในประเทศและต่ำงประเทศ พร้อมทั้งกำรรักษำควำมปลอดภัยฝ่ำยพลเรือน ติดตำม
สถำนกำรณ์ภำยในประเทศและต่ำงประเทศที่มีผลต่อควำมมั่นคงแห่งชำติ นอกจำกนี้ยังกระจำย    
ข่ำวกรองที่มีผลกระทบต่อควำมมั่นคงแห่งชำติให้หน่วยงำนของรัฐ หรือวิสำหกิจที่เกี่ยวข้อง            
ใช้ประโยชน์ตำมควำมเหมำะสม ซึ่งมีทั้งสำมำรถเปิดเผยได้และที่เป็นควำมลับทำงรำชกำร ดังนั้น 
ในแต่ละภำรกิจต้องเกิดจำกควำมร่วมมือร่วมใจกันภำยในทีมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือให้ภำรกิจ
ต่ำงๆ ส ำเร็จได้และเพ่ือรักษำควำมมั่นคงของประเทศ แต่ในปัจจุบันสังคมและสิ่งแวดล้อมได้เปลี่ยนไป
อย่ำงรวดเร็วทั้งด้ำนเศรษฐกิจ สังคม กำรเมือง และเทคโนโลยีก่อให้เกิดภัยคุกคำมรูปแบบใหม่ จึงเป็น
ผลให้ประสิทธิภำพและผลกำรปฏิบัติงำนไม่เป็นไปตำมเป้ำหมำยท่ีตั้งไว้  
 จำกลักษณะงำนดังกล่ำวที่กล่ำวมำข้ำงต้น ผู้ศึกษำจึงสนใจที่จะศึกษำคุณลักษณะกำร
ท ำงำนเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ เพ่ือวัด
ระดับกำรท ำงำนเป็นทีมที่มีประสิทธิภำพของบุคลำกร และวัดระดับประสิทธิผลกำรท ำงำนของ
บุคลำกรในหน่วยงำน ศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในกำรท ำงำน และเพ่ือเสนอแนะแนวทำงส่งเสริมพัฒนำคุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ 
 

2. วัตถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพ่ือศึกษำระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ 
 2.2 เพ่ือศึกษำระดับประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ 
 2.3 เพ่ือศึกษำคุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมด้ำนต่ำงๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในกำร
ปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ 
 2.4 เพ่ือศึกษำปัญหำและเสนอแนะแนวทำงกำรพัฒนำคุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีม 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ 
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3. กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภ 
 
 
 

 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 

 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล (ตัวแปรควบคุม) 

- เพศ 

- อำย ุ(ปี) 

- สังกัด 

- อำยุกำรท ำงำน (ปี) 

ประสิทธผิลกำรปฏิบัติงำน (ตัวแปรตำม) 

1. กำรปรับตัว 

2. กำรบรรลุเป้ำหมำย 

3. กำรบรูณำกำร 

4. รักษำแบบแผนวัฒนธรรม 

5. คุณภำพงำน 

6. ควำมคุ้มค่ำในกำรใช้ทรัพยำกร 

7. ควำมพึงพอใจของผู้รับบริกำร 

8. เวลำ 

 

คุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีม (ตัวแปรอิสระ) 

(Mike Woodcock และ Dave Francis ,1994) 

1. ก ำหนดบทบำทของสมำชิกอย่ำงสมดลุและชัดเจน 

2. วัตถุประสงค์มคีวำมชัดเจนและเป้ำหมำย 

ที่เห็นพ้องต้องกัน 

3. กำรเปิดเผยและกำรเผชิญหน้ำ 

4. กำรสนับสนุนและไว้วำงใจต่อกัน 

5. กำรให้ควำมร่วมมือและขจัดควำมขัดแย้ง 

อย่ำงสร้ำงสรรค ์

6. กระบวนกำรท ำงำนและกำรตัดสินใจที่ถูกต้อง 

และเหมำะสม 

7. ภำวะผู้น ำมคีวำมเหมำะสม 

8. กำตรวจสอบทบทวนผลงำนและวิธีกำรในกำรท ำงำน 

9. กำรพัฒนำตนเอง 

10. ควำมสัมพันธ์ที่ดีระหว่ำงกลุ่ม 

11. กำรติดต่อสื่อสำรทีด่ี 
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 กำรศึกษำเรื่อง คุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำน
บุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ ได้ก ำหนดสมมติฐำนกำรศึกษำแต่ละด้ำน ดังนี้ 
 4.1  บุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติมีคุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมในระดับปำนกลำง 
 4.2 ระดับของประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร ส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติอยู่ใน
ระดับสูง 
 4.3 คุณสมบัติกำรท ำงำนเป็นทีมอย่ำงน้อยสองด้ำนที่มีผลต่อประสิ ทธิผลในกำร
ปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ 
 

5. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 กำรศึกษำเรื่อง คุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในกำรปฏิบัติงำน
บุคลำกรส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ ได้ก ำหนดขอบเขตกำรศึกษำแต่ละด้ำน ดังนี้ 

5.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
 5.1.1 ตัวแปรควบคุม คือ ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ สังกัด อำยุกำรท ำงำน  
 5.1.2 ตัวแปรอิสระ คือ เกณฑ์วัดคุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมที่มีประสิทธิภำพ

ของ (Mike Woodcock และ Dave Francis, 1994) โดยประกอบด้วยตัวชี้วัด 11 ประกำร ได้แก่  
  1)  ก ำหนดบทบำทของสมำชิกอย่ำงสมดุลและชัดเจน 
  2)  วัตถุประสงค์มีควำมชัดเจนและเป้ำหมำยที่เห็นพ้องต้องกัน 
  3)  กำรเปิดเผยและกำรเผชิญหน้ำ 
  4)  กำรสนับสนุนและไว้วำงใจต่อกัน  
  5)  กำรให้ควำมร่วมมือและขจัดควำมขัดแย้งอย่ำงสร้ำงสรรค์                
  6)  กระบวนกำรท ำงำนและกำรตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมำะสม 
  7)  ภำวะผู้น ำมีควำมเหมำะสม  
  8)  กำรตรวจสอบทบทวนผลงำนและวิธีในกำรท ำงำน 
  9)  กำรพัฒนำตนเอง 
  10) ควำมสัมพันธ์ที่ดีระหว่ำงกลุ่ม 
  11) กำรติดต่อสื่อสำรที่ดี 
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 5.1.3 ตัวแปรตาม กำรวัดประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนที่เกิดกำรผสมผสำนทฤษฎีและ
แนวควำมคิดของนักวิชำกำรหลำยท่ำน ประกอบด้วย 8 ประกำร ได้แก่  

  1)  กำรปรับตัว  
  2)  กำรบรรลุเป้ำหมำย  
  3)  กำรบรูณำกำร  
  4)  รักษำแบบแผนวัฒนธรรม 
  5)  คุณภำพงำน 
  6)  ควำมคุ้มค่ำในกำรใช้ทรัพยำกร 
  7)  ควำมพึงพอใจของผู้รับบริกำร 
  8)  เวลำ 
5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 5.2.1 ประชากร คือ บุคลำกรในส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ  (ข้ำรำชกำรระดับ

ปฏิบัติกำรและช ำนำญกำร) แบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ 
1) ประชำกรส ำหรับกำรวิจัยเชิงปริมำณ โดยกำรตอบแบบสอบถำม ได้แก่ บุคลำกรใน

ส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ(ข้ำรำชกำรระดับปฏิบัติกำรและช ำนำญกำร) จ ำนวน 407 คน 
2) ประชำกรส ำหรับกำรวิจัยเชิงคุณภำพ โดยกำรสัมภำษณ์เชิงลึก ได้แก่ ผู้บริหำรและ

หัวหน้ำส่วน จ ำนวน 3 คน 

 5.2.2 กลุ่มตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ประกอบด้วย 
1) กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรตอบแบบสอบถำม ได้แก่ บุคลำกรในส ำนักข่ำวกรอง

แห่งชำติ(ข้ำรำชกำรระดับปฏิบัติกำรและช ำนำญกำร) จ ำนวน 202 คน ซึ่งได้มำจำกกำรก ำหนดขนำดตัวอย่ำง 

โดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดับควำมเช่ือมั่น 95% และค่ำระดับควำมคลำดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่ำง

เท่ำกับ 0.05 และด ำเนินกำรสุ่มตัวอย่ำงโดยวิธีกำรสุ่มแบบช้ันภูมิอย่ำงเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 
Random Sampling) เพื่อหำสัดส่วนท่ีเหมำะสมของตัวอย่ำงตำมจ ำนวนประชำกรของแต่ละส ำนัก/กอง 

2) กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรสัมภำษณ์ คือ ผู้บริหำรและหัวหน้ำส่วน จ ำนวน 3 คน เลือก
โดยกำรเจำะจงต ำแหน่งของผู้บริหำรและหัวหน้ำส่วนที่เกี่ยวข้อง 

5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ ก ำหนดระยะเวลำที่ใช้ในด ำเนินกำร ระหว่ำงเดือนมีนำคม – 
ตุลำคม พ.ศ.2563 และด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูล ในเดือนสิงหำ – กันยำยน พ.ศ. 2563 

5.4 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ พ้ืนที่ที่ท ำกำรศึกษำในครั้งนี้ คือ ส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ  
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6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 ก ำหนดบทบำทของสมำชิกอย่ำงสมดุลและชัดเจน  หมำยถึง สมำชิกเข้ำใจใน
บทบำทของตนเอง มีกำรจัดแบ่งหน้ำที่รับผิดชอบให้ชัดเจนและเหมำะสมกับต ำแหน่ง บทบำท หรือ
ควำมรู้ควำมสำมำรถ 

6.2 วัตถุประสงค์มีควำมชัดเจนและเป้ำหมำยที่เห็นพ้องต้องกัน  หมำยถึง กำรที่
สมำชิกทุกคนมีส่วนร่วมและเห็นพ้องกับกำรก ำหนดวัตถุประสงค์และเป้ำหมำยในกำรปฏิบัติงำน 
หัวหน้ำงำนแจ้ง วัถตุประสงค์เป้ำหมำยนั้นๆให้สมำชิกในทีมทรำบอย่ำงชัดเจน  

6.3 กำรเปิดเผยและกำรเผชิญหน้ำ หมำยถึง กำรที่สำมำรถแสดงควำมคิดเห็น วิจำรณ์ 
และแสดงทัศนคติ พูดคุยถึงปัญหำต่ำงๆกับสมำชิกในทีมได้อย่ำงตรงไปตรงมำ พร้อมทั้งกล้ำเผชิญหน้ำ
กับปัญหำและช่วยแก้ปัญหำอุปสรรคอย่ำงเต็มใจ  

6.4 กำรสนับสนุนและไว้วำงใจต่อกัน หมำยถึง กำรให้ช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน      
มีควำมไว้วำงใจต่อกัน พร้อมทั้งได้รับควำมวำงใจเชื่อมั่นนั้นจำกสมำชิกในทีม 

6.5 กำรให้ควำมร่วมมือ และขจัดควำมขัดแย้งอย่ำงสร้ำงสรรค์  
 6.5.1 การให้ความร่วมมือ หมำยถึง กำรร่วมมือ แลกเปลี่ยนควำมคิดซึ่งกันและกัน

ในกำรปฏิบัติงำนให้เป็นตำมท่ีได้รับมอบหมำย  
 6.5.2 ขจัดความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ หมำยถึง กำรบริหำรหรือบรรเทำควำม

ขัดแย้ง ควำมแตกต่ำงที่เกิดขึ้นนั้นด้วยควำมเป็นกลำงและสอดคล้องกับควำมเห็นชอบของทุกฝ่ำย               
6.6 กระบวนกำรท ำงำนและกำรตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมำะสม หมำยถึง วิธีกำร

บริหำรงำน ตรวจสอบทำงเลือกในกำรแก้ปัญหำและตัดสินใจที่ถูกต้องเหมำะสมเกิดประโยชน์สูงสุด 
พร้อมกำรตัดสินใจร่วมกันอย่ำงเป็นระบบ ท ำให้กำรปฏิบัติงำนเป็นไปอย่ำงรำบรื่นและคล่องตัว 

6.7 ภำวะผู้น ำมีควำมเหมำะสม หมำยถึง ผู้น ำมีควำมรู้ ควำมสำมำรถ ศักยภำพ
เหมำะสม พร้อมทั้งเสริมสร้ำงบรรยำกำศท่ีดีในกำรท ำงำน และสำมำรถดึงเอำศักยภำพ ควำมสำมำรถ
ของสมำชิกออกมำได้ พร้อมทั้งน ำพำทีมให้ประสบควำมส ำเร็จได้ รวมถึงได้รับควำมไว้วำงใจจำก
สมำชิก ในทีมและเปลี่ยนผู้น ำตำมสถำนกำรณ์ท่ีเหมำะสมได้ 

6.8 กำรตรวจสอบทบทวนผลงำนและวิธีในกำรท ำงำน หมำยถึง กำรทบทวนผลงำน
อย่ำงสม่ ำเสมอ ทั้งในระหว่ำงปฏิบัติงำนหรือภำยหลังกำรท ำงำนเสร็จเรียบร้อย เพ่ือประเมินและ
ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 

6.9 กำรพัฒนำตนเอง หมำยถึง กำรพัฒนำทักษะ ควำมรู้ ควำมสำมำรถ เพ่ือเพ่ิมพูน
ควำมรู้และประสบกำรณ์ จนสำมำรถน ำควำมรู้ที่ได้รับมำประยุกต์ในกำรปฏิบัติงำนได้ 
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6.10 ควำมสัมพันธ์ที่ดีระหว่ำงกลุ่ม หมำยถึง กำรมีควำมสัมพันธ์ที่ดีกับสมำชิกในทีม 
สำมำรถเข้ำใจและรับฟังควำมคิดเห็นผู้อื่นเพ่ือน ำมำปรับใช้และร่วมมือให้ควำมช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
รวมถึงกำรมีบรรยำกำศในกำรท ำงำนที่ดี 

6.11 กำรติดต่อสื่อสำรที่ดี หมำยถึง กำรติดต่อสื่อสำร ถ่ำยทอดหรือแลกเปลี่ยนข่ำวสำร
ซึ่งกันและกันระหว่ำงผู้บังคับบัญชำกับผู้ใต้บังคับบัญชำหรือผู้ร่วมปฏิบัติงำนอย่ำงเปิดเผยทั้งทำงด้ำน 
ค ำพูด ท่ำทำง กำรเขียน และสัญลักษณ์ได้เป็นอย่ำงด ี

6.12 กำรปรับตัว หมำยถึง กำรปรับตัวให้ เข้ำกับสิ่ งแวดล้อมที่ ไม่คุ้นเคยหรือ
สถำนกำรณ์ต่ำงๆ ได้แก่ เศรษฐกิจ สังคม กำรเมือง เทคโนโลยี และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ 

6.13 กำรบรรลุเป้ำหมำย หมำยถึง กำรปฏิบัติงำนที่ค ำนึงถึงผลผลิต ผลลัพธ์ของกำร
ปฏิบัติงำนอยู่เสมอและยึดผลกำรปฏิบัติงำนมำกกว่ำวิธีกำรปฏิบัติงำนจนบรรลุวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ได้
เป้ำหมำยที่ตั้งไว้  

6.14 กำรบรูณำกำร หมำยถึง กำรเชื่อมโยงแบบต่ำงๆขององค์กำรเข้ำด้วยกัน โดย
ปฏิบัติงำนร่วมระหว่ำงส ำนักและกองอ่ืนๆ ได้เป็นอย่ำงดีจนประสบควำมส ำเร็จ 

6.15  รักษำแบบแผนวัฒนธรรม หมำยถึง กำรรักษำอัตลักษณ์ เอกลักษณ์ รูปแบบ 
ค่ำนิยมกำรปฏิบัติงำนขององค์กำรเป็นอย่ำงดี รวมถึงกำรมีควำมผูกพันกับองค์กำร 

6.16 คุณภำพงำน หมำยถึง ควำมถูกต้อง เรียบร้อย ครบถ้วนของผลกำรปฏิบัติงำนได้
มำตรฐำนและก่อให้เกิดประโยชน์ 

6.17 ควำมคุ้มค่ำในกำรใช้ทรัพยำกร หมำยถึง กำรบ ำรุงรักษำ ประหยัดในกำรใช้วัสดุ
อุปกรณ์และต้นทุน รักษำเครื่องมือ หรือค่ำใช้จ่ำยในกำรท ำงำน และใช้ทรัพยำกรต่ำงๆ ที่มีอยู่อย่ำง
จ ำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

6.18 ควำมพึงพอใจของผู้รับบริกำร หมำยถึง ควำมพึงพอใจของผู้บริหำรและผู้ มี 
ส่วนได้ส่วนเสียต่อผลกำรปฏิบัติหรือผู้ที่น ำผลกำรปฏิบัติงำนไปใช้ประโยชน์ต่ออีกทอดหนึ่ง 

6.19 เวลำ หมำยถึง เวลำที่ใช้ในกำรด ำเนินงำนในลักษณะที่ถูกต้องตำมหลักกำร
เหมำะสม รวดเร็ว 
 

7.  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 เพ่ือเป็นข้อมูลให้แก่ผู้บริหำร และผู้ที่เกี่ยวข้องได้ทรำบถึงคุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีม
กับประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนของส ำนักข่ำวกรองแห่งชำติ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในกำรพัฒนำและ
ปรับปรุงคุณลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมและประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนขององค์กำรในอนำคตต่อไป 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ในการศึกษาเรื่อง คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
เพ่ือสร้างกรอบแนวความคิดในการศึกษา ดังนี้ 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของการท างาน 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
4.  ข้อมูลทั่วไปของส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
 

1.1  ค านิยามและความหมายการท างานเป็นทีม 
  เนาวรัตน์ แย้มแสงสังข์ (2542, น. 115) ได้นิยามการท างานเป็นทีมไว้ว่า การท างาน
เป็นทีมเกิดจากพ้ืนฐาน ความเชื่อทีว่ามนุษย์มีความเชื่อมีความสามารถเฉพาะที่แตกต่างกันใน 
แต่ละบุคคล ถ้าเราน ามนุษย์เหล่านั้นมารวมกันก็จะประกอบด้วยความรู้ ความสามารถที่หลายหลาย  
ซึ่งถ้าได้มีการแบ่งงาน การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ การจัดการระบบสื่อสารที่เหมาะสมจะท าให้
การบรรลุจุดหมายและก่อให้เกิดประสิทธิภาพอย่างดียิ่ง 
  วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, น. 2) ได้นิยามการท างานเป็นทีมไว้ว่า คนตั้งแต่ 2 
คนข้ึนไปมาร่วมกันท ากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน สนับสนุนช่วยเหลือ ใช้ทักษะประสบการณ์
ร่วมกันท างานอย่างเต็มความสามารถและมีการประสานงานอย่างดี เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ และพัฒนา
องค์การให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีม 
                    ดิเรก วรรณเศียร (2552, น. 2) ได้นิยามการท างานเป็นทีมไว้ว่า กลุ่มบุคคลที่ท างาน
ร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์หรือมีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกในทีม ช่วยกันท างาน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น  
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 David Chaudron (2007 อ้างถึงใน วิกานดา เกษตรเอ่ียม, 2558, น. 43) ได้นิยาม
การท างานเป็นทีมไว้ว่า เป็นการร่วมกันท างานตั้งแต่สองคนหรือมากกว่าโดยในแต่ละคนมีทักษะ 
ที่แตกต่างกัน มีการแสดงความสนใจหรือความคิดเห็นเฉพาะบุคคลร่วมกันท าให้เกิดผลส าเร็จตาม 
วัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
 Thompson (2015 อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2561, น. 317) ได้นิยามการ
ท างานเป็นทีมไว้ว่า การรวมกลุ่มที่ พ่ึงพาอาศัยกันของบุคคลที่ร่วมกันรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่
เฉพาะเจาะจงภายในองค์การ 
 Kozlowski & Bell (2003 cited in Jex & Britt, 2014 อ้างถึงใน รัตติภรณ์ จงวิศาล, 
2561, น. 368) ได้นิยามการท างานเป็นทีมไว้ว่า คนสองคนขึ้นไปที่อยู่ร่วมกันเพ่ือปฏิบัติงาน 
ที่เก่ียวข้องกับองค์การมีเป้าหมายร่วมกันอย่างน้อยหนึ่งเป้าหมายหรือมากกว่า มีปฏิสัมพันธ์กัน มีงาน
ที่ต้องพ่ึงพากัน มีการบริหารจัดการในขอบเขตและอยู่ในบริบทขององค์การที่เป็นผู้ก าหนดขอบเขต 
การท างานของทีม และมีอิทธิผลต่อการแลกเปลี่ยนกับหน่วยงานอื่นๆ ที่อยู่ในองค์การ 
 จากศึกษาความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การรวมตัวกัน
ของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ท างานร่วมกัน พ่ึงพาอาศัยกันหรือมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  
เพ่ือวางแผนและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง 
 1.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
  รังสิมา มั่นใจอารีย์ (2550, น. 14) กล่าวว่า ความส าคัญของการท างานเป็นทีม
นอกจากมีผลดีต่อองค์การโดยส่วนรวมแล้ว ยังมีผลดีต่อสมาชิกแต่ละบุคคลในทีมงานนั้นด้วยเหตุผล 
3 ประการ คือ 

1) ทีมงานเป็นการรวมเอาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าที่สุดขององค์การเข้าด้วยกันท าให้
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจท าได้ เพราะนอกจากจะได้แรงใจเพ่ิมขึ้นแล้วยังจะได้
ความคิดหลายแง่มุมมาผสมผสานกัน ท าให้ศักยภาพแฝงที่แต่ละคนมีอยู่น ามาใช้ได้มากขึ้น 

2) ทีมงานท าให้มีการมอบหมายให้รับผิดชอบเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ตามความถนัด 
ความเชี่ยวชาญ และความพอใจของแต่ละคน เป็นการท าให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ยังเป็นผลให้
แต่ละคนมีโอกาสสร้างหรือพัฒนาความสามารถด้านอ่ืนๆให้ดีขึ้น โดยการเรียนรู้จากสมาชิกผู้ร่วมงาน 

3) ทีมงานช่วยให้สมาชิกแต่ละคนได้รับการตอบสนองความต้องการทางสังคม
ได้แก่ ความรัก และการยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะเป็นบันไดน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิตการท างาน 
ในที่สุด 
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  Griffin & Moorhead (2014 อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2561, น. 318-319) ได้
ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีม ไว้ดังนี้ 

1) ทีมงานจะช่วยเพ่ิมผลการด าเนินงาน เช่น การปรับปรุงผลผลิต คุณภาพ และ
การให้บริการลูกค้า เนื่องจากการท างานร่วมกันเป็นทีมช่วยให้พนักงานลดโอกาสของการท างาน
ผิดพลาดในการท างานและตอบสนองต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองได้ดียิ่งขึ้น 

2) ทีมงานช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ การท างานเป็นทีมช่วยให้เกิดการ
พัฒนาองค์การได้ในหลากหลายด้าน เช่น การสร้างความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมภายในองค์การ
ที่เกิดจากสมาชิกในทีมที่มีทักษะ ประสบการณ์และมุมมองที่หลากหลายที่น าปัจจัยเหล่านี้มาเชื่อมโยง
กันจนพัฒนาไปสู่นวัตกรรมภายในองค์การ 

3) ทีมช่วยลดต้นทุนในการด าเนินงาน เนื่องจากสมาชิกภายในทีมมีความรู้สึก
ร่วมกันต่อผลลัพธ์ทีมและปรารถนาที่จะสร้างสรรค์สิ่งที่มีคุณค่าให้แก่ทีมของตนเนื่องจากไม่ต้องการ
สร้างความผิดหวังแก่ทีม ท าให้สมาชิกใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถในการท างานเพ่ือลด
ความผิดพลาดลง ส่งผลให้ต้นทุนในการด าเนินงานขององค์การในภาพรวมลดลงด้วย 

4) ทีมช่วยสร้างประโยชน์แก่พนักงาน เนื่องจากทีมเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง
ความสามารถอย่างเต็มที่ ลดความเบื่อหน่ายจากการท างานเพียงล าพังท าให้พนักงานมองเห็นคุณค่า
และศักดิ์ศรีของตน นอกจากนี้ยังช่วยให้พนักงานพัฒนาทักษะการท างานใหม่ๆที่ได้จากการเรียนรู้
ร่วมกับบุคคลอ่ืนภายในทีม เนื่องจากการท างานเป็นทีมมุ่งเน้นการท างานบนพ้ืนฐานของการเคารพ
และเห็นคุณค่าของเพ่ือนสมาชิกภายในทีมที่มีประสบการณ์และภูมิหลังที่แตกต่างกัน รวมถึงการมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจของสมาชิกภายในทีม ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานเพ่ิมมากขึ้น  
ช่วยให้ระดับความเครียดในการท างานลดลง และน าเอาศักยภาพของตนมาใช้ในการท างานมากยิ่งข้ึน 
 โดยสรุปแล้วความส าคัญของการท างานเป็นทีมนั้น เกิดผลดีต่อองค์การโดยรวม 
เพราะรวมเอาความรู้ ความสามารถ ศักยภาพ ของทรัพยากรบุคคลในองค์การเข้าไว้ด้วยกัน และ
ร่วมกันปฏิบัติงาน ระดมความคิดในการวางแผน แก้ปัญหาซึ่งเป็นผลให้ลดข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นได้ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น ซึ่งการท างานร่วมกันนั้นจะส่งผลการปฏิบัติเกิดมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลรวดเร็วยิ่งขึ้น พร้อมทั้งสร้างโอกาสให้บุคลากรเกิดการพัฒนาการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้อ่ืน โดยเฉพาะเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์และเรียนรู้จากประสบการณ์ มุมมองที่ได้รับด้วย
ตนเองโดยตรง และท าให้บุคลากรเกิดความภูมิใจในตนเองที่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้การปฏิบัติงาน
ประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารหรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเกิดความพึงพอใจอีกด้วย 
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 1.3 คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
เนาวรัตน์ แย้มแสงสังข์ (2542, น. 115) ได้ให้คุณลักษณะการท างานเป็นทีม 
1) สมาชิกมีความเข้าใจบทบาทของแต่ละคนในกลุ่ม 
2) สมาชิกมีการติดต่อสื่อสารกันอย่างทั่วถึง 
3) สมาชิกมีความเคารพในหน้าที่ของแต่ละคน 
4) สมาชิกทุกคนต่างสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
5) มีความขัดแย้งเฉพาะเรื่องงาน ไม่เอาเรื่องส่วนตัวเข้ามาเก่ียวข้อง 
6) บรรยากาศของการท างานไม่ตึงเครียด 
7) ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีมงานมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว 

  Mike Woodcock & Dave Francis (1994 อ้างถึงใน พรรณพิตรา เสริมศรี, 2559, 
น. 10-23) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของทีมงานตามโครงสร้างการท างานเป็นทีมที่ดีนั้นควรประกอบ
ไปด้วยแนวคิดการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 11 ด้าน หรือท่ีเรียกว่า “Build Blocks” ดังนี้ 

1) ก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน (Balanced Roles) คือ การ
ที่สมาชิกในทีมแต่ละคนมีความเข้าใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานต่างๆขององค์การ ว่าใครท าหน้าที่อะไร เพ่ือก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมที่
แสดงออกให้ชัดเจนและเหมาะสมกับต าแหน่งหรือบทบาทที่รับผิดชอบ นอกจากนี้การวิเคราะห์
บทบาทของสมาชิกในทีมยังเป็นสิ่งที่จ าเป็น เนื่องจากสมาชิกแต่ละคนในทีมจะมีบทบาทเฉพาะตัว 

2) วัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน (Clear Objectives 
and Agreed Goals) คือ การที่มีจุดมุ่งหมายของการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสมาชิกทุกคนในทีมเห็น
ด้วยกับเป้าหมายที่ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือรวมพลังในการ
ท างานเป็นทีมและเป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน หากวัตถุประสงค์
ในการปฏิบัติงานมีความชัดเจนก็จะส่งผลให้สมาชิกในทีมสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีคุณภาพและ
ยังสามารถตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องและสิ่งที่มีความส าคัญได้ ดังนั้นสิ่งที่จะต้องให้ความส าคัญต่อการ
ท างานเป็นทีมก็คือ การก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ซึ่งคุณลักษณะของวัตถุประสงค์ที่ดีจะต้องเขียน
เป็นลายลักษณ์อักษร เข้าใจง่าย สามารถปฏิบัติได้ ไม่ขัดนโยบายอ่ืนๆสามารถตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ของสมาชิกที่ปฏิบัติงานนั้นๆ และสามารถปรับปรุงให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง
เหมาะสม 
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3) การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation) คือ การที่
สมาชิกในทีมกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา และกล้าที่จะเผชิญหน้าในการ     
ช่วยแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ ได้อย่างเต็มใจ รวมทั้งสามารถพูดถึงปัญหาต่างๆ ได้อย่างสบายใจ และ
รู้สึกปลอดภัย มีความเชื่อถือและการเผชิญหน้าของทีม คือ การระบุประเด็น การสนับสนุน การแสดง
ทัศนะต่างๆ อย่างเต็มที่  

4) การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน (Support and Trust) คือ การที่สมาชิกใน
ทีมให้การช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน จะท าให้สมาชิกในทีมเกิดความไว้วางใจต่อกัน กล้า
เปิดเผยและกล้าเผชิญหน้าเพ่ือแก้ไขปัญหาร่วมกัน โดยการสนับสนุนและความไว้วางใจมักเป็นสิ่งที่ไป
ด้วยกัน หากปราศจากสิ่งใดสิ่งหนึ่ งก็อาจจะท าให้ไม่ได้รับความส าเร็จที่ดีที่สุด อีกทั้งยังเป็น
คุณลักษณะส าคัญที่จะช่วยให้มนุษย์มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ทั้งนี้ปัญหาที่ท าให้การสนับสนุนกันไม่
ส าเร็จ ประการที่หนึ่งคือ การที่คนเรามีความแตกต่างกันในหลายๆ ด้าน เช่น การศึกษา ครอบครัว 
ค่านิยม ความมุ่งหวัง ประการที่สองคือ การแข่งขันภายในองค์การที่สังกัดอยู่ และประการที่สาม คือ
การไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน 

5) การให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ (Co-operation and 
Conflict) ความร่วมมือ คือ การที่สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
พร้อมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เป็นคุณลักษณะของวิธีการท างานเป็นทีม เพ่ือให้
สมาชิกในทีมสามารถน าพาทีมให้บรรลุวัตถุประสงค์ แต่เมื่อมีการปฏิบัติงานร่วมกันมากขึ้น สิ่งที่จะ
เกิดขึ้นตามมาจากการท างานเป็นทีม คือ ความขัดแย้ง การที่สมาชิกในทีมมีความคิดหรือกิจกรรม
เป็นไปในลักษณะไม่ราบรื่น ท าให้เกิดความเสียหายรวมทั้งส่งผลกระทบให้ประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมลดลง ซึ่งเมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้นแล้วจะต้องแก้ไขปัญหาความขัดแย้งนั้น โดยตรวจสอบอย่าง
รอบครอบว่าอะไรคือปัญหาของความขีดแย้ง น าทั้งสองฝ่ายมาหารือกันโดยส่งเสริมให้มีการพูดคุยกัน
อย่างเปิดเผย มีการก าหนดบทบาท ความหวัง ความต้องการผลลัพธ์ให้ชัดเจน และพยามแก้ไขให้
สอดคล้องกันโดยให้ทุกฝ่ายเห็นชอบ ซึ่งการบริหารความขัดนั้นมีอยู่ด้วยกันหลายรูปแบบ ได้แก่ การ
หลีกเลี่ยง (avoidance) การแข่งขัน (competition) การยอมเสียสละ (accommodation) การ
ประนีประนอม (compromise) การร่วมมือ (collaboration) (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน, 2559, น. 69-71) 

(1) การหลีกเลี่ยง เป็นวิธีการที่ทีมงานพยายามท ากิจกรรมใดๆ เพ่ือหลีกเลี่ยง
เงื่อนไขที่จะน ามาสู่ความขัดแย้งในทีม ซึ่งผู้น าหรือสมาชิกมีประสบการณ์หรือมีข้อมูลเพียงพอที่จะ
พยากรณ์ได้ว่าเงื่อนไขนั้นจะน ามาสู่การเกิดความขัดแย้งได้ จึงอาจมีการสื่อสารเพ่ือให้สมาชิกในทีม
ทราบเงื่อนไขดังกล่าว 
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(2) การแข่งขัน เป็นวิธีการบริหารความขัดแย้งภายในทีมได้อีกโดยเป็นการ
กระตุ้นให้สมาชิกใช้ความสามารถสูงสุดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม ผู้ชนะจะเป็นได้รับ
รางวัลหรือผลประโยชน์ส่วนหนึ่ง และรางวัลหรือผลประโยชน์อีกส่วนหนึ่งจะได้กับสมาชิกในทีมทุกคน 
ซ่ึงการแข่งขันจะท าให้สมาชิกทุกคนมุ่งท างานเพ่ือให้ได้บรรลุเป้าหมาย  

(3) - การยอมเสียสละ เป็นการบริหารความขัดแย้งโดยมีสมาชิกบางส่วนเป็น
ฝ่ายยอม เพ่ือตอบสนองความคิดเห็นหรือแนวคิดของสมาชิกที่มีความขัดแย้งอย่างมีเหตุผล เป็นการ
เปิดทางให้สมาชิกที่มีความคิดเห็นขัดแย้งได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือแนวคิดและน าไปสู่การ
ปฏิบัติตามแนวทางนั้นได้ ทั้งนี้ผู้ยินยอมเสียสละอาจเป็นฝ่ายเพิกเฉยแล้วดูแนวทางของฝ่ายที่ขัดแย้ง 
ซึ่งอาจไม่เป็นผลดี เพราะจะถูกมองว่าไม่ให้ความร่วมมือ ดังนั้น ผู้เสียสละจะต้องมีใจกว้าง พยายาม
รับฟัง ท าความเข้าใจและพยายามปฏิบัติตามแนวทางคิดนั้น ซึ่งจะท าให้เกิดการเรียนรู้วิธีการท างาน
ร่วมกันในมุมมองที่กว้างข้ึน 

(4) การประนีประนอม เป็นการบริหารความขัดแย้งในลักษะ Win-Win หรือ
ถอยหลังกันคนละครึ่งก้าวเป็นการลดราวาศอก เพ่ือลดความกดดันซึ่ งกันและกันและตอบสนอง
แนวคิด ความต้องการซึ่งกันและกัน แต่ขณะเดียวกันไม่อาจตอบสนองแนวคิดหรือความต้องการ
บางส่วนที่ต้องเสียสละ วิธีการนี้ อาจเป็นการแก้ปัญหาความขัดแย้งที่ดีในระดับหนึ่ง แต่ในระยะยาว
หากสมาชิกไม่มีการปรับตัวหรือเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ความขัดแย้งก็อาจกลับมาสู่ทีมงานได้อีก 

(5) การร่วมมือกัน เป็นวิธีบริหารความขัดแย้งที่มุ่งการท าความเข้าใจใน
เป้าหมายร่วมกัน โดยเปิดใจรับฟังและวิเคราะห์หาจุดเด่น จุดด้อยของแต่ละความคิดแล้วน ามา
สังเคราะห์หรือบูรณาการร่วมกันเป็นเป้าหมายหรือวิธีการที่เหมาะสมเป็นที่ยอมรับกันในหมู่สมาชิก
ทีมงาน ซึ่งอาจจะน ามาสู่วิธีการเชิงสร้างสรรค์หรือวิธีการใหม่ๆ ที่แปลกไปจากกรอบแนวคิดการ
ท างานแบบเดิมๆ จะท าให้สมาชิกรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของร่วมกันของความคิดและวิธีการทีมเลือกใช้ 
มีความภูมิใจร่วมกันในผลงานและความส าเร็จของทีมและมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาและเรียนรู้วิธีการ
ท างานในทีมงานโอกาสต่อไป 

6) กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม ( Sound 
Procedures) คือ มีวิธีการบริหารงานและการตัดสินใจแก้ไขปัญหา โดยที่สมาชิกในทีมมีการน าเอา
ปัญหามาอภิปรายและร่วมกันตัดสินใจ หรืออาจมอบให้สมาชิกในทีมคนใดคนหนึ่งที่มีความเหมาะสม
ตัดสินใจ เพ่ือให้กระบวนการท างานไปด้วยความราบรื่นและสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การตัดสินใจจะอาศัยข้อเท็จจริงเป็นหลักซึ่งแบ่งได้ 7 ขั้นตอน เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การแก้ปัญหาให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่นและคล่องตัว 
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ขั้นที่ 1 การปรับให้ตรงกัน (Tuning In) สมาชิกในทีมทุกคนต้องเข้าใจว่า การมี
ปัญหาเป็นเรื่องธรรมชาติที่เกิดขึ้นได้ในองค์การ ซึ่งสมาชิกทุกคนต้องเตรียมรับมือกับปัญหาและ
หาทางตัดสินใจ เพ่ือแก้ไขให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น 

ขั้นที่ 2 การตั้งวัตถุประสงค์ (Objection Setting) สมาชิกในทีมงานทุกคนต้อง
มีความเข้าใจชัดเจนในเรื่องของวัตถุประสงค์อันเป็นความต้องการให้ได้ผลผลิต ผลส าเร็จเป็นผลงาน
ออกมา หากสมาชิกรับรู้และมีการตกลงกันจะป้องกันความเข้าใจผิดที่จะเกิดขึ้น ก็จะส่งผลต่อการ
ท างานให้ราบรื่นได้ 

ขั้นที่ 3 ตั้งเกณฑ์ (Success Criteria) เพ่ือผลส าเร็จ ด้วยการตั้งค าถามว่าจะ
วัดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้อย่างไร และจะตัดสินใจท างานร่วมกันเพื่อให้เกิดผลดีหรือไม่ 

ขั้นที่ 4 การรวบรวมข้อมูลข่าวสารเพ่ือการตัดสินใจ (Information Collection 
and Decision Making) ตนเองมีข้อมูลที่ดีและก่อประโยชน์ให้แก่การควรเลือกเก็บ 

ขั้นที่ 5 การวางแผน (Planning) ขั้นนี้จะเป็นขั้นเริ่มต้นที่ท าให้ตัดสินใจในเรื่อง
การด าเนินไปตามวัตถุประสงค์ได้อย่างดี โดยการตั้งค าถามแก่สมาชิกในทีมงานว่าจะท าอะไร อย่างไร 
เมื่อใด ท าท่ีไหน สมาชิกต้องการให้เกิดอะไรขึ้นแล้วสมาชิกจะไปควบคุมสิ่งต่างเหล่านี้ได ้

ขั้นที่ 6 การกระท า (Action) ในการกระท านั้นจะไม่มีสิ่งใดที่เป็นตัวแทนของ
การได้ทุกสิ่งมาอย่างสมบูรณ์ การตัดสินใจบางครั้งท าให้เกิดความแตกต่างในการกระท า ส่วนใหญ่การ
ปฏิบัติงานก็จะเป็นไปได้อย่างราบรื่นจนประสบส าเร็จโดยคุณภาพของการปฏิบัติงานจะได้จากการ
กระท าหน้าที่ในขบวนการที่ได้เตรียมการมาทั้งหมด 

ขั้นที่ 7 การทบทวนเพ่ือปรับปรุง (Review for Improve) สมาชิกจะเรียนรู้ได้
จากผลการกระท า ซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยตรวจสอบความล้มเหลวหรือความส าเร็จ 

7) ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ การท างานเป็นทีม
จะต้องมีหัวหน้าที่มีบทบาทของผู้น า ท าหน้าที่แบ่งงานให้กับสมาชิกในทีม และพร้อมที่จะท าหน้าที่
ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยสามารถน าพาให้ทีมประสบความส าเร็จได้ รวมทั้งสามารถสร้างบรรยากาศ
ที่ดีในการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ทีมงานที่พัฒนาแล้วจะมีการเปลี่ยนภาวะผู้น าไปตามสถานการณ์ที่
เหมาะสม หรือมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น าภายในทีมอยู่เสมอ เนื่องจากการท างานที่ดีนั้น
จะต้องสามารถดึงเอาศักยภาพ ความสามารถของแต่ละบุคคลออกมาได้ โดยที่ผู้น าทีมควรเป็น 
ผู้ชี้แนะ   

8) การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน (Regular Review) คือ  
การทบทวนผลงานอย่างสม่ าเสมอในระหว่างปฏิบัติงานหรือภายหลังการท างานเสร็จเรียบร้อย  
เพ่ือเป็นการประเมินการท างาน หรือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องการปฏิบัติงานของทีมในด้านต่างๆ 
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9) การพัฒนาตนเอง (Individual Development) คือ การจัดให้สมาชิกในทีมได้มี
การพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ให้กับสมาชิกใน
ทีม กิจกรรมด้านการพัฒนาตนเองที่ส าคัญๆ ได้แก่ การสนับสนุนให้สมาชิกในทีมได้ศึกษาเพ่ิมเติมใน
การศึกษาที่สูงขึ้นเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์การ การฝึกอบรมอย่างมีระบบและต่อเนื่อง การสนับสนุน
ให้สมาชิกในทีมไปศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนปฏิบัติทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือเป็น
การบ ารุงขวัญและก าลังใจ การจัดประชุมหรือสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือให้มี
ประสบการณ์กว้างขวาง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนสมาชิกในทีมการท างานเพ่ือให้ได้มีโอกาสเรียนรู้งาน
หลายๆ ด้าน และหากเกิดปัญหาขาดแคลนก าลังคนก็สามารถหาคนที่เรียนรู้งานนั้นมาแทนได้ การ
มอบหมายงานที่แตกต่างจากงานประจ าที่เคยปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมทักษะในการแสดงความคิดเห็นและ
การท างานร่วมกับผู้ อ่ืน การให้ค าปรึกษาแนะน า เนื่องจากจุดมุ่งหมายของการท างานเป็นทีมก็คือ  
การน าบุคลากรที่มีทักษะหลากหลายมาท างานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีข้ึน 

 การพัฒนาตนเองยังสอดคล้องกับหมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลของ 
PMQA (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2562, น. 119-123) กล่าวคือ สิ่งที่ส าคัญที่สุด
ขององค์กรในปัจจุบันจะต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่งคือการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human 
Capital) ซึ่งได้กล่าวถึงการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจว่า องค์การควรให้ความส าคัญใน
เรื่องวิธีการให้การศึกษา การฝึกอบรม และการส่งเสริมการใช้ความรู้และทักษะ ในขณะปฏิบัติงาน 
ระบบที่ใช้การสร้างแรงจูงใจและพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากรให้ตรงความ
ต้องการของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและท าให้เป็นองค์กรที่มีผลการด าเนินการที่ดี รวมถึงองค์การควร
น าความรู้ในองค์การทั้งที่เป็นต ารา เอกสาร ผลการวิจัย และความรู้ที่เป็นประสบการณ์ท างานของ
บุคลากรมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรโดยสามารถด าเนินการได้ ดังนี้ 

 (1)  ผู้บริหารหรือบุคลากรที่มีประสบการณ์ น าองค์ความรู้ที่ เป็น Tacit 
Knowledge มาพัฒนาบุคลากรในองค์กร โดยวิธีการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ท างานในการ
ประชุมสัมมนาในสาระต่างๆ 

 (2)  ศึกษาวิเคราะห์งานในองค์การเพ่ือหาลักษณะงานที่มีความจ าเป็นต้องจัดท า
คู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ 

 (3)  การรวบรวมข้อมูลความรู้ ข่าวสารต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการ        
มาเผยแพร่และสื่อสารให้บุคลากรศึกษาได้ด้วยตนเอง และใช้ประกอบการปฏิบัติงาน 

10) ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม (Sound Intergroup Relation) คือ การที่
สมาชิกในทีมมีบรรยากาศในการท างานที่ดี และมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน โดยสามารถเข้าใจปัญหารับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อื่นเพ่ือน ามาปรับใช้ทีม รวมทั้งมีการร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
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 การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในทีม ได้แก่ การเปิดโอกาสให้มี
ช่วงเวลาที่สมาชิกท าความรู้จักและคุ้นเคยกัน การให้เวลาสมาชิกในการสื่อสารเกี่ยวกับความต้องการ
และจุดมุ่งหมาย การสื่อสารเกี่ยวกับวงจรชีวิตของทีม สร้างเสียงหัวเราะและอารมณ์ขันในทีม ให้เวลา
ในการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และจัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมของทีมงาน โดยผู้น าทีมต้อง
ก าหนดกิจกรรมอย่างต่อเนื่องและท าจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติสืบเนื่อง เช่น จัดกิจกรรมร่วมร้องเพลง
อวยพรวันเกิดของสมาชิกทุกคน มีการชื่นชมยินดี และร่วมกันคิดปรับปรุงแก้ไขงานให้มีความสืบเนื่อง 
มีการสนับสนุนส่งเสริมความคิดดีๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อทีม ส่งเสริมให้สมาชิกมองความคิดเห็นที่
แตกต่างจากตนเองเป็นอีกมุมมองที่สามารถมองเห็นถึงคุณค่าและน ามาเรียนรู้เพ่ือใช้ประโยชน์ในการ
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาทีมงานได้บ้าง  

 โดยอาจใช้หลักสามเปิดในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิดขึ้น ได้แก่ เปิดใจ 
เปิดตัว เปิดรับการเรียนรู้ ผู้น าทีมควรสนับสนุนให้สมาชิกมีลักษณะเปิดผู้ใจกว้าง มองเห็นความส าคัญ
ของผู้อ่ืนที่มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของทีม ฝึกให้มีการเปิดตัว โดยให้มีบรรยากาศในการให้
สมาชิกทีมมีเวทีหรือช่วงเวลาแสดงความคิดเห็น หรือศักยภาพของตนเองที่ส่งผลในการท างานของทีม 
และเปิดรับการเรียนรู้ โดยเฉพาะสนับสนุนผู้ที่มีความคิดใหม่ๆเพ่ือรับมือกับแก้ไขปัญหา หรือการ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพให้มากขึ้น เป็นต้น  

11)  การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communication) คือ จะต้องมีการติดต่อสื่อสาร
หรือแลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่ วมปฏิบัติงาน
อย่างเปิดเผย อันก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีและเป็นเครื่องมือในการบริหารงานให้เกิดมนุษย์สัมพันธ์ 
จึงต้องอาศัยการถ่ายทอดข้อมูลต่าง เช่น ค าพูด กิริยาท่าทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน และสัญลักษณ์ 
เป็นต้น  

ทั้งนี้ กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562, น .239-240) ได้แบ่งประเภทการติดต่อสื่อสาร
ออกเป็น 4 ประเภท 

1) การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง เป็นการติดต่อสื่อสารจากผู้บริหารระดับสูงสุด 
ลงมายังระดับกลางและระดับต่ ากระทั้งถึงผู้ปฏิบัติงาน หากระดับการบริหารมีหลายระดับจะท าให้
ช่องทางการสื่อสารยาวและมีแนวโน้มว่าการสื่อสารจะไม่ได้ผลดี คือความเข้าใจถูกต้องตรงกันระหว่าง
ผู้รับสารสุดท้ายกับผู้ส่งสารคนแรกอาจไม่ตรงกัน 

2) การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน เป็นการติดต่อสื่อสารที่เกิดบนแนวของสายการ
บังคับบัญชา เมื่อผู้บังคับบัญชาต้องการข้อมูลต่างๆ เพ่ือประกอบในการตัดสินใจ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะ
รายงานขึ้นไปให้ ซึ่งข้อมูลนั้นควรถูกต้อง มีจริง ผู้รับข้อมูลจึงรับรู้สถานการณ์ที่ถูกสร้างขึ้นมากกว่าที่
จะรับรู้จากข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริง ซึ่งข้อมูลเหล่านี้จะถูกน าไปกลั่นกรองให้เป็นข้อมูลที่มีความหมาย 
ใช้ได้อย่างเฉพาะเจาะจง 
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3) การติดต่อสื่อสารแบบขนานหรือแนวนอน เป็นการติดต่อสื่อสารเพ่ือน าข้อมูล
จากหน่วยงานระดับเดียวกันมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการประสานงานทั้งองค์การ 

4) การติดต่อสื่อสารทุกทิศทาง ซึ่งมักเป็นการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ  
โดยมีการสื่อสารมีวัตถุประสงค์เพ่ือแจ้งให้ทราบในการรับและส่งข่าวสารต่างๆ 

น าเสนอเรื่องราว ความรู้หรือสิ่งใดสิ่งหนึ่ง มุ่งให้ความรู้และสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องพร้อมทั้งสร้าง
ความบันเทิง ท าให้ผู้รับสารเกิดความพึงพอใจกระทั้งเพ่ือชักจูงใจให้เกิดความร่วมมือ เพ่ือให้ผู้รับสาร
เกิดความคิดคล้อยตามหรือปฏิบัติตามท่ีผู้ส่งสารต้องการ 
 จากการศึกษาค้นคว้า ผู้ท าการศึกษาจึงได้น าแนวคิดการท างานเป็นทีมของ Mike 
Woodcock & Dave Francis มาเป็นตัวแปรในการศึกษาประกอบด้วย  
 1)  ก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน 
 2)  วัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
 3)  การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 
 4)  การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน 
 5)  การให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 
 6)  กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม 
 7)  ภาวะผู้น ามีความเหมาะสม 
 8)  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการในการท างาน 
 9)  การพัฒนาตนเอง 
 10) ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 
 11) การติดต่อสื่อสารที่ดี 
 1.4 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

เสนห์ จุ้ยโต (2559, น. 139-142) ได้อธิบายองค์ประกอบของทีมงานมี 4 ประการ 
ได้แก่  

1) ผู้น าทีม ต้องมีความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ (vision) และกลยุทธ์ 
(strategy) เพ่ือบริหารทีมงานสู่ความส าเร็จได้ ต้องมีความสามารถในการประสานพลังทีมงานไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีความสามารถในการดลใจ สร้างแรงจูงใจให้ฮึกเหิมพร้อมที่จะฝ่าฟันก้าวสู่
ความส าเร็จได้  พฤติกรรมผู้น าในการบริหารทีมจ าเป็นต้องใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
(participative management) ที่ให้มวลสมาชิกเข้ามีส่วนร่วมในการคิด การกระท า และการประเมิน  

2) สมาชิกทีมงาน (member) มีส่วนส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จของทีมงาน 
การได้ผู้น าที่ดี ส าเร็จไปแล้วครึ่งหนึ่ง แต่ถ้าปราศจากซึ่งความร่วมมือของสมาชิกแล้วก็ยากที่จะ
ประสบความส าเร็จได้ การเป็นสมาชิกของทีมงานที่ดีต้องมีส่วนร่วม (participation) ในกิจกรรมทุกๆ
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เรื่อง ทั้งการประชุม การระดมสมอง และกิจกรรมกลุ่ม การมีส่วนร่วมอย่างเดียวก็ยังไม่ดีพอถ้ายังขาด
การมีส่วนร่วม ในกลุ่มทั้งการพูด การฟัง การถาม การคิด การเขียน และการปฏิบัติเพ่ือให้บังเกิด
ผลลัพธ์ ตามที่ได้คาดหวังไว้ความรับผิดชอบและมีจิตส านึกในการท างานเป็นทีมและมุ่งไปสู่
ความส าเร็จร่วมกัน คือ บทบาทส าคัญของการเป็นสมาชิกทีมงานที่ดี 

3) งาน (task) หรือภารกิจของงานต้องมีความชัดเจนว่าเป็นงานอะไร มีเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ที่ส าคัญอย่างไร การท างานเป็นทีมต้องก าหนดเป้าหมาย (objective) ให้กระจ่างชัด
ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ในการท างานเป็นทีมปัจจุบันและมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ส าคัญใน 4 
ประการ คือ ลูกค้าพึงพอใจ ว่องไวการท างาน ประสานความร่วมมือ ยึดถืออุดมการณ์ความส าเร็จ
ร่วมกัน 

4) วิธีการท างาน (procedure) ต้องมุ่งสู่การท างานที่ประสานสอดคล้องกันใน
ลักษณะวิ่งผลัดสี่คูณร้อย ที่จะต้องมีการประสานการส่งไม้อย่างต่อเนื่องและท าเวลาให้น้อยที่สุด การ
คิดค้นหาวิธีการที่ดีกว่าด้วยวิธีการวิทยาศาสตร์ จึงจ าเป็นส าหรับทีมงาน มีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
ทุกคนต่างเป็นครูเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีการฝึกการคิดและปฏิบัติอย่างเป็นระบบ โดยจะต้องมีความ
เข้าใจในภาพรวมและความสัมพันธ์ที่มีต่อกันอย่างระบบย่อยต่างๆ ทั่วทั้งองค์การ 
       ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, น. 14-16) ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 

1) ผู้น าทีม ซึ่งมีบทบาทหน้าที่เป็นหัวหน้าทีม ซึ่งผู้น าทีมที่ดีควรมีลักษณะดังนี้  
(1) เป็นผู้เริ่มที่ดี มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างแนวคิดในการหาวิธีการ

ท างานใหม่ๆ แนวการปฏิบัติใหม่ๆหาวิธีการแก้ปัญหางานใหม่ๆ หรือเป็นผู้จุดประกายการเสนอ
แนวทางในการปฏิบัติงานแนวใหม่ๆเพ่ือให้ทีมงานสามารถสร้างวิธีการท างานที่ดีเหมาะสมร่วมกัน 

(2) มีเป้าหมายชัดเจน ผู้น าทีมงานจะต้องศึกษาก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจนเป็น
แนวนโยบายของหน่วยงาน โดยสามารถก าหนดตัวชี้วัดผลส าเร็จการท างานให้สมาชิกทีมได้รับรู้ที่
ชัดเจน เช่น เป้าหมายเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เชิงระยะเวลา เป็นต้น 

(3) มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้สมาชิก ผู้น าทีมจะต้องศึกษา
แรงจูงใจในการท างานของสมาชิกทีมเป็น โดยสามารถสร้างแรงกระตุ้น โน้มน้าว และจูงใจให้สมาชิก
ทีมใช้ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานของทีมให้แล้วเสร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายไว้ 

(4) มีความสามารถในการให้ค าแนะน าปรึกษาที่ดี ผู้น าทีมงานที่ดีต้องมีทักษะ
ในการให้ค าปรึกษาที่ดี มีทักษะในการตั้งค าถามเปิดและปิดการให้ค าปรึกษาที่ดี มีความสามารถใน
การคิดวิเคราะห์และสื่อสารเชิงบวกได้ดี มีความสามารถในการค้นหาปัญหา ค้นหาทักษะและ
ความสามารถของสมาชิกผู้รับค าปรึกษาได้ดี รักษาความลับของผู้ขอรับค าปรึกษา สามารถให้
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ค าแนะน าปรึกษาเพ่ือเสริมสร้างทักษะความสามารถของสมาชิกที่ดี ซึ่งหลักส าคัญในการให้ค าปรึกษา
ที่ดีนั้น ผู้น าทีมต้องท าให้เขาเห็นตัวเอง และยอมรับในสิ่งที่เป็นด้วยตนเองต้องเป็นผู้อยากเปลี่ยนไม่ใช่
มีใครบังคับ พร้อมทั้งให้ความส าคัญที่กระบวนการมากกว่าผลลัพธ์ การให้พลังแก่ผู้รับค าปรึกษา 
ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของผู้น า 

(5) มีทักษะในการชี้ให้สมาชิกทีมรู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง โดยผู้น าทีมงาน
จะต้องสามารถแจกแจง ชี้แจง อธิบายบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกทีมที่ส่งผลต่อความส าเร็จของทีม
ได้อย่างเปิดเผย เช่น มีการประชุมชี้แจง หารือภารกิจของทีมได้รับมาเพ่ือมอบหมาย สั่งการ หรือ
กระจายภาระงานให้สมาชิกทีมได้รู้อย่างทั่วถึง สามารถชี้แจงให้สมาชิกทีมได้เห็นความส าคัญของ
ตนเองที่มีต่อความส าเร็จของทีมงานได้อย่างดี 

(6) มีทักษะในการวัดระบบและโครงสร้างภายในทีม หัวหน้าทีมจะต้องมีทักษะ
การคิดเชิงระบบ โดยสามารถจัดระบบการท างานให้บรรลุผลส าเร็จด้วยการประหยัดทรัพยากรของ
องค์การ สามารถจัดโครงสร้างการท างานภายในทีมให้เกิดความเหมาะสมในภาระงานและเป้าหมาย
งานที่ได้รับในแต่ละงาน 

(7) เป็นผู้ฟังที่ดี หัวหน้าทีมจะต้องเรียนรู้ที่จะฟังผู้อ่ืน โดยเฉพาะสมาชิกทีม 
การฟังเป็นทักษะส่วนหนึ่งของผู้น าที่แสดงให้เห็นถึงความใส่ใจ เอาใจใส่ การเห็นอกเห็นใจ และการ
รับรู้ข้อมูลของผู้อ่ืนอย่างใจเปิดกว้าง เห็นความส าคัญของความคิดเห็นของผู้อ่ืน การมีทักษะการเป็น
ผู้ฟังที่ดี จะส่งผลให้การรับรู้ข้อมูลมีความครบถ้วน มีมุมมองหลายๆมุมมองในการน าไปช่วยกันสร้าง
วิธีการท างาน หาวิธีแก้ปัญหางาน หรือพัฒนางานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดได้ 

(8) เป็นนักสื่อสารที่ดี หัวหน้าทีมงานต้องมีทักษะในการสื่อสารที่ดี สร้างระบบ
การสื่อสารแบบเปิด คือ รับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมได้แสดงความคิดเห็นอย่าง
เต็มที่ หัวหน้าทีมต้องสามารถสรุปความคิดเห็นต่างๆและน าเสนอเพ่ือให้ทีมได้ข้อมูลน าไปคิดและ
ตัดสินใจ ซึ่งการเป็นนักสื่อสารที่ดีต้องค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ที่จะมีสไตล์และการแสดงออกที่
แตกต่างกัน ค านึงถึงอิทธิพลที่ส่งผลต่อการสื่อสาร เช่น ภูมิหลังของสมาชิกทีม แนวคิดและทัศนคติ
ส่วนบุคคลของสมาชิกที่มีต่องาน สภาพแวดล้อมที่อาจส่งผลถึงการสื่อสาร เช่น สภาพเสียงดัง ภาวะ
เร่งรีบ ความกดดัน เป็นต้น โดยผู้น าทีมจะต้องสร้างระบบการสื่อสารให้เป็นการสื่อสารแบบสองทาง
ให้มีโอกาสที่ต่างฝ่ายต่างมีโอกาสแสดงความคิดเห็น และต้องมีทักษะในการใช้ภาษาที่สร้างอิทธิพลดล
ใจหรือสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกคล้อยตามเพ่ือวัตถุประสงค์แห่งความส าเร็จตามเป้าหมายงาน 

(9) เป็นนักวิเคราะห์และตัดสินใจที่ดี ผู้น าทีมต้องฝึกทักษะการคิดวิเคราะห์โดย
เริ่มต้นจากการเป็นนักแสวงหาข้อมูลที่ดี อย่างน้อยข้อมูลที่ดีควรมาจาก 3 จริง ได้แก่ เป็นข้อมูลที่มา
จากของจริงโดยการได้มีโอกาสจับ สัมผัส หรือมองเห็นสิ่งของจริงที่ใช้ในการท างาน ข้อมูลที่มาจาก
สถานที่จริงซึ่งผู้น าจะต้องลงไปสัมผัสถึงสถานที่ท างานจริงของสมาชิกทีม ได้มีโอกาสสัมผัสสภาพ 
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การท างานจริงของสมาชิกทีม และประการที่สามเป็นข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริง หมายถึง เป็นข้อมูลที่
แสดงสภาพความเป็นจริงมิได้ถูกบิดเบือนจากทัศนะส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูล ผู้น าทีมต้องมี
ความสามารถในการดึงข้อเท็จจริงมาใช้ในกระบวนการวิเคราะห์ แยกแยะ เพ่ือการแนะแนวทาง 
การท างาน และหากเป็นข้อมูลที่มีความก่ ากึ่งในการตัดสินใจถึงผลดีผลเสีย ผู้น าต้องมีความสามารถ 
ประสบการณ์ที่สูงในการกล้าที่จะตัดสินใจน าทีมให้ท างานได้ โดยเป็นผู้เปิดใจกว้างพอในการยอมรับ
ผลของการตัดสินใจที่เกิดข้ึน 

2) สมาชิกในทีม ซึ่งมีบทบาทหน้าที่ในการเป็นส่วนหนึ่งของการท างานเพ่ือให้
ทีมงานประสบความส าเร็จโดยสมาชิกทีมที่ดีควรมีคุณสมบัติดังนี้ 

(1) ท าหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด สมาชิกทีมควรมีความตระหนักถึงความส าคัญ
ของตนเองที่มีต่อผลส าเร็จของงาน โดยสมาชิกทีมต้องมีความรับผิดชอบงานในหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายให้แล้วเสร็จตามเป้าหมายทั้งเชิงปริมาณ คุณภาพ และระยะเวลา โดยมีความตระหนักใน
การผลักดันศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ของตนเองที่มีอยู่อย่างเต็มที่ให้งาน
แล้วเสร็จตามเป้าหมายของทีมที่ตั้งไว้ หากปฏิบัติแล้วติดขัดหรือเกิดข้อขัดข้องก็ไม่นิ่งนอนใจหรือ
เพิกเฉย ปิดปังหรือซ่อนเร้น แต่ควรรีบแจ้งหัวหน้าทีมหรือทีมงานเพ่ือร่วมกันแก้ไขงานให้แล้วเสร็จให้
ได้ อีกทั้งสมาชิกทีมยังต้องเรียนรู้เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของผู้อ่ืนในทีมด้วย ทุกบทบาทมีความส าคัญ 
ไม่ก้าวล่วงบทบาทของผู้อ่ืน รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความเป็นทีมงานให้มั่นคง เช่น การ
ประนีประนอม การอ านวยความสะดวก กาให้ก าลังใจแก่กัน เป็นต้น 

(2) ยอมรับกฎ กติกาของทีม นักสังคมวิทยาได้กล่าวถึงธรรมชาติของมนุษย์ว่า 
เป็นสัตว์สังคม ซึ่งการด ารงชีวิตของมนุษย์นั้นจึงจะต้องอยู่ร่วมกันเป็นหมู่เป็นกลุ่ม ทั้งนี้  เพ่ือจะได้มี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน อันจะก่อให้ เกิดผลต่อการมีชีวิตรอด และความเป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ แต่เนื่องจากลักษณะทางธรรมชาติของมนุษย์บางประการมีสภาพที่ไม่แตกต่างไปจากสัตว์
ประเภทอ่ืนๆ เช่น ความต้องการที่จะท าอะไรตามความคิดและจิตใจของตนเอง ความต้องการในเรื่อง
อ านาจความเป็นใหญ่ เป็นต้น สิ่งเหล่านี้จึงเป็นปัจจัยที่ท าให้การอยู่ร่วมกันของมนุษย์ไม่สามารถ
ด าเนินไปได้ด้วยความเป็นระเบียบเรียบร้อย เกิดความวุ่นวายในด้านต่างๆนั้น การกดขี่ข่มเหงซึ่งกัน
และกัน การเอารัดเอาเปรียบกัน บางครั้งน าไปสู่การต่อสู้ประหัตประหารกันขึ้น ดังนั้น มนุษย์จึงได้คิด
แนวทาง วิธีการ ตลอดจนเครื่องมือต่างๆ มาใช้ในการจัดระเบียบทางสังคมข้ึน เพ่ือก าหนดแนวทางใน
การปฏิบัติในการอยู่ร่วมกันในสังคม ให้สังคมเกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยเจริญก้าวหน้าไป การ
เคารพต่อกฎเกณฑ์ทางสังคมนั้น ไม่เพียงแต่เป็นการบ่งบอกความเจริญทางด้านคุณธรรมของผู้
ประพฤติปฏิบัติเท่านั้น แต่แท้ที่จริงแล้วนั่นคือ การสร้างความเจริญรุ่งเรื่องความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
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และความสงบสุขให้กับบ้านเมืองและสังคม ซึ่งการที่ผู้คนในสังคมเคารพและประพฤติปฏิบัติตาม
กฎเกณฑ์ทางสังคมนั้น เป็นดรรชนีชี้วัดถึงอารยธรรมของสังคมหรือประเทศนั้นๆ ได้เป็นอย่างดี และ
การประพฤติปฏิบัติตามกฎกติกาของผู้คนในสังคมนั้น  

(3) ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ ในการท างานใดๆขององค์การ ไม่มีงานใดเลยที่
ส าเร็จได้ด้วยตัวคนเดียว ทุกงานล้วนต้องอาศัยความร่วมมือจากสมาชิกในองค์การให้งานแล้วเสร็จ
ตามกระบวนงาน ดังนั้น สมาชิกทีมจงต้องเป็นผู้ที่มีความยินดีในการให้ความร่วมมือใช้ศักยภาพของ
ตนเองอย่างเต็มที่ในการช่วยให้การท างานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยไม่เป็นผู้เพิกเฉยหรือถือว่า
มิใช่หน้าที่โดยตรงของตนเอง 

(4) ปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ การที่สมาชิกทีมได้รับมอบหมายภาระงานจาก
ทีมงานให้ปฏิบัติงานใดงานหนึ่งนั้นย่อมหมายความว่า ทีมงานมีความไว้วางจากความส าเร็จของงาน
ให้กับตัวเรา สมาชิกจึงควรตระหนักถึงความส าคัญของตนเองปฏิบัติ โดยการปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจแก่ทีมงานในการท างานให้เต็มที่ เต็มศักยภาพ ผลักดันความรู้ความสามารถของตนเองให้เกิด
ขึ้นกับงาน เพ่ือให้ทีมงานเกิดความวางใจว่าเมื่อได้มอบหมายภารกิจหรือการงานให้สมาชิกแล้ว 
สมาชิกจะน าพาการท างานของตนให้แล้วจนได้ 

(5) เปิดใจรับความคิดใหม่ๆ ในการท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้แล้วเสร็จนั้น ต้อง
อาศัยความรู้ความสามารถของสมาชิกทีมที่หลากหลาย ช่วยผสานให้งานประสบความส าเร็จ การเป็น
ผู้เปิดใจรับความคิดใหม่ จะส่งผลให้การผสานงานเกิดความส าเร็จได้อย่างง่ายดายและรวดเร็ว การ
เป็นผู้เปิดใจรับความคิดใหม่ๆจะพบว่า การท างานให้แล้วเสร็จนั้นไม่จ าเป็นต้องส าเร็จด้วยวิธีใดวิธีหนึ่ง 
หากเราเป็นผู้เปิดใจรับความคิดใหม่ๆ จะพบว่า เราจะมีวิธีการท างานที่หลากหาย หรือมีวิธีคิด 
ในการแก้ไขงานให้ส าเร็จได้หลากหลายวิธีหรือหลากหลายความคิด 

(6) ยอมรับความแตกต่าง ในการท างานใดๆ ล้วนพบกับปัญหาและอุปสรรค
ด้วยกันทั้งสิ้น เนื่องจากศักยภาพของคนแต่ละมีความแตกต่าง อุปนิสัยใจคอของคนมีความแตกต่าง 
สมาชิกทีมบางคนเก่งในบางเรื่องไม่เก่งในบางเรื่อง ฉะนั้นสมาชิกทีมจึงต้องเปิดใจกว้างมองเห็นความ
แตกต่างของสมาชิกทีมและน ามาใช้ให้เกิดคุณค่า เช่น การมีภูมิหลัง เพศ การศึกษา ประสบการณ์ 
อายุ อุปนิสัย ใจคอ ที่มีความแตกต่าง ซึ่งต้องยอมรับความแตกต่างและมองให้เห็นคุณค่าของความ
แตกต่างเหล่านั้นและน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ 

(7) สร้างสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมทีม ความสัมพันธ์ที่ดีของกันและกันจะส่งผลให้
เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี ได้แก่ การแบ่งปัน การเอ้ืออาทร การช่วยเหลือ การห่วงใย และ
มิตรภาพจะเป็นส่วนช่วยสานสัมพันธ์ของสมาชิกทีมให้เกิดความใกล้ชิด แน่น เฟ้น อันส่งผลให้เกิด
บรรยากาศร่วมแรง ร่วมใจ การเห็นอกเห็นใจ การให้อภัยกันและกัน จะผลักดันให้กลไกการท างาน
ของทีมไปได้อย่างรวดเร็วและคล่องตัว ดังนั้น สมาชิกทีมจึงต้องสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นจาก
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เบื้องต้นในการยิ้มแย้ม การกล่าววาจาอันเป็นมิตรไมตรี การให้อภัย การให้โอกาส การรับฟังซึ่งกัน
และกัน และการเปิดใจกว้างยอมรับกันและกัน เป็นส่วนหนึ่งของการสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิดแก่
เพ่ือนร่วมทีมงาน 

(8) คิดถึงส่วนรวมมากกว่าส่วนตน การท างานเป็นทีมนั้นจุดส าคัญหรือจุดเน้น
อยู่ที่การก้าวไปด้วยกัน การท างานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน ฉะนั้นย่อม
เป็นธรรมดาที่แนวความคิด วิธีการท างาน หรือการกระท า อารมณ์ ของสมาชิกทีมอาจะส่งผลกระทบ
ต่อคนรอบข้าง ซึ่งสมาชิกทีมต้องฝึกฝนให้เป็นผู้ที่จิตใจเปิดกว้างและมองให้เห็นถึงประโยชน์ส่วนรวม
เป็นที่ตั้งมากกว่าการยึดถือเอาแนวคิดส่วนตนหรือผลประโยชน์ส่วนตนเป็นที่ตั้ง ซึ่งจะยังผลให้เกิด 
การเอารัดเอาเปรียบ การร้าวฉาน และความขัดแย้งกันได้ การฝึกการคิดถึงส่วนรวมมากกว่า  
ส่วนตนนั้น ให้ฝึกมองเป้าหมายของทีมงานเป็นที่ตั้ง ฝึกการยึดต่อมติการประชุมของทีมงานในการ
น าไปใช้ปฏิบัติและมองเห็นเส้นทางของความส าเร็จหรือเป้าหมายแห่งความส าเร็จร่วมกัน 
 ลุกซ์, คริสโตเฟอร์, และบาร์ตเลตต์, ริชาร์ด (2004 แปลโดย ณัฐยา สินตระการผล, 
2561, น. 164-165) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของทีมและบทบาท ความรับผิดชอบของทีมงาน              
แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

1) ผู้สนับสนุนทีม (Team Sponsor) จะเป็นผู้บริหารระดับสูงที่อนุมัติให้เกิด
ทีมงาน และสนับสนุนกิจกรรมของทีม โดยผู้สนับสนุนจะมีบทบาททางอ้อมในการท างาน 

2) ผู้น าทีม (Team Leader) เป็นคนสร้างทีมงานขึ้นมา และจัดหาทรัพยากรให้กับ
ทีม รวมถึงจัดเตรียมรางวัลพิเศษให้ทีม (ตามสมควร) ผู้น าของทีมนั้นอาจจะเป็นบุคคลคนเดียว หรือ
เป็นคณะกรรมการที่มีไม่เกิน 3 คน 

3) สมาชิกในทีม (Team Member) จะเป็นคนท างานที่แท้จริง ซึ่งจะต้องมีทักษะ
และประสบการณ์ทุกอย่างที่จ าเป็นต่อการท างาน 

4) ผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) เป็นผู้ที่ให้ค าปรึกษาหรือผู้ที่มีหน้าที่ฝึก 
อบรมให้กับสมาชิกในทีม พร้อมทั้งเป็นที่ปรึกษาที่สามารถช่วยส่งเสริมให้สมาชิกท างานร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น 
 จากการศึกษาองค์ประกอบของทีม สรุปได้ว่า ในทีมๆ หนึ่งประกอบด้วย ผู้น าทีมซึ่ง
มีบทบาทในการหัวหน้าทีม จึงจ าเป็นต้องมีลักษณะของภาวะผู้น าที่ดี  โดยมีวิสัยทัศน์กว้างไกล เปิดใจ
รับสิ่งใหม่ๆ พร้อมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทีมทุกๆ คน พร้อมทั้งทักษะในการสื่อสารที่ดี ก าหนด
ทิศทางหรือเป้าหมายในทีมให้มีความชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางหรือเป้าหมายในสมาชิกรวมกัน
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ สมาชิกในทีม เป็นส่วนหนึ่งในท างานเป็นทีม โดยสมาชิกในทีมต้อง
ปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบของตนเองให้ดีที่สุด โดยใช้ทักษะ ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ
ที่มีในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งเปิดใจรับความคิดเห็นที่แตกต่าง สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีโดยให้ความ
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ร่วมมือ ประสานงานกันกับเพ่ือนร่วมทีม ทั้งนี้ผู้น าทีมและสมาชิกในทีมนั้นต้องปฏิบัติร่วมกัน เพ่ือให้
การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายของทีมหรือขององค์การ
นั้นๆ ด้วยดี 

1.5 วงจรชีวิตของทีม 
      ทีมงานที่ประสิทธิภาพต้องอาศัยความเข้าใจซึ่งกันและกันของสมาชิกภายในทีมเป็น
อย่างดี รวมทั้งรับฟังความคิดเห็น ช่วยเหลือกัน และเผชิญปัญหาอุปสรรคตั้งแต่เริ่ม จนเสร็จสิ้น 
การท างานเป็นทีมไปด้วยกันหรือเรียกว่า วงจรชีวิตของทีม  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, น. 29-32 อ้างถึงใน วิกานดา เกษตรเอ่ียม, 2558,  
น. 50-51) ได้แบ่งวงจรชีวิตออกเป็น 5 ช่วง ประกอบด้วย 

1) การก่อตัว (Forming) เป็นขั้นตอนแรกของการรวมตัวกันของสมาชิก ซึ่งสมาชิก
อาจยังไม่รู้จักกันมากนักและสมาชิกยังมีความแตกต่างกันในหลายด้าน อาจเกิดความคัดค้านหรือต่อ
ต่านกันทางความคิด ดังนั้นสมาชิกต้องเปิดใจยอมรับความแตกต่างนั้นและสร้างความสัมพันธ์ต่อกัน 

2) การสร้างปฏิสัมพันธ์ (Storming) เมื่อมีการรวมตัวของสมาชิกเป็นกลุ่มแล้ว  
จะมีการพัฒนาความสัมพันธ์ในทีม โดยสมาชิกต่างเปิดใจที่จะเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และอยู่ร่วมกัน
อย่างส่งเสริมกัน ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติด้วย 

3) การสร้างบรรทัดฐาน (Norming) เป็นขั้นตอนการที่สมาชิกจะต้องช่วยกัน
ก าหนดกฎเกณฑ์ บรรทัดฐาน บทบาทและระเบียบวิธีปฏิบัติงานระหว่างกัน เพ่ือวางเส้นทางการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย โดยมุ่งสนใจที่ผลงานให้มากกว่ามุ่งสนใจความเป็นส่วนตัวของสมาชิก 

4) การปฏิบัติงาน (Performing) ขั้นตอนการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม เป็น
ขั้นตอนการท างานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และคนในทีมจะมีความยืดหยุ่นกันในทีม ท าให้งานมี
ประสิทธิภาพ มีความไว้วางใจที่จะท างานร่วมกัน และรู้สึกมีความเท่าเทียมกัน ไม่ว่าใครจะท าหน้าที่
อะไรในทีม ซึ่งท าให้สมาชิกมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถจนส าเร็จ 
และยังจะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีให้กับทีมส่งผลต่อความก้าวหน้าของงานและการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

5) การแยกย้ายหรือการปรับเปลี่ยน (Transforming) เมื่อท างานส าเร็จตาม
เป้าหมายแล้ว สมาชิกจะตระหนักถึงการแยกตัวเพื่อแยกย้ายกลับไปท าหน้าที่และความรับผิดชอบเดิม
ที่เคยท ามา หรือเข้าร่วมกับทีมใหม่เพ่ือท างานต่อไป 

 
 
 

 



24 
 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของการท างาน 
 
 2.1 ความหมายของประสิทธิผลของการท างาน 

Steers (1997, น. 55) ได้กล่าวถึงประสิทธิผล หมายถึง การที่ผู้น าได้ใช้ความ 
สามารถในการแยกแยะการบริหารและการใช้ทรัพยากรให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

สมใจ ลักษณะ (2549, น. 43-44) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลว่า เป็นเรื่องของการ
กระท าใดๆ หรือความพยายามใดๆ ที่มี ตามมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดขึ้น การกระท า
หรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ า เพียงใดข้ึนกับว่าผลที่ได้รับนั้น ตรง ครบถ้วน ทั้งเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใด ดังนั้นประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 

1) ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด 

หรือปฏิบัติกรรมใดๆ แล้วประสบผลส าเร็จท าให้เกิดผลตรงและครบถ้วนตามที่มีวัตถุประสงค์ ไว้ผลที่
เกิดข้ึนมีลักษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณค่า ความเหมาะสมดีงามตรงกับความคาดหวัง
และความต้องการของหมู่คณะ สังคม และผู้จะน าผลนั้นไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ คือ เป็นการปฏิบัติด้วยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติด้วยการเลือกสรร
กลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุด ที่จะท าให้บรรลุผลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพอย่างสูง
สุดแต่ใช้ทุน ทรัพยากร และระยะเวลาน้อยที่สุด 

 2) ประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งสามารถจากตัวบ่งชี้ 5 ประการ ดังนี้ 
(1) 2.1 การผลิต (Production) องค์การจะมีประสิทธิผล ถ้าองค์การสามารถ

ด าเนินการผลิตให้ได้ผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้ตรงกับความต้องการขององค์การ 
(2) 2.2 ประสิทธิภาพ (Efficiency) องค์การจะมีประสิทธิผล ถ้าอัตราส่วน

ระหว่างปัจจัยทรัพยากร (Input) ที่ใช้กับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใช้ปัจจัย
ทรัพยากรได้คุ้มค่า 

(3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์การจะมีประสิทธิผล ถ้าผลการ
ด าเนินงานขององค์การน ามาซึ่งความส าเร็จ สอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิก
ในองค์การ 

(4) การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องค์การจะมีประสิทธิผลถ้าองค์การมี
กลไกที่สามารถปรับเปลี่ยนการ งานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในองค์การ
และภายนอกองค์การ 

(5) การพัฒนา (Development) องค์การจะมีประสิทธิผล ถ้าองค์การสามารถ
เพ่ิมพูนศักยภาพ (Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององค์การให้เจริญก้าวหน้าตาม 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
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ราชบัณฑิตยสถาน (2554) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิผล คือ ผลส าเร็จ ผลที่เกิดขึ้น 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555, น. 8) กล่าวถึง ประสิทธิผลไว้

ในหลักธรรมาภิบาลของการบริการกิจการบ้านเมืองที่ดีไว้ว่า ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ โดยการ
ปฏิบัติราชการจะต้องมีทิศทาง ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและ
ระบบงานที่เป็นมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตาม ประเมิน และพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและ 
เป็นระบบ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2541, น. 29 อ้างถึงใน ชัชวาล อรวงศ์ ศุภทัต และนุกูล ชูทอง, 
2559, น. 48) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลว่า ความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

พิทยา บวรวัฒนา (2541 อ้างถึงใน ชัชวาล อรวงศ์ ศุภทัต และนุกูล ชูทอง, 2559, 
น. 48) ได้กล่าวถึงประสิทธิผล หมายถึง เป้าหมายสูงสุดขององค์การที่ต้องการให้บรรลุ 

รังสรรค์ โฉมยา (2546 อ้างถึงใน ชัชวาล อรวงศ์ ศุภทัต, 2559, น. 48) ได้กล่าวถึง
ประสิทธิผล หมายถึง การน าเอาผลงานที่ส าเร็จมาพิจารณาเทียบกับผลงานที่คาดหวังไว้ 

จากการความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า ประสิทธิผล คือ ผลการปฏิบัติงานที่บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย ได้ผลผลิตตามที่องค์การหรือที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต้องการ พร้อมทั้งลด
ข้อบกพร่อง ปรับปรุง และพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
 2.2  การวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 Peterson and Plowman (1953, p. 47) ได้ให้องค์ประกอบของการวัดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานไว้ 4 ประการ 

1) คุณภาพงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ประโยชน์คุ้มค่า 
และมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ ผลงานที่มีคุณภาพ
ควรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร และสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าหรือผู้รับบริการ 

2) ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวัง
ของหน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได้ มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ และควรมีการวางแผนบริหารเวลา เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

3) เวลา (Time) เวลาที่ใช้ในการด าเนินงาน จะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 

4) ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ 
คือ จะต้องลงทุนน้อย และได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ 
การใช้ทรัพยากรก้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อย
ที่สุด    
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Robert S. Kaplan & David P. Norton (อ้างถึงใน เทพศักดิ์ บุณยรัตน์พันธ์, 2547, 
น .  12-14) ได้ เสนอแนวคิด Balanced Scorecard ซึ่ ง เป็นแนวคิดการแปลงวิสั ยทัศน์และ 
กลยุทธ์ขององค์การให้ออกมาเป็นตัวชี้วัดต่างๆ และผลักดันตัวชี้วัดเหล่านั้นให้ตอบสนองต่อเป้าหมาย
ทีเ่ป็นคุณค่าความส าเร็จของการบริหารองค์การเชิงกลยุทธ์ใน 4 ด้าน ได้แก่  

1) ด้านการเงิน (Financial) เ พ่ือบอกผลงานและสภาพด้ายการเงินและ
งบประมาณขององค์การและที่ส าคัญเป็นมุมมองที่สะท้อนความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียหรือ
เจ้าของ 

2) ด้านลูกค้า (Customer) เช่น ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ ลูกค้ามาใช้บริการเพ่ิมขึ้น 
ลูกค้ารู้สึกประทับใจและกล่าวถึงภาพลักษณ์ขององค์การทางที่ดี 

3) ด้านกระบวนการภายในธุรกิจ ( Internal business processes) นับเป็น
ยุทธศาสตร์ส าคัญท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจของลูกค้าและความส าเร็จ ดังนั้นจึงต้องมีการวัดผลงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

4) ด้านการเรียนรู้และเติบโตขององค์การ (Learning and growth) องค์การ
สามารถสร้างผลงานด้านธุรกิจกระบวนการผลิตหรือการให้บริการที่เป็นเลิศจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มี
คุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ ต้องการการเรียนรู้และวิจัยเพื่อสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ 
 ทั้งนี้ องค์การของรัฐเป็นองค์การที่ไม่แสวงหาผลก าไร ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์สุข
ของประชาชน ดังนั้น ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชกาได้มีการก าหนดกรอบ หลักเกณฑ์
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการส าหรับราชการระดับกรมและจังหวัดสอดคล้องกับแนวคิด 
Balanced Scorecard ตามกรอบการประเมิน 4 มิติ ดังนี้ 
 มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ หมายถึง ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ได้รับงบประมาณด าเนินการ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนผู้รับบริการ 
 มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการบริการ หมายถึง การให้ความส าคัญต่อลูกค้าในการ
ให้บริการอย่างมีคุณภาพและสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ 
 มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการเป็นการลดค่าใช้จ่าย การลดระยะเวลาการให้บริการ และความคุ้มค่าของการใช้เงิน เป็นต้น 
    มิติที่ 4 ด้านการเรียนรู้และพัฒนาองค์การ หมายถึง ความสามารถในการเตรียมพร้อม
ด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) ทุนองค์การ (Organization Capital) ทุนสารสนเทศ (Information 
Capital) 
 
  รวมถึงการสร้างสมดุลตัวชี้วัดในแต่ละด้านลงในระดับต่างๆ ซึ่งประเทศไทยได้มี
แนวคิด Balanced Scorecard มาประยุกต์ใช้ผ่านกระบวนการบริหารงานภาครัฐที่ส าคัญ 2 ระบบ 
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คือ ระบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management – RBM) และระบบการ
จัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการ 
       ในส่วนของระบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์หรือ RBM นั้นส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้ความหมายของค าว่า การบริหารมุ่งเน้นสัมฤทธิผลของ
องค์การเป็นหลัก เป็นการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกับเป้าหมายที่ก าหนด โดยใช้
ระบบการประเมินผลงานที่อาศัยตัวชี้วัดเป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพ่ือให้มีการ
ปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความคุ้มค่า รวมถึงมีการ
รับผิดชอบต่อประชาชนผู้รับบริการ  โดยที่การบริการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นกิจกรรมส าคัญของแผน 
การปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจและวิธีการบริหารงานของภาครัฐ 

 ทั้งนี ้ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2562, น. 150-156) ได้กล่าวถึง 
Balanced Scorecard ไว้ในเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งเป็นเกณฑ์ท่ีองค์กรใช้ประเมิน
ตนเองเพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Public Sector Management 
Quality Award: PMQA) ในหมวดที่ 7 จากทั้งหมด 7 หมวด 

หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ มีรายละเอียดดังนี้ 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในหมวดผลลัพธ์การด าเนินการตาม

หมวด 7 เป็นการตรวจประเมินผลการด าเนินการ และแนวโน้มของส่วนราชการในมิติต่างๆ โดยอาศัย
หลักการประเมินผลของ Balanced Scorecard เพ่ือให้สอดรับกับระบบการประเมินผลที่ส่วน
ราชการได้ด าเนินการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ซึ่งอยู่ภายใต้กรอบการประเมิน 4 มิติ ได้แก่ 

1) มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามพันธกิจและแผนปฏิบัติราชการ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานในมิติด้านพันธกิจนั้น เป็นการแสดงผลงานที่

บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามที่ได้รับมาด าเนินการ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนและ
ผู้รับบริการ และประเมินผลลัพธ์การด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ เพ่ือให้เกิดการ
บรรลุผลผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ของแผนปฏิบัติงาน และมีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ภาพรวมขององค์กร รวมทั้งความท้าทายและโอกาสในการบรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์
ขององค์กร โดยการแสดงผลตัวชี้วัดความก้าวหน้า การปรับปรุงและประเมินผลการด าเนินงานใน
ปัจจุบัน โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมาย แนวโน้มผลการด าเนินการ และผลการด าเนินการเปรียบเทียบ
กับส่วนราชการหรือองค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน 

 ตัวชี้วัดที่ส าคัญ ได้แก่ ผลการบรรลุความส าเร็จตามยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ของ
แผนปฏิบัติงาน 

 แนวทางการด าเนินการ 
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(1) การประเมินประสิทธิผล เพ่ือให้บรรลุความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ และกล
ยุทธ์ของแผนปฏิบัติงาน 

(2) การประเมินตามหัวข้อดังกล่าว ส่วนราชการจะต้องแสดงประเด็น
ยุทธศาสตร์ (ประเด็นหลักที่ส่วนราชการต้องด าเนินการเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์) เป้าประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ (สิ่งที่ส่วนราชการต้องการให้บรรลุผลในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย 
ตัวชี้วัดและเป้าหมายของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ที่มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ เพ่ือใช้ประโยชน์ในการก ากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการ) และกลยุทธ์หลัก
ของส่วนราชการ (แนวทาง มาตรการ หรือวิธีการด าเนินงานส าคัญ ที่มีส่วนส าคัญต่อการบรรลุตาม
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้) 

(3) การด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ดี
นั้นส่วนราชการควรให้ความส าคัญกับกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ กล่าวคือ  ต้องมีแผน
ยุทธศาสตร์เพื่อใช้ในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างเหมาะสมด้วย 

(4) ส่วนราชการต้องให้ความส าคัญกับวงจรการปรับปรุงคุณภาพ PDCA เพ่ือใช้
เป็นเครื่องมือพ้ืนฐานในการพัฒนาและปรับปรุงการด าเนินงาน ซึ่งจะส่งผลให้ส่วนราชการมีผลลัพธ์
การด าเนินการที่ดี และสามารถบรรลุความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่ส่วนราชการก าหนดไว้ 

(5) เนื่องจากขาดตัวชี้วัดที่ เหมาะสม เพ่ือใช้ในการประเมินผลลัพธ์การ
ด าเนินการของส่วนราชการ ความท้าทายส าคัญที่ส่วนราชการควรด าเนินการ คือ การวัด
ความก้าวหน้าในการบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ตัวชี้วัดความก้าวหน้าเหล่านี้
ส่วนราชการสามารถหาได้จากการระบุถึงผลลัพธ์ที่อาจจะชี้ให้เห็นถึงเป้าประสงค์สุดท้ายของ
ความส าเร็จในการบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์เสียก่อน ต่อจากนั้นจึงใช้ตัวชี้วัดเหล่านั้นมา
ก าหนดตัวชี้วัดที่เป็นตัวเชื่อมไปสู่เป้าประสงค์สุดท้ายของความส าเร็จนั้นต่อไป 

2) มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานในมิติด้านคุณภาพการให้บริการ เป็นการแสดง

การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในการให้บริการที่มีคุณภาพ ปรับปรุงและประเมินผลการด าเนินงาน
ด้านการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย เพ่ือแสดงให้เห็นว่าองค์กรท าให้ผู้รับบริการและผู้มี  
ส่วนได้เสียเกิดความพึงพอใจ 

 แนวทางการด าเนินการ 
 (1) ตัวชี้วัดที่ส าคัญด้านความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย (ผลของการวัดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย) 
เป็นการตรวจประเมินผลลัพธ์ของการด าเนินการมุ่งเน้นลูกค้า เพ่ือแสดงให้เห็นว่าองค์การท าให้
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ รวมทั้งความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการและ
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ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้กลับมาใช้บริการจากภาครัฐอย่างต่อเนื่อง ตัวชี้วัดนี้มุ่งเน้นข้อมูลที่ เกี่ยวข้อง
ทั้งหมด เพ่ือให้ทราบและช่วยคาดการณ์ผลการด าเนินการของส่วนราชการในมุมมองของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ข้อมูลและสารสนเทศที่เกี่ยวข้องครอบคลุมถึงความพอใจและไม่พึงพอใจ  
ข้อร้องเรียนต่างๆ การแก้ไขปัญหาข้อร้องเรียนอย่างมีประสิทธิผล คุณค่าของผลผลิต การตรวจ
ประเมินโดยผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในเรื่องความสะดวกในการติดต่อส่วนราชการและ 
ความง่ายในการใช้ผลผลิตและบริการ (ครอบคลุมถึงมารยาทในการให้บริการ) รวมทั้งการได้รับค า 
ยกย่องชมเชย การจัดอันดับ การได้รับรางวัลต่างๆ จากผู้รับบริการหรือองค์การอิสระอ่ืนๆ 

      การตรวจประเมินผลลัพธ์ด้านคุณภาพการบริการ เพ่ือให้ได้รายงานผลลัพธ์
ที่ดีในตัวชี้วัดด้านความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนั้น ส่วนราชการ
ควรศึกษาความต้องการและมีการวัดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการอยู่เสมอ เนื่องจาก
ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการแต่เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะท าให้
ผู้รับบริการมีความพึงพอใจในการบริการที่ได้รับ ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องมีการวัดความพึงพอใจและไม่พึง
พอใจของผู้รับบริการ ควบคู่ไปกับการศึกษาความต้องการของผู้รับบริการอย่างสม่ าเสมอ นอกจากนี้
ส่วนราชการจะต้องน าผลที่ได้รับจากการวัดระดับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการมาใช้
ในการปรับปรุงองค์การอย่างมีประสิทธิผลด้วย 

 (2) ตัวชี้วัดที่ส าคัญในด้านคุณค่าจากมุมมองของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย รวมถึงการที่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี และแง่มุมอ่ืนของ
การสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการตรวจประเมินผลลัพธ์ของผล  
การด าเนินการโดยมุ่งเน้นข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมด เพ่ือให้ทราบและช่วยคาดการณ์ผลการด าเนินการ
ขององค์การในมุมมองของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ข้อมูลและสารสนเทศที่เกี่ยวข้อง
ครอบคลุมถึงความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ ข้อร้องเรียนของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
การแก้ข้อร้องเรียนอย่างมีประสิทธิผล ตัวชี้วัดเช่น การได้รับการกล่าวถึงในทางที่ดี ความสะดวกใน
การติดต่อกับส่วนราชการ มารยาทในการให้บริการของบุคลากร จ านวนข้อร้องเรียนจากผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การแก้ไขข้อร้องเรียน การถูกเรียกร้องค่าเสียหาย เป็นต้น การเปรียบเทียบกับ
ส่วนราชการหรือองค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน  

 (3) ตัวชี้วัดผลการด าเนินการด้านผลผลิตและบริการ ท าหน้าที่เป็นตัวชี้วัดใน
มุมมองและการตัดสินใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีผลต่อความพึงพอใจและ
ความสัมพันธ์กับส่วนราชการในอนาคต ตัวชี้วัดผลการด าเนินการด้านผลผลิตและบริการ ได้มาจาก
สารสนเทศที่เก่ียวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

       การตรวจประเมินผลลัพธ์เพ่ือให้ได้รายงานผลลัพธ์ที่ดี ในตัวชี้วัดคุณค่าจาก
มุมมองของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนั้น ส่วนราชการต้องมีการวางแผนและวิธีการสร้าง
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ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้รับบริการในระยะยาว เช่น การเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม และ
สื่อข้อมูลข่าวสารให้กับประชาชนอย่างสม่ าเสมอ การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้แสดงความคิดเห็น
หรือร้องเรียนได้อย่างเต็มที่ในหลายรูปแบบและสร้างช่องทางที่หลากหลายในการรับข้อมูลจาก
ผู้รับบริการ เพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ผู้รับบริการ นอกจากนี้ส่วนราชการควรมีการส ารวจความ
คิดเห็น ความคาดหวัง และความพึงพอใจของผู้รับบริการเป็นระยะๆ เพ่ือรับทราบความหวังของ
ผู้รับบริการซึ่งจะน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การในอนาคต 

3) มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
 เป็นการตรวจประเมินผลลัพธ์ของการด าเนินการด้านการปฏิบัติการที่ส าคัญ

ขององค์การ เพ่ือให้องค์การบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบงานและกระบวนการ
ท างาน 

 ตัวชี้วัดที่ส าคัญของผลการด าเนินการด้านการปฏิบัติการของกระบวนการ 
ที่สร้างคุณค่า รวมทั้งผลิตภาพ รอบเวลา ผลการด าเนินการขององค์การหรือส่วนราชการที่ท างาน
เกี่ยวข้องกันรวมถึงตัวชี้วัดประสิทธิผลอื่นๆที่เหมาะสม  

 แนวทางการด าเนินการ 
(1) ตัวชี้วัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานราชการ อาจรวมถึงการลดค่าใช้จ่าย 

การลดระยะเวลาการให้บริการ การเพ่ิมผลิตภาพ การวัดต้นทุนต่อหน่วย ความคุ้มค่าของเงิน  
รอบเวลา ความยืดหยุ่นของการผลิตหรือบริการ เวลาทั้งหมดที่ใช้ในการส่งมอบผลผลิตหรือบริการ
ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย อัตรานวัตกรรม การเพ่ิมการใช้ e-Technology ผลผลิตของ
ผลผลิตและกระบวนการ ความสามารถในการส่องมอบตามความต้องการ การยกระดับคุณภาพและ
ผลิตภาพ การปรับปรุงการแลกเปลี่ยนข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ และผลลัพธ์การตรวจประเมินจาก
หน่วยงานภายนอก 

(2) ตัวชี้วัดผลการด าเนินการด้านงบประมาณและการเงิน รวมถึงการควบคุม
และการลดค่าใช้จ่าย เช่น ผลการด าเนินการในการบริหารงบประมาณ เงินทุนส ารองของส่วนราชการ 
งบประมาณที่ประหยัดได้ ร้อยละของค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการต่องบประมาณทั้งหมดในการ
ด าเนินการ 

(3) ตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและกฎหมาย 
(4) ตัวชี้วัดที่ส าคัญด้านการเป็นองค์การที่ดีในการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ 

 
     ส านักวิจัยและพัฒนาระบบราชการงานบุคคล ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (2551, น. 11-12) ได้ก าหนดการประเมินประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ของงาน จะ
กระท าโดยพิจาณาจากตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายซึ่งตกลงและเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานและ
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ผู้บังคับบัญชาโดยอ้างอิงความส าเร็จของานตามตัวชี้วัด และ/หรือหลักฐานที่บ่งชี้ผลผลิตและผลลัพธ์
ของงานอย่างเป็นรูปธรรม 

 การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายนั้น สามารถกระท าได้หลายวิธี ทั้งนี้  
การก าหนดตัวชี้วัด จะต้องอิงกับงานที่ผู้ปฏิบัติรับผิดชอบ 3 ลักษณะ ได้แก่ 

(1) งานตามที่ปรากฏในค าร้องการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าปีของส่วนราชการ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานยุทธศาสตร์”) 

(2) งานตามหน้าที่รับผิดชอบหลักของกระทรวง กรม จังหวัด ส านักหรือกอง
หรือต าแหน่งงานของผู้รับประเมิน (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานภารกิจ”) 

(3) งานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจ าของส่วนราชการหรือ
ของผู้รับประเมิน เช่น โครงการ หรืองานในการแก้ไขปัญหาส าคัญเร่งด่วนที่เกิดข้ึนในรอบประเมิน 

 ตัวชี้วัดที่จัดท าขึ้นโดยทั่วไป อาจแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ ประเภท 
ที่มุ่งเน้นปริมาณของงาน ประเภทที่มุ่งเน้นคุณภาพของงาน ประเภทที่มุ่งเน้นเวลาที่งานส าเร็จหรือ 
ทันการณ์ และประเภทที่มุ่งเน้นความประหยัดหรือความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ซึ่งการประเมินผล
ส าเร็จตามตัวชี้วัดนี้จะแตกต่างกันไปตามประเภทตัวชี้วัด ดังนี้  

 
ตารางที่ 2.1 ประเภทตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย 
 

ประเภทของตัวชี้วัด แนวทางการพิจารณา 
มุ่งเน้นปริมาณของงาน จ านวนผลงานที่ท าได้ส าเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่

ก าหนดหรือปริมาณงานที่ควรจะท าได้ในเวลาที่ควรจะเป็น 
มุ่งเน้นคุณภาพของงาน ความถูกต้อง ประณีต ความเรียบร้อยของงานและ 

ตรงตามมาตรฐานของงาน 
มุ่งเน้นความรวดเร็วหรือ 
ทันการณ์ 

เวลาที่ใช้ปฏิบัติงานเทียบกับเวลาที่ก าหนดไว้ 

มุ่งเน้นความประหยัดหรือ 
ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 

การประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์ ต้นทุน หรือค่าใช้จ่าย 
ในการท างาน การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ 

ที่มา:  คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (2551, น. 11) 
 
  โดยการเน้นความประหยัดหรือความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรสอดคล้องกับหมวดที่ 
6 การจัดกระบวนการ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2562, น. 140-141) ที่กล่าวถึง
แนวคิดที่น ามาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานคือ Lean Thinking ของ Jeffrey Liker แต่
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ส าหรับภาครัฐคือ แนวคิด Lean Government หรือแนวคิดที่จะปรับปรุงและพัฒนาระบบราชการให้
มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น โดยลดวามสูญเสียทั้งในส่วนของภาครัฐและประชาชน เพ่ือให้ เหลือแต่เนื้อแท้
ในการท างาน เพ่ือให้เกิดเนื้องานเท่าเดิมในเวลาสั้นลง 
       เครื่องมือที่ใช้ในการลดความสูญเสียนั้น สามารถท าได้โดยใช้เทคโนโลยี และไม่ใช้
เทคโนโลยี 
       1) การลดความสูญเสียโดยใช้เทคโนโลยี จากการพัฒนาระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
หรือ E-Government ท าให้สามารถน า IT มาใช้เพ่ือช่วยลดความสูญเสียในการท างานลงได้ และยัง
เป็นการส่งเสริมให้เกิดความโปร่งใส ในการปฏิบัติงานอีกด้วย พร้อมทั้งส่งผลให้เกิดการปรับปรุงแก้ไข
หรือยกเลิกกฎหมายที่ไม่จ าเป็น และการถ่ายโอนงานให้ภาคเอกชนด าเนินการแทน (Privatization) 
หรือการที่ประชาชนใช้บริการด้วยตนเอง เช่น ใช้บริการผ่านระบบอินเตอร์เน็ต 
        2) การลดความสูญเสียโดยไม่ใช้เทคโนโลยี ด้วยวิธีต่างๆ เช่น การวิเคร าะห์
กระบวนงานโดยใช้แผนผังการไหลที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของจุดต่างๆในกระบวนการ และ
แผนภูมิกระบวนงาน เพ่ือตรวจดูว่าความสูญเสียอยู่จุดใดของงาน การลดเวลางาน หรือการป้องกัน 
แก้ไขปัญหาความผิดพลาดในการท างาน 

4) มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์การ  
       เป็นการตรวจประเมินผลลัพธ์ที่ส าคัญขององค์การ ในเรื่องการน าองค์การและ 

ธรรมาภิบาล การบรรลุแผนเชิงกลยุทธ์และความรับผิดชอบต่อสังคม เพ่ือรักษาสถานภาพการเงินที่ดี 
การเป็นองค์การที่มีจริยธรรม รวมทั้งการตรวจประเมินผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากรเพ่ือแสดงให้
เห็นว่าองค์การสามารถสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น ความผูกพัน
ส่งเสริมการเรียนรู้ และเอ้ืออาทรให้แก่บุคลากรทั้งหมดได้ดีเพียงใด 

      ตัวชี้วัดที่ผู้บริหารของส่วนราชการใช้ในการติดตามผลอย่างต่อเนื่อง เพ่ือตรวจ
ประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการ และเป็นตัวชี้วัดผลลัพธ์ที่รายงานถึงดัชนีชี้วัดความผูกพัน
และความพึงพอใจของบุคลากร เช่น การที่บุคลากรอยู่กับองค์กรนานขึ้น หรือจ านวนบุคลากรที่ได้การ
เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 

     ทั้งนี้ คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้ระบุตัวชี้วัดของ หมวด 7 ผลลัพธ์การ
ด าเนินการไว้ 6 หัวข้อไว้ในคู่มือการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 
ประกอบด้วย 

1) ตัวชี้วัดตามพันธกิจ เป็นการวัดความส าเร็จของการด าเนินการบรรลุเป้าหมาย
ตามแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ ซึ่งตัวชี้วัดดังกล่าวต้องมีความสัมพันธ์กับพันธกิจหลักและ
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ รวมทั้งตัววัดที่ด าเนินการตามนโยบายและแผนของรัฐบาลที่ก าหนดไว้
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ประจ าปี และตัววัดร่วม ตัววัดด้านการด าเนินการตามกฎหมาย และการบรรลุตามแผนยุทธศาสตร์
ของส่วนราชการ มีตัววัดย่อยๆ ดังนี้ 

(1) ตัววัดตามภารกิจหลัก คือ ตัวชี้วัดของการบรรลุผลลัพธ์ตามพันธกิจหรือ
ภารกิจของส่วนราชการตามที่ระบุไว้ เช่น จ านวนรายได้ภาษีสรรพสามิตที่จัดเก็บได้ รายได้จากการ
จ าหน่ายผลิตภัณฑ์ชุมชน ร้อยละขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับการตรวจสอบได้มาตรฐาน
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด เป็นต้น 

(2) ตัววัดตามนโยบายและแผนรัฐบาล คือ ตัวชี้วัดการบรรลุผลลัพธ์ตาม
นโยบายและแผนรัฐบาล (Agenda base) เช่น รายได้จากการท่องเที่ยว GPD ภาคเกษตรกรขยายตัว
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 3 ความส าเร็จของการขับเคลื่อนการบรูณาการฐานข้อมูลประชาชนและการบริการ
ภาครัฐ เป็นต้น 

(3) การด าเนินการด้านกฎหมาย คือ ตัวชี้วัดการบรรลุการด าเนินการด้าน
กฎหมาย เช่น ร้อยละของการช าระกฎหมายให้ทันการบังคับใช้ ร้อยละของการจับกุมผู้ด าเนินการผิด
กฎหมาย จ านวนพื้นที่ป่าไม้ที่ทวงคืนได้ เป็นต้น 

(4) ตัวชี้วัดของการบรรลุตามแผนยุทธศาสตร์ เช่น ร้อยละความส าเร็จของ 
การปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ จ านวนการจัดหาที่ดินให้ผู้ยากไร้ จ านวนแหล่งน้ าที่มีคุณภาพอยู่ใน
เกณฑ์ด ี

(5) การบรรลุตามยุทธศาสตร์อื่นๆ 
2) การบรรลุผลลัพธ์ตามตัวชี้วัดด้านผู้รับบริการและประชาชน เป็นการวัดผลด้าน

การให้ความส าคัญกับผู้รับการบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และประชาชนจากการบริการส่วนราชการ
ในด้านต่างๆ มีตัววัดย่อยๆ ดังนี้   

(1) ความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย เช่น ร้อยละความพึงพอใจ
ของเกษตรกร ร้อยละความพึงพอใจของประชาชนต่อบทบาทหน้าที่ของกองบัญชาการกองทัพไทย      
ร้อยละความพึงพอใจของสมาชิกสหกรณ์การเกษตร 

(2) ผลของความผูกพันและการให้ความร่วมมือ คือ ตัวชี้วัดที่แสดงออกถึงความ
ผูกพันและการให้ความร่วมมือจากประชาชนและผู้เข้ามารับการบริการจากส่วนราชการ เช่น ร้อยละ
ของครัวเรือนที่ให้ความร่วมมือในการคัดแยกขยะครัวเรือน จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรมการให้ความรู้
ภาษีอากรแก่ประชาชนทั่วไป ร้อยละของเกษตรกรที่เป็น Smart Farmer เป็นต้น 

(3) ผลการด าเนินการด้านโครงการประชารัฐ 
(4) ผลจากการปรับเปลี่ยนด้านการบริการที่เกิดประโยชน์ต่อผู้รับบริการที่

สามารถวัดผลได้ คือ ตัวชี้วัดที่สะท้อนถึงผลจากการปรับเปลี่ยนด้านการบริการและนวัตกรรมการ
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บริการที่เกิดประโยชน์ต่อผู้รับบริการที่สามารถวัดผลได้ เช่น ร้อยละของผู้รับบริการยื่ นแบบผ่าน RD 
Smart Tax ร้อยละของการใช้บริการคืนภาษีมูลค่าเพ่ิมของนักท่องเที่ยวผ่านบริการอิเล็กโทรนิคส์  

(5) การแก้ไขข้อร้องเรียน คือ ตัวชี้วัดที่สะท้อนถึงการจัดการข้อร้องเรียนที่
ได้รับการแก้ไขอย่างรวดเร็วและเกิดผล 

3) การบรรลุผลลัพธ์ตามตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากร เป็นการวัดความส าเร็จ
ของการด าเนินการด้านการบริหารบุคคล การพัฒนา และการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรของ
ส่วนราชการ เพื่อให้มีสมรรถนะสูง มีตัววัดย่อยๆ ดังนี้ 

(1) จ านวนนวัตกรรมต่อบุคลากร คือ ตัวชี้วัดการพัฒนานวัตกรรมที่เกิดจาก
บุคลากรของส่วนราชการ 

(2) การเรียนรู้และผลการพัฒนา 
(3) ความก้าวหน้าและการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งตามแผน 
(4) จ านวนบุคลากรที่ได้รับการแต่งตั้งให้ไปร่วมในภาคีเครือข่ายภายนอกทั้ง

ระดับชาติ และนานาชาติ 
(5) จ านวนบุคลากรที่อาสาสมัครในโครงการที่ตอบสนองนโยบายหน่วยงาน 

4) การบรรลุผลลัพธ์ตามตัวชี้วัดด้านการเป็นต้นแบบ เป็นการวัดความส าเร็จของ
การด าเนินการบรรลุเป้าหมายด้านการเป็นแบบอย่างที่ดีหรือการเป็นต้นแบบของผู้บริหารและ
บุคลากรของส่วนราชการ มีตัววัดย่อยๆ ดังนี้ 

(1) จ านวนรางวัลที่ได้รับจากภายนอก คือ ตัวชี้วัดที่แสดงถึงความส าเร็จของ
การเป็นต้นแบบของส่วนราชการที่ได้รับรางวัลจากหน่วยงานภายนอกที่แสดงถึงความส าเร็จในการ
ปรับปรุงกระบวนการ 

(2) จ านวน Best practice  
(3) จ านวนรางวัลที่ได้รับจากหน่วยงานระดับกรม/กระทรวง 
(4) การจัดอันดับในระดับนานาชาติ 
(5) จ านวนบุคลากรที่ได้รับการยกย่องจากภายนอก 

5) การบรรลุผลลัพธ์ตามตัวชี้วัดด้านผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข 
และสิ่งแวดล้อม เป็นการวัดความส าเร็จของการด าเนินการในด้านต่างๆที่นอกจากจะบรรลุเป้าหมาย
ของการด าเนินการแล้วยังส่งผลกระทบต่อการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข และ
สิ่งแวดล้อมของพ้ืนที่และประเทศ 

6) การบรรลุผลลัพธ์ตามตัวชี้วัดด้านการลดต้นทุน การสร้างนวัตกรรม และการ
จัดการกระบวนการ เป็นการวัดความส าเร็จของการด าเนินการบรรลุเป้าหมายด้านการบริหารจัดการ
เพ่ือการลดต้นทุน การสร้างนวัตกกรม และการจัดการกระบวนการ 
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(1) ลดต้นทุน (ทั้งในระดับกระบวนการที่เกิดจากการปรับปรุงงาน และการน
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้) คือ ตัวชี้วัดของการลดต้นทุนทั้งในระดับกระบวนการอันเกิดจากการปรับปรุง
งาน และการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เพื่อลดต้นทุนในการท างาน 

(2) จ านวนนวัตกรรมของการปรับปรุงกระบวนการ คือ ตัวชี้วัดของนวัตกรรม
การปรับปรุงกระบวนการ เช่น จ านวนกระบวนการที่ได้รับการปรับปรุง ช่องทางการรับช าระภาษีที่
เพ่ิมขึ้นโดยทางอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 

(3) ผลการปรับปรุงจากการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล คือ ตัวชี้วัดผลลัพธ์ของการ
ปรับปรุงกระบวนการ และการบริการจากการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ทั้งทางตรงและทางอ้อม  

(4) ประสิทธิผลของการบรรเทาผลกระทบด้านภัยพิบัติต่างๆ คือ ตัวชี้วัดที่
แสดงถึงประสิทธิผลของการบรรเทาผลกระทบด้านภัยพิบัติต่างๆ เช่น ร้อยละของอุปกรณ์ด้านความ
ปลอดภัยที่ได้รับการตรวจสอบความพร้อมใช้งานประจ าปี และระดับการประเมินความพร้อมในการ
เตรียมภัยพิบัติ เป็นต้น 

(5) นวัตกรรมการปรับปรุงด้านนโยบาย กฎระเบียบ และกฎหมาย เช่น 
ความส าเร็จของการแก้ไขกฎหมายเพ่ือการปฏิรูปด้านคุ้มครองผู้บริโภค เป็นต้น 
 Talcott Parson (อ้างถึงใน จีรภัณฑ์ สุวรรณพุ่ม, 2552, น. 23) ได้เสนอแนวความคิด
เกี่ยวกับระบบทางสังคม โดยมองว่าทุกระบบของสังคมนั้นประกอบด้วยหน้าที่ 4 ประการ เพ่ือให้
ระยะสังคมนั้นสามารถบรรลุเป้าหมายได้และจะสามารถแก้ปัญหา การกลับวิธีปฏิบัติมาเป็น 
เป้าหมายได้ (Mean and Ends Inversion) ประกอบด้วย 

1) การปรับตัว (Adaptation) องค์การมีหน้าที่ปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมหรือ
สถานการณ์ภายนอกขององค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม องค์การจะอยู่
รอดได้หากสามารถปรับตัวอยู่อย่างสมดุลกับสภาพแวดล้อม โดยเฉพาะองค์การที่เกี่ยวข้องกับ
การเมืองและเศรษฐกิจ ที่ประกอบด้วยเป้าหมายที่มีความหลากหลาย จ าเป็นต้องมีการเคลื่อนย้าย
ทรัพยากรเพ่ือให้เกิดการบรรลุเป้าหมายให้ได้มากที่สุด 

2) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) การบรรลุเป้าหมายนั้นอยู่บนแนว 
ความคิดของการสร้างความสมดุล ระหว่างการรักษาแบบแผนขององค์การและการแปลงสภาพเพ่ือให้
ได้ผลลัพธ์ที่องค์การตั้งเป้าหมาย โดยจะต้องลดความแตกต่างให้เหลือน้อยที่สุด ทุกองค์การต้องมี
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการจัดตั้ง องค์การจะอยู่รอดได้ต้องท าหน้าที่เปลี่ยนปัจจัยน าเข้าให้เป็น
ผลผลิตตามเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้ได้ โดยองค์การต้องค านึงถึงการท าสิ่งจ าเป็นในหน้าที่ของ
ระบบไม่ใช่การค านึงถึงค่านิยมภายในองค์การ 

3) การบรูณาการ (Integration) องค์การเป็นระบบสังคมที่ประกอบด้วยระบบย่อย
ต่างๆ ภายในองค์การ ซึ่งท าหน้าที่ในการเชื่อมโยงแบบต่างๆขององค์การเข้าด้วยกัน เพ่ือให้หน้าที่ของ
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ระบบองค์การเกิดประสิทธิผล ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับการก าหนดกฎระเบียบโดยค านึงถึงสิทธิและ 
ข้อผูกมัด 

4) การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency) องค์การประกอบด้วยบุคคลต่างๆ  
ซึ่งมีความหลากหลายด้านเป้าหมาย และคุณค่าที่ยึดถือตามแบบแผนของการประพฤติปฏิบัติ 
ประกอบด้วย สองสิ่งต้องค านึงถึง ได้แก่ รูปแบบของแบบแผนที่เป็นค่านิยมขององค์การและการจูงใจ
และสร้างความผูกพันต่อสมาชิกขององค์การ 
 พิทยา บวรพัฒนา (2556, น. 184-197) ให้ความเห็นเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลของ
องค์การ แบ่งออกเป็น 4 ประการ ได้แก่ 

1) การบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิผลขององค์การวัดได้จากความสามารถของ
องค์การในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย ใช้วิธีประสิทธิผลขององค์การได้ก็ต่อเมื่อลักษณะของ
องค์การและเป้าหมายมีลักษณะตามข้อสันนิษฐาน คือ องค์การมีเป้าหมายที่แท้จริง มีปริมาณไม่มาก
เกินความสามารถที่เราจะวัดได้ สามารถมองเห็นและเข้าใจเป้าหมายเหล่านั้น ตลอดจนสามารถวัดได้
ว่าองค์การบรรลุเป้าหมายเพียงใด 

2) โดยใช้ความคิดระบบ การวัดประสิทธิผลขององค์การจากเป้าหมายนั้น
จ าเป็นต้องพิจารณาถึงปัจจัยน าออกขององค์การเป็นส าคัญ การวัดประสิทธิ ผลจากส่วนอ่ืนของ
องค์การ เช่น ปัจจัยน าเข้ากระบวนการแปรปัจจัยน าเข้าให้เป็นปัจจัยน าออก จะท าให้สามารถสร้าง
กฎเกณฑ์ การวัดประสิทธิผลเกณฑ์ใหม่ขึ้น 

3) ดูจากความสามารถขององค์การ ซึ่งเป้าหมายขององค์การสอดคล้องกับความ
ต้องการบุคคลและกลุ่มผลประโยชน์ในสภาพแวดล้อม 

4) จากค่านิยม เกณฑ์การวัดประสิทธิผลในเรื่องของแต่ละบุคคล หรือจิตวิสัยซึ่งจะ
เลือกเกณฑ์การวัดประสิทธิผลขององค์กรเป็นของแต่ละบุคคล ผลประโยชน์ที่ได้รับ เป็นต้น จึงวัดจาก
ผู้ประเมินเป็นเกณฑ์การวัด 

จากการศึกษา ผู้ศึกษาจึงได้ผสมผสานแนวความคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับลักษณะการปฏิบัติงานส านักข่าวกรองแห่งชาติ  เป็นตัวแปรตามใน
การศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 1) การปรับตัว 2) การบรรลุเป้าหมาย 3) การบรูณาการ 4) รักษาแบบ
แผนวัฒนธรรม 5) คุณภาพงาน 6) ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 7) ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
8) เวลา 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development) 
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 ปัจจุบันสภาพแวดล้อมทั้งเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และโดยเฉพาะทางด้านเทคโนโลยีมี
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและรวดเร็ว เป็นผลให้องค์การต้องปรับตัวเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบท
ต่างๆที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งการวางแผน กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะบุคลากรใน
องค์การที่มีหน้าที่บริหารจัดการทรัพยากรและปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งการท างานเป็นทีม
นั้นเป็นบูรณาการความรู้ ความคิด ความสามารถของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การเข้าไว้
ด้วยกัน ดังนั้นบุคลากรต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพ สมรรถนะ ความรู้และความสามารถโดยผ่านวิธี
ต่างๆเพ่ือให้สอดรับการสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้มีนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายได้ให้
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 3.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558, น. 160) ได้ให้ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ว่า เป็นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์ในการเพ่ิมประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของบุคลากร โดยองค์การมีรูปแบบของการพัฒนาที่หลากหลาย เข่น การฝึกอบรม และ
การให้การศึกษา เป็นต้น โดยมีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาความรู้ (Knowledge) ความสามารถ 
(Ability) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะอ่ืนๆ และมีผลลัพธ์ในด้านอ่ืนๆ เช่น บุคลากรมีความรู้สึกว่า
ตนเองมีการพัฒนามีผลต่อการวางแผนงานอาชีพของตนเอง 
  Stone (2006 อ้างถึงใน จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ, 2558, น. 160) ได้ให้ความหมาย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นกระบวนการที่ประกอบด้วย การฝึกอบรมและพัฒนา การวางแผน
อาชีพการงาน และการประเมินประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายที่จะ พัฒนาทัศนคติ ความรู้  
ความสามารถและทักษะเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและท าให้ประสบผลส าเร็จต่อตัวบุคลากรและ
องค์การ 
  Swanson (1995 อ้างถึงใน สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ, 2560, น. 165) ได้ให้ความหมาย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นกระบวนการของการพัฒนาและการท าให้บุคลากรได้แสดงความ
เชี่ยวชาญโดยใช้การพัฒนาองค์การ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคคล โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 
 
 
 
  ประชา ตันเสนีย์ (2552 อ้างถึงใน สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ, 2560, น. 165) ได้ให้
ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่ากระบวนการด าเนินงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมความรู้ 
และทักษะ มีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบซึ่งเป็นการเพ่ิมศักยภาพของ
บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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  ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538 อ้างถึงใน ธนิศร ยืนยง, 2561, น. 159) ได้ให้ความหมาย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการด าเนินการเพ่ือช่วยให้บุคลากร ได้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น 
  พนัส หนนาคินทร์ (2542 อ้างถึงใน ธนิศร ยืนยง, 2561, น. 160) ได้ให้ความหมาย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นกระบวนการในการฝึกฝนกับการให้การศึกษา ซึ่งการฝึกฝนมี
ความหมายไปในเชิงการเพิ่มความถนัด ทักษะ และความสามารถเฉพาะอย่างในการท างาน การศึกษา
เป็นการเพ่ิมความรู้ ความเข้าใจ มโนทัศน์ รวมทั้งทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้า
กับงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 จากการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ 
ที่เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และความเชี่ยวชาญ ผ่านกระบวนการและวิธีการต่างๆ เพ่ือให้
บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น พร้อมทั้งปรับตัวเข้ากับลักษณะที่มี
ความเปลี่ยนแปลงได้ 
 3.2 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ 
ทักษะของบุคลากรให้เพ่ิมสูงขึ้น โดยมีเป้าหมายคือการเตรียมรับและยกระดับผลการด าเนินงานของ
องค์การในอนาคตจากระดับจุลภาคไปจนถึงระดับมหาภาค ซึ่งมีแนวทางการพัฒนาบุคลากรนั้นมี
หลายรูปแบบ ดังนี้ 
  ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2548 อ้างถึงใน สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ, 2560, น. 171) 
ได้เสนอแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 แนวทางดังนี้ 

1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง CE (Concrete Experience) คือ การเรียนรู้ 
ที่ได้มาจากการได้มีประสบการณ์ด้วยตนเอง  

2) การเรียนรู้จากการสังเกตและไตร่ตรอง RO (Reflective Observation) คือ 
การเรียนรู้โดยการสังเกตจากกรณีตัวอย่างของผู้อ่ืน แล้วน ามาคิดไตร่ตรอง ตั้งข้อสังเกตซึ่งมักท าให้ได้
ความคิด บทเรียน หรือตัวแบบที่จะสามารถน าไปปฏิบัติต่อไปได้ในอนาคต เช่น การส่งบุคลากรไป 
ดูงานตามที่ต่างๆ เพ่ือเรียนรู้ แล้วน ามาดัดแปลงหรือสร้างต้นแบบอ้างอิง (Benchmarking) ซึ่งสรุป
ลักษณะที่ดีต้นแบบ เพ่ือให้องค์การของตนเองมีเป้าหมายในการด าเนินงานให้ได้เช่นเดียวกับองค์การ
ต้นแบบ 

3) การเรียนรู้ โดยการหาและได้มาซึ่ งแนวคิดเชิงนามธรรม AC (Abstract 
Conceptualization) เป็นการเรียนรู้ในสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่น การเรียนรู้ภาษา สัญลักษณ์ หลักการ 
ทฤษฎีต่างๆซึ่งอาจได้มาโดยการค้นคว้าจากแหล่งความรู้ต่างๆ หรือมาด้วยการค้นคิดด้วยตนเอง 
ความสามารถในการเรียนรู้โดยเชิงนามธรรมจึงเป็นความสามารถที่ส าคัญประการหนึ่งขององค์การที่
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เรียนรู้ เนื่องจากการคิดในเชิงนามธรรมมักท าให้สามารถคิดไปถึงสิ่งที่ยังไม่เป็นรูปธรรมหรือยังเป็นไป
ไม่ได้ และหากองค์การใดสามารถท าสิ่งที่คนทั่วไปเชื่อว่าเป็นไปไม่ได้ให้เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

4) การเรียนรู้โดยการทดลองท าและดูแล AE (Active Experimentation) เป็น
การเรียนรู้โดยการทดลองท าสิ่งใหม่ๆที่ยังไม่เคยท าและเรียนรู้จากผลของการท าสิ่งนั้น ข้อส าคัญคือ 
การทดลองท านั้นต้องถือเป็นการสร้างเสริมประสบการณ์การเรียนรู้ หากได้พยายามทดลองท าแล้ว 
แต่ผลออกมาล้มเหลวควรถือเป็นบทเรียน  
 3.3 รูปแบบและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายรูปแบบและหลายวิธีการตามความเหมาะสมกับ
ความต้องการรวมทั้งความสนใจบุคลากร ดังนี้ 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2551 อ้างถึงใน จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ, 2558, น. 168-170) 
ได้สรุปสาระส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ส่วน ประกอบด้วย 

1) การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) มุ่งเน้นการพัฒนาในส่วน
บุคคลและเกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น พัฒนาความรู้ ทักษะและปรับพฤติกรรมการท างานของบุคลากร 
แต่ละคนในองค์การเพ่ือให้สามารถท างานปัจจุบันที่ตนรับผิดชอบได้ โดยผ่านเครื่องมือที่มักจะนิยม 
ใช้กันมากนั้นคือ การฝึกอบรม 

2) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) มุ่งเน้นส่วนบุคคลและเกิดผลลัพธ์
ในระยะยาว ซึ่งหมายถึงการวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุ คคลในส่วนของความสนใจ ค่านิยม 
ความสามารถเพ่ือน าข้อมูลที่ได้รับไปใช้ในการวางแผนพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ และทักษะในการ
ท างานเพ่ืองานในอนาคต 

3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) มุ่งเน้นภาพรวม
ของทั้งองค์การและเกิดผลในระยะสั้นซึ่งหมายถึง การมุ่งปรับปรุงผลงานขององค์การ โดยมีเป้ามาย
เพ่ือประกันหรือรับรองว่าบุคลากรจะต้องมีความรู้ ทักษะ มีแรงจูงใจ และมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการ
สนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงานได้อย่างสัมฤทธิ์ผล 

4) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) มุ่งเน้นภาพรวมของ
องค์การ และเกิดผลในระยะยาวคือการแก้ไขปัญหาขององค์การ ปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้าง
องค์การ การสร้างวัฒนธรรมองค์การ การก าหนดกลยุทธ์และกระบวนการบริหารงาน และการสร้าง
ให้เกิดภาวะผู้น า 
 Byars & Rue (1997 อ้างถึงใน สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ, 2560, น. 173-179) ได้แบ่ง
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 2 ลักษณะ 
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1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในขณะปฏิบัติงาน (On the job training) เป็น
วิธีการฝึกอบรมขณะปฏิบัติงานที่นิยมอย่างแพร่หลายและใช้กันมากที่สุด เนื่องจากท าได้ทันที  
ไม่ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความล้าช้าหรือใช้งบประมาณไม่มากนัก ซึ่งมีอยู่ด้วยกันหลายรูปแบบ ดังนี้ 

(1) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการฝึกอบกรมด้านการบริหารด้วย
การเคลื่อนย้ายผู้เข้ารับการฝึกอบรมจากแผนกหนึ่งสู่อีกแผนกหนึ่ง เพ่ือให้พนักงานมีประสบการณ์ที่
กว้างขวางขึ้น และเป็นการจ าแนกจุดแข็งและจุดอ่อนของผู้รับการฝึกอบรม ซึ่งมีข้อดีที่จะช่วย
หลีกเลี่ยงการท างานแบบเฉื่อยชา และก่อให้เกิดการปรับปรุงความร่วมมือระหว่างแผนกต่างๆ พร้อม
ทั้งช่วยให้ผู้ฝึกอบรมมีความเข้าใจปัญหาของแผนกอ่ืนมากขึ้น ทั้งนี้การหมุนเวียนงานเหมาะที่จะ
พัฒนาผู้บริหารสายงานหลักมากกว่าผู้เชี่ยวชาญที่เป็นที่ปรึกษาตามหน้าที่ และควรปรับปรุงให้
สอดคล้องกับความต้องการ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน พร้อมทั้งอาศัยความยืดหยุ่น ไม่ยึด
ขั้นตอนมากเกินความจ าเป็น 

(2) การสอนงาน/วิธีการศึกษา (Coaching/Understudy approach) ซึ่งการ
สอนงานที่ผู้จัดการมีโอกาสที่จะสอนผู้ฝึกหัดงานแบบตัวต่อตัว ส่วนวิธีการศึกษาเป็นการที่แต่ละคน 
มีโอกาสได้เรียนรู้จากผู้ท างานในปัจจุบันด้วยวิธีการสอนงาน ซึ่งช่วยให้ผู้บริหารได้ฝึกหัดบุคลากรที่
คาดว่าจะเข้ามาด ารงต าแหน่งส าคัญๆ เลื่อนต าแหน่ง หรือโยกย้าย 

(3) การสร้างคณะกรรมการรุ่นใหม่ ( Junior boards) เป็นวิธีการพัฒนา
ผู้บริหารระดับกลางให้มีประสบการณ์ในการวิเคราะห์ปัญหาด้วยการเชิญให้เป็นคณะกรรมการบริหาร 
และท าการเสนอแนะนโยบายทั้งหมด ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้บริหารระดับกลางมรประสบการณ์ใน
การวิเคราะห์ปัญหาขององค์การ 

(4) การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ (Action learning) เป็นการฝึกอบรมโดย  
ผู้ฝึกอบรมลงมือวิเคราะห์ และแก้ปัญหางานในแผนกอ่ืนๆหรือปฏิบัติด้วยตนเอง ซึ่งมีข้อดีที่ท าให้ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมได้ประสบการณ์ตรงด้วยการแก้ปัญหาจริง เพ่ิมการพัฒนาทักษะในการวิเคราะห์
ปัญหาและการวางแผนงาน  

2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นอกการปฏิบัติงาน เป็นการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม 
ซึ่งมีบรรยากาศในการอบรมลักษณะคล้ายการศึกษาในชั้นเรียน  

(1) วิธีการใช้กรณีศึกษา (The case study method) เป็นวิธีการฝึกอบรมใน
ชั้นเรียน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมมีประสบการณ์จริงในการจ าแนกและ
วิเคราะห์ปัญหาที่สลับซับซ้อนในสภาพแวดล้อมจริง ซึ่งมีข้อดีที่สามารถน าปัญหาที่แท้จริงขององค์การ
มาวิเคราะห์เป็นกรณีศึกษา และผู้เข้ารับการอบรมมีส่วนร่วมในการแสดงทัศนคติ สอบถามความ
คิดเห็นของผู้อื่นที่มีความแตกต่างกัน และท าการตัดสินใจ 
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(2) การฝึกอบรมนอกสถานที่ (Outside seminars) องค์การจ านวนมากมีการ
จัดสัมมนาพิเศษและประชุม โดยมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาการฝึกอบรมทักษะ การท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิผล การติดต่อสื่อสาร การจูงใจ และการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า 

(3) การใช้บทบาทสมมติ (Role playing) เป็นวิธีการพัฒนาซึ่งผู้เข้าฝึกอบรม
แก้ปัญหาเฉพาะอย่างที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับงาน โดยให้ผู้เข้าฝึกอบรมแสดงบทบาทเสมือนในสถานการณ์
จริง เพ่ือสร้างสถานการณ์ ซึ่งเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการอภิปรายร่วมกัน ฝึกหัดในการแก้ปัญหา 

(4) การใช้โมเดลพฤติกรรม (Behavior modeling) เป็นการฝึกอบรมเกี่ยวกับ
การแก้ปัญหา สามารถระบุปัญหา ปฏิบัติการแก้ปัญหา และปรับให้เข้ากับสถานการณ์ ซึ่งโมเดล
พฤติกรรมประกอบด้วย การจัดให้ผู้เข้าอบรมรู้ถึงวิธีการที่ถูกต้องและจัดการป้อนกลับผลการ
ปฏิบัติงานของผู้เข้าฝึกอบรมแต่ละคน 

(5) การสร้างศูนย์การพัฒนาบุคลากรภายในองค์การ (In-house development 
center)  

(6)  ก า ร พัฒนาอ งค์ ก า ร  (Organization development)  เ ป็ น วิ ธี ก า ร
วางเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ เพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับปรุงองค์การ
ได้ด้วยการสร้างเทคนิคการเปลี่ยนแปลง 
  ธนิศร ยืนยง (2561, น. 160-162) ได้สรุปวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 3 กลุ่ม 
ดังนี้ 

1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ด าเนินการให้บุคลากรได้รับประสบการณ์และ
เรียนรู้ในช่วงเวลาหนึ่ง เพ่ือน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน แบ่งออกเป็น 3 ประการ 
 ประการที่ 1 การฝึกอบรม (training) เป็นการพัฒนาเพ่ือให้ผู้เรียนได้รับความรู้
และทักษะที่จ าเป็นในงานปัจจุบัน โดยมีเป้าหมายการฝึกอบรมเพ่ือยกระดับความรู้ ความสามารถของ
บุคลากรในขณะนั้นให้สามารถท างานในต าแหน่งของตน และน าความรู้ไปใช้ได้ทันที 
 ประการที่ 2 การศึกษา (education) เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือการเรียนรู้
ส าหรับงานในอนาคต เป้าหมายการศึกษาเพ่ือเป็นการเตรียมคนส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง การพัฒนา
งานสายอาชีพ และเพ่ือป้องกันการสูญเสียบุคลากร 
 ประการที่ 3 การพัฒนา (development) เป็นการเรียนรู้นอกเหนือจากงาน
ปัจจุบัน เป็นการเตรียมตัวส าหรับการเปลี่ยนแปลงและการเจริญเติบโตในระยะยาว โดยการพัฒนา
มุ่งเน้นที่คนละงานในอนาคต 
 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ
สมรรถภาพ ของบุคลากรทั้งหมดในสังคมหนึ่งให้ดีขึ้น โดยรวมถึงกระบวนการกิจกรรมกลุ่มที่จะปฏิบัติ 
จัดท าให้ช่วงที่ก าหนดเพื่อให้เกิดผลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม แบ่งออกเป็น 3 ประการ  



42 
 

 ประการที่ 1 การพัฒนาบุคคล (Individual Development: ID) เป็นการช่วย
ให้บุคลากรในองค์การมองเห็นถึงจุดอ่อนและจุดแข็งของตน ท าการเสริมจุดแข็งและพัฒนาจุดอ่อน
ของตน โดยใช้ศักยภาพทั้งหมดเพ่ือสร้างประสิทธิภาพองค์การและบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลด้วย 
รูปแบบการพัฒนาจะเป็นการพัฒนาบุคคลที่เกิดจากการผ่านทักษะงานหลากหลายต าแหน่ง อาจเป็น
แผนงานที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการหรือเป็นการอบรมขณะปฏิบัติงาน 
 ประการที่ 2 การพัฒนาวิชาชีพ (Career Development: CD) เน้นการวิเคราะห์
เพ่ือรับรู้ถึงความสนใจ ค่านิยม ความรู้ ความสามารถ กิจกรรมและการมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติ 
เพ่ือพัฒนาทักษะส าหรับการปฏิบัติงานในอนาคต  
 ประการที่ 3 การพัฒนาองค์การ (Organization Development: OD) มุ่งเน้น
พัฒนาวิธีแก้ปัญหาองค์การด้วยวิธีการใหม่ๆ และสร้างสรรค์โดยพยายามปรับโครงสร้างวัฒนธรรม 
กระบวนการบริหารและกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกัน โดยปรับส่วนต่างๆให้
กลมกลืนกันสามารถท าให้องค์การปรับด้วยตนเองและมองเห็นปัญหาและความอ่อนแอขององค์การ
แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นการพัฒนาองค์การ ให้เป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ (Learning Organization) โดยการบูรณาการการเรียนรู้กับงานเข้าด้วยกันซึ่งสามารถ
น ามาบูรณาการกันได้อย่างต่อเนื่องซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ระดับ 

(1) ระดับบุคคล (individual) เป็นการที่บุคคลมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรู้
พัฒนาลักษณะเชาว์ปัญญาทัศนคติ โดยการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองและแลกเปลี่ยนสิ่งที่เรียนรู้กับ
ผู้อื่นได้ การเรียนรู้ระดับนี้เน้นการกระตุ้นให้แต่ละคนใฝ่รู้ และสร้างโอกาสการเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่อง 

(2) ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (work group or team) เป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้ลักษณะความสามารถของกลุ่มจากการให้ทุกคนมีส่วนร่วมและได้แลกเปลี่ยนสิ่งที่ตนมีระหว่าง
กัน ด้วยเหตุนี้การเรียนรู้ระดับกลุ่มมักเกิดขึ้นจากผลของการเรียนรู้ระดับบุคคล คือ ทุกคนน าสิ่งที่ตน
เรียนรู้มาสู่กลุ่มการเรียนรู้ระดับกลุ่มจะเกิดขึ้นได้โดยกิจกรรม กระบวนการที่เอ้ือต่อกระบวนการกลุ่ม
หรือปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในทีม 

(3) ระดับระบบโดยรวม ได้แก่ การน าความรู้ ลักษณะความสามารถและทุก
อย่างที่แต่ละกลุ่มมาใช้ร่วมกัน เพ่ือเป้าหมายขององค์การ การเรียนรู้ระดับนี้จะเกิดขึ้นได้องค์การต้อง
ให้อ านาจบุคคลในการใช้ความรู้ทีม เพ่ือองค์การและต้องมีการบรูณาการคุณภาพเข้ากับคุณภาพชีวิต
การท างาน 
 3.4 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21  

ในปัจจุบันเทคโนโลยีและนวัตกรรมต่างเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ซับซ้อนและ
ต่อเนื่อง ซึ่งบางกรณีเทคโนโลยีและนวัตกรรมนั้นเข้ามามีส่วนช่วยให้การปฏิบัติมีความรวดเร็ว และ
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เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนั้นบุคลากรที่เป็นผู้ปฏิบัติงานต้องได้รับการพัฒนาให้สอดรับกับ 
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมีอยู่ด้วยกันหลายแนวทางดังต่อไปนี้ (ประสิทธิ์ 
องอาจตระกูล, 2559, น. 56 อ้างถึงใน จิระพงศ์ เรืองทุน, 2562, น. 104) 

1) การพัฒนาผ่านการปฏิบัติจริง เป็นการพัฒนาโดยบุคลากรได้ลงมือปฏิบัติงาน
จริง โดยสามารถท าได้หลากหลายวิธี เช่น การมอบหมายงานที่ท้าทาย การมอบหมายโครงการ และ
การหมุนเวียนงาน เป็นต้น ซึ่งในการเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริงนั้นควรจัดให้บุคลากรได้คิดริเริ่ม 
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่เรียกว่า “นวัตกรรม” 

2) การสนับสนุนการสอนงาน โดยการสอนงานท าให้เกิดผูกพันจากความสัมพันธ์ 
ที่ดีระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้อง หรือความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างรุ่นพ่ีกับรุ่นน้อง ซึ่งควรท าในรูปแบบ 
ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

3) การปรับเปลี่ยนรูปแบบการเรียนรู้ในห้องเรียน โดยการน าเสนอการเรียนรู้ใน
รูปแบบใหม่ที่ไม่มุ่งเน้นเฉพาะความรู้หรือทฤษฎี เนื่องจากปัจจุบันความรู้เชิงทฤษฎีสามารถค้นหาได้
โดยงานผ่านระบบอินเตอร์เน็ต ดังนั้น ควรปรับเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้เพ่ือน าไปใช้ในภาคปฏิบัติโดยมี
การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ที่สนุกสนาน 

4) การปรับเปลี่ยนความคิดมากกว่าการส่งมอบวิธีการ (How to) คือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ควรปรับเปลี่ยนความคิดของบุคลากรให้ตระหนักถึงความส าคัญของสาระการเรียนรู้
มากกว่าการสอนเทคนิคต่างๆ เช่น บุคลากรในทศวรรษที่ 21 นั้นจะต้องปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว     
กล้าคิด กล้าท า กล้าเสี่ยง และมีการแลกเปลี่ยนความรู้กัน (KM) ระหว่างบุคลากร 

5) การพัฒนาเป็นแบบเฉพาะบุคคล เนื่องจากบุคลากรแต่ละคนมีความสนใจหรือ
อยากที่จะเรียนรู้แตกต่างกัน ดังนั้นการจัดการพัฒนาที่ให้บุคลากรเรียนรู้ในรูปแบบเดียวกันทั้งหมด 
จะได้รับความสนใจน้อยลงเรื่อยๆ การพัฒนาจึงควรมุ่งจัดการเรียนรู้ที่ ไม่จ าเป็นต้องจัดตาม 
แต่ละต าแหน่งงานหรือตามแต่ละแผนก แต่เป็นการจัดหัวข้อที่บุคลากรสนใจ และเป็นการเรียนรู้ 
ที่ไม่ใช่การบังคับแต่เน้นความสมัครใจในหัวข้อที่เป็นประโยชน์  
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4. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
 
           4.1 ความเป็นมาของส านักข่าวกรองแห่งชาติ 

ส านักข่าวกรองแห่งชาติ อาคารปารุสกวัน ที่ประทับของจอมพลสมเด็จพระเจ้า 
บรมวงศ์เธอเจ้าฟ้าจักรพงษ์ภูวนาถ กรมหลวงพิษณุโลกประชานาถ จากหลักฐานเอกสารที่ปรากฏ 
กรมประมวลราชการแผ่นดิน จัดตั้งขึ้นเมื่อ วันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2497 ตามพระราชบัญญัติปรับปรุง 
กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2496 การร่างโครงสร้างส่วนราชการของกรมประมวลราชการแผ่นดินได้
ถูกด าเนินการโดยคณะท างานซึ่ง ประกอบด้วยต ารวจสันติบาลอดีตเสรีไทยที่รับราชการในส านัก
คณะรัฐมนตรี ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาและส านักข่าวกรองกลางของสหรัฐฯ ช่วยให้
ข้อเสนอแนะ จากนั้นจึงมีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯให้นายพลต ารวจเอกเผ่า ศรียานนท์ อธิบดี
กรมต ารวจกระทรวงมหาดไทยเป็นอธิบดีกรมประมวลราชการแผ่นดิน อีกต าแหน่งหนึ่ง เมื่อ 15 
มกราคม พ.ศ. 2497 ตามประกาศส านักคณะรัฐมนตรี ลงวันที่ 17 มกราคม พ.ศ. 2497 

จากนั้นได้มีการตราพระราชกฤษฎีกาจัดวางระเบียบกรมประมวลราชการแผ่นดิน 
ทบวงคณะรัฐมนตรี ฝ่ายการเมือง ในส านักคณะรัฐมนตรี พ.ศ. 2497 ประกาศราชกิจจานุเบกษา เล่ม 
71 ตอนที่ 9 ลงวันที่ 2 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2497 หน้า 99 โดยให้ใช้บังคับตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศใน              
ราชกิจจานุเบกษา เป็นต้นไป คือ วันที่ 3 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2497 และได้ถือว่าวันดังกล่าวเป็นวัน
สถาปนากรมประมวลราชการแผ่นดินในระยะหนึ่ง กรมประมวลราชกาแผ่นดินได้รับหน้าที่ในฐานะ
องค์การรักษาความปลอดภัยแห่งชาติ (National Security Service) อีกหน้าที่ตามระเบียบส านัก
คณะรัฐมนตรีว่าด้วยความลับของทางราชการ พ.ศ. 2499 เนื่องจากไทยได้เข้าเป็นสมาชิกขององค์การ
สนธิสัญญาป้องกันร่วมกันแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (สปอ. หรือ SEATO) ซึ่งตามความในมาตรา 3 
ประเทศภาคีจะต้องมีข้อก าหนด เกี่ยวกับความลับของชาติ ในปี พ.ศ. 2520 ให้เปลี่ยนชื่อ กรม
ประมวลราชการแผ่นดินเป็นกรมประมวลข่าวกลาง ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 76 ตอนที่ 
110 วันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2502 หน้า 595 (ใช้บังคับวันที่ 3 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2502) ซึ่งได้รับการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสร้างหน่วยงานให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ของประเทศมาโดยตลอด
จนกระทั่ง พ.ศ. 2522 ได้มีการตราพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรมประมวลข่าวกลาง ส านัก
นายกรัฐมนตรี พ.ศ.2522 โดยเป็นครั้งแรกปรากฏอ านาจหน้าที่ของกรมประมวลราชการแผ่นดิน หรือ 
กรมประมวลข่าวกลางในกฎหมายว่า “มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับกิจการข่าวกรอง และการต่อต้านข่าว
กรองของชาติ และการรักษาความปลอดภัยฝ่ายพลเรือน”  

ความพยายามในการปรับปรุงกรมประมวลราชการแผ่นดิน และกรมประมวลข่าว
กลางให้เป็นองค์การข่าวกรองระดับชาติ และเป็นสากลได้มีมาอย่างต่อเนื่องถึง 6 ครั้ง ในที่สุดรัฐบาล
ขณะรัฐบาลขณะนั้นได้ตราพระราชบัญญัติข่าวกรองแห่งชาติขึ้น ภายใต้แนวความคิดและหลักการ  
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ในการจัดองค์กรระดับชาติที่จะก าหนดให้มีหน่วยงานที่ปรึกษา (Staff Agency) ของนายกรัฐมนตรี 
ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีเพ่ือเสริมให้ผู้บริหารที่เข้มแข็ง และเพ่ือให้สอดคล้องกับภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบของกรมประมวลข่าวกลาง ที่มีขอบเขตกว้างขวางมากขึ้นสมควรยกฐานะขึ้นเป็นหน่วย 
ข่าวกรองระดับชาติ ที่ไม่ใช่หน่วยข่าวระดับกรม เพ่ือท างานข่าวกรองระดับยุทธศาสตร์มากกว่า 
ระดับยุทธวิธี นอกจากนั้นยังก าหนดให้เป็นองค์การรักษาความปลอดภัยฝ่ายพลเรือนด้วย 
 4.2 ยุทธศาสตร์ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ 

1) พัฒนาประสิทธิภาพของระบบงานข่าวกรอง 
2) ยกระดับงานข่าวกรองเพ่ือการป้องกันและสนับสนุนการแก้ไขปัญหาภัยคุกคาม 

ต่อความมั่นคง 
3) เสริมสร้างความร่วมมือทางด้านการข่าวและการรั กษาความปลอดภัยใน

ภาคเอกชน องค์การและภาคประชาชน 
4) เสริมสร้างเอกภาพในประชาคมข่าวกรอง 
5) พัฒนามาตรฐานการรักษาความปลอดภัยในหน่วยงานของรัฐฝ่ายพลเรือนและ

เครือข่าย 
6)  ยกระดับสมรรถนะขององค์กรและศักยภาพของบุคลากรโดยยึดหลัก 

ธรรมภิบาล 
  อ านาจหน้าที่ของส านักข่าวกรองแห่งชาติ ก าหนดไว้ในมาตรา 5 ของพระราชบัญญัติ
ข่าวกรองแห่งชาติ พ.ศ. 2562  ประกอบด้วย 5 ข้อ ได้แก่ 

1) ปฏิบัติงานเกี่ยวกับกิจการข่าวกรอง การต่อต้านข่าวกรอง การข่าวกรองทาง 
การสื่อสารและรักษาความปลอดภัยฝ่ายพลเรือน 

2) ติดตามสถานการณ์ภายในประเทศและต่างประเทศ ที่มีผลกระทบต่อความ
มั่นคงแห่งชาติและรายงานตรงต่อนายกรัฐมนตรีและสภาความมั่นคงแห่งชาติ และกระจายข่าวกรอง
ที่มีผลต่อความมั่นคงแห่งชาติให้หน่วยงานของรัฐ หรือรัฐวิสาหกิจที่เกี่ยวข้องใช้ประโยชน์ตามความ
เหมาะสม 

3) ศึกษา วิจัยและพัฒนา เกี่ยวกับกิจการการข่าวกรอง การต่อต้านข่าวกรองและ
การรักษาความปลอดภัยฝ่ายพลเรือนเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4) เป็นศูนย์กลางประสานกิจการข่าวกรอง การต่อต้านข่าวกรองกับหน่วยงานอ่ืน
ทั้งในประเทศและต่างประเทศและเป็นองค์การรักษาความปลอดภัยฝ่ายพลเรือน ท าหน้าที่เป็น
ประธานคณะที่ปรึกษา และรับผิดชอบการบริหารจัดการศูนย์ประสานข่าวกรองแห่งชาติ 
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5) เสนอแนะนโยบายและมาตรการตลอดจนให้ค าแนะน าและค าปรึกษาด้าน 
การข่าวกรอง การต่อต้านข่าวกรอง และรักษาความปลอดภัยฝ่ายพลเรือนต่อนายกรัฐมนตรี  
สภาความมั่นคงแห่งชาติ หน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ 
 4.3 โครงสร้างและการแบ่งส่วนงานของส านักข่าวกรองแห่งชาติ มีองค์ประกอบ 
การแบ่งส่วนราชการส านักข่าวกรองแห่งชาติ แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ท าหน้าที่ในการพัฒนาการบริหารของส่วน
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ และคุ้มค่า รับผิดชอบ ขึ้นตรงต่อผู้อ านวยการส านัก 
ข่าวกรองแห่งชาติ 

กลุ่มที่ 2 กลุ่มตรวจสอบภายใน ท าหน้าที่หลักในการตรวจสอบการด าเนินงาน
ภายในส่วนราชการ และสนับสนุนการปฏิบัติงานของส านักข่าวกรองแห่งชาติ รับผิดชอบขึ้นตรงต่อ
ผู้อ านวยการส านักข่าวกรองแห่งชาติ 

กลุ่มที่ 3 กลุ่มยุทธศาสตร์ข่าวกรอง ท าหน้าที่ในการจัดท ายุทธศาสตร์ข่าวกรองและ
ประมาณการณ์ข่าวกรองความมั่นคงในภาพรวม รับผิดชอบขึ้นตรงต่อผู้อ านวยการส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ 

กลุ่มที่ 4 กลุ่มนิติกร ท าหน้าที่ในการด าเนินงานเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบ
ภาครัฐต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับส่วนราชการรับผิดชอบงานขึ้นต่อผู้อ านวยการส านักข่าวกรองแห่งชาติ 

โครงสร้างของส านักข่าวกรองแห่งชาติ มีภารกิจดังนี้ 
1) ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองในประเทศ 

(1) ส านัก 1 รับผิดชอบในส่วนกลาง ภาคกลางบางส่วนและภาคตะวันออก 
(2) ส านัก 2 รับผิดชอบภาคเหนือ 
(3) ส านัก 3 รับผิดชอบภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
(4) ส านัก 4 รับผิดชอบภาคกลาง 
(5) ส านัก 5 รับผิดชอบ จังหวัด สงขลา ปัตตานี นราธิวาส ยะลา และสตูล 
(6) ส านัก 6 รับผิดชอบอาชญากรรมข้ามชาติ 

2) ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองต่างประเทศ 
(1) ส านัก 7 วิเคราะห์ข่าวกรองความมั่นคงโลก องค์การระหว่างประเทศ 

องค์การความร่วมมือระดับภูมิภาค องค์การพัฒนาเอกชนต่างประเทศ และประเทศมหาอ านาจ 
(2) ส านัก 8 วิเคราะห์วิจัยข่าวกรองเกี่ยวกับประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 

เอเชีย-แปซิฟิก เอเชียกลาง เอเชียใต้ ทวีปอเมริกา ทวีปยุโรป ตะวันออกกลางและแอฟริกา 
(3) ส านัก 9 ความร่วมมือด้านการข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองกับหน่วยข่าว

กรองต่างประเทศ  
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3) ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองทางเทคนิคและเครือข่าย 
(1) ส านัก 11 ปฏิบัติการทางการข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองด้วยเครื่องมือ

ทางเทคนิค 
(2) กอง 1 ปฏิบัติการพิเศษ ปฏิบัติการทางการข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรอง

ประจ าท่าอากาศยานนานาชาติ 
(3) กอง 2 ปฏิบัติการต่อต้านข่าวกรองทางเครือข่าย 

4)  ภารกิจพัฒนามาตรฐานการข่าวกรองและ รปภ. 
(1) สถาบันข่าวกรอง 
(2) ส านัก 10 รักษาความปลอดภัย และรักษาความลับของทางราชการส าหรับ

ส่วนราชการหรือรัฐวิสาหกิจในฝ่ายพลเรือน 
5) ภารกิจบริหาร/อ านวยการ 

(1) ส านักอ านวยการ 
(2) ศูนย์ ICT 
 

 
ภาพที่ 2.1 โครงสร้างและการแบ่งส่วนงานภายในส านักข่าวกรองแห่งชาติ 

 

ที่มา: ส านักข่าวกรองแห่งชาติ (2563) 
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5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 จีรภัทร์ สุวรรณพุ่ม (2552) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาการรถไฟแห่งประเทศไทย มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 2) เพ่ือศึกษาความสามารถของความพึงพอใจในงาน 3) ความผูกพันต่อ
องค์การในการอธิบายประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยมีกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน
การรถไฟแห่งประเทศไทยที่ปฏิบัติหน้าที่ ณ การรถไฟแห่งประเทศไทย รวมทั้งหมด 1,214 คน ผล
การศึกษาพบว่าระดับของความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทยแปลผลได้ในระดับสูง ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ความพึง
พอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ
ปานกลาง ส าหรับการวิเคราะห์ความสามารถของความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 
.359 กล่าวคือ ถ้าความพึงพอใจในงาน เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย ประสิทธิผลการปฏิบัติงานจะเพ่ิมขึ้น .359 
หน่วย ส าหรับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ .485 หน่วย สามารถ
อธิบายความผันแปรได้ร้อยละ 49.8 (R2=0.498) 
 สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558) ได้ศึกษา การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหารงาน
วิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 มี
วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับการท างานเป็นทีมของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 2) เพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 3) เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการ
บริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 โดยมีกลุ่ม
ตัวอย่างเป็น ผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานีเขต 2 จ านวน 160 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับการท างานเป็นทีมของสถานศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน สามารถเรียงจากมากได้น้อยได้โดย การมีปฏิสัมพันธ์ 
เป้าหมายของทีม การไว้วางใจซึ่งกันและกัน การยอมรับนับถือ และการติดต่อสื่อสาร 2) ระดับการ
บริหารงานวิชาการของสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน 3) การท างานเป็นทีม
ส่งผลต่อการบริการงานวิชาการของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานีเขต 2 เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านเป้าหมายของทีม ด้านการไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์ ด้านการติดต่อสื่อสาร และด้านการยอมรับนับถือ 
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 ชลิตา วรศิริ (2559) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่แขวงทางหลวงนครราชสีมา มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์        
การท างานเป็นทีมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่แขวงทางหลวงนครราชสีมา ประชากร 
คือ เจ้าหน้าที่แขวงทางหลวงนครราชสีมา จ านวน 248 คน ผลการศึกษาพบว่า การท างานเป็นทีมของ
แขวงทางหลวงนครราชสีมาภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยสามารถเรียงจากมากไปน้อยตามรายด้านได้
โดยด้านสิ่งแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย ด้านการแบ่งหน้าที่กันตามความรู้ความสามารถของบุคคล ด้านการ
มีเป้าหมายร่วมกัน และด้านการรางวัลจูงใจ ส่วนประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้าน สามารถเรียงจากมากไปน้อยได้โดย การพัฒนาคุณภาพส่วนบุคคล 
คุณภาพของงาน และปริมาณงานที่ท าได้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พบว่า                    
มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ 
ระหว่าง 0.558 - 0.823 เมื่อพิจารณารายคู่พบว่า คู่ที่มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด 3 ล าดับแรก คือ การ
แบ่งงานกันตามความรู้ความสามารถของบุคคลกับคุณภาพของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.823 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในระดับสูง รองลงมาคือ การมีเป้าหมายร่วมกันกับคุณภาพของงาน
และการให้รางวัลจูงใจกับคุณภาพของงาน ตามล าดับ 
 ณัฏฐ์นิน พรหมพัฒน์ (2559) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักประชาสัมพันธ์เขต 5 สุราษฎร์ธานี มีวัตถุประสงค์        
1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันองค์การของบุคลากรส านักประชาสัมพันธ์เขต 5 สุราษฎร์ธานี 2) เพ่ือ
ศึกษาระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักประชาสัมพันธ์เขต 5 สุราษฎร์ธานี 3) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักประชาสัมพันธ์เขต 5 สุราษฎร์ธานี 4) เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักประชาสัมพันธ์เขต 5 สุราษฎร์ธานี โดย
มีขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 173 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ส านักประชาสัมพันธ์เขต 5 สุราษฎร์ธานี ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับประสิทธิผลการในการ
ปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การในลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้าน
ลักษณะองค์การ ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักประชาสัมพันธ์เขต 5 สุราษฎร์ธานี และด้านภาวะผู้น า
ของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ ากับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ประชาสัมพันธ์เขต 5 สุราษฎร์ธานี อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 และข้อเสนอแนะ คือ 1) ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติควรสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้ความสามารถ มีการเลื่อน
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ต าแหน่งและเลื่อนขั้นเงินเดือนด้วยความเป็นธรรม 2) ด้านลักษณะองค์การ โครงสร้างควรมีความ
ชัดเจน บุคลากรแต่ละคนท างานตามสายงานที่ก าหนด 3) ด้านภาวะผู้น าของผู้บังบัญชา ควรพิจารณา
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการท างาน 4) ด้านคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ควรเพิ่มจ านวนบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้สอดคล้องกับงานที่ต้องรับผิดชอบ 
 พรรพิตรา เสริมศรี (2559) ได้ศึกษา ความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ กรณีศึกษาข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัญหาและแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ โดยศึกษา
กลุ่มประชากรเป็นข้าราชการ จ านวน 101 คน เครื่องมือที่ใช้วิจัยคือ แบบสอบถาม ผลการศึกษา
พบว่า ข้าราชการที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี 
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท มีระดับต าแหน่งปฏิบัติการ และมีอายุราชการ 5-10 ปี ลักษณะการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การเปิดเผยและ
เผชิญหน้า และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การตรวจสอบทบทวนและวิธีในการท างาน ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกตามสภาพส่วนบุคคล 
พบว่า ระดับการศึกษาและอายุราชการที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความคิดเห็นการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 รวมทั้งได้เสนอแนวทางน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ใน
องค์การ เพ่ือพัฒนาการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) ได้ศึกษา การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยาย
โอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด กลุ่มตัวอย่าง
ประกอบด้วย ข้าราชารครูเป็นบริหารโรงเรียน จ านวน 10 คน ครูผู้สอน จ านวน 93 คน มีวัตถุประสงค์   
1) เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 2) เพ่ือเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูใน
โรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนก
ตามเพศ ต าแหน่งหน้าที่ และขนาดโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถ
เรียงจากมากไปน้อยได้โดย การมีเป้าหมายเดียวกัน การมีปฏิสัมพันธ์ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การ
มีส่วนร่วม การยอมรับนับถือ และการสื่อสารอย่างเปิดเผย 2) ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามเพศ ต าแหน่งหน้าที่ และขนาดโรงเรียน แตกต่า งกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ
หาความสัมพันธ์ หาอ านาจพยากรณ์ และหาแนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 มีกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 406 คน 
แบ่งเป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 66 คน และครูผู้สอนในโรงเรียน จ านวน 340 คน ผลการศึกษา
พบว่า 1) การท างานเป็นทีมสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 อยู่ในระดับมาก  
2) ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 อยู่ในระดับมาก  
3) การท างานเป็นทีมตามความคิดเหนของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนจ าแนกตามสภาพการด ารง
ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับส าคัญ 0.01 4) ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดของผู้บริหารโรงเรียนและ
ครูผู้สอน จ าแนกตามสภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับส าคัญ 0.01 ส่วนประสบการณ์ในการท างาน โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 5) ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผลของโรงเรียน
โดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 6) การท างานเป็นทีมที่
สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวมได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ 
ด้านการไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการมีส่วนร่วม และด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ 
ความแปรปรวนของประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวมได้ร้อยละ 81.20 และมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของพยากรณ์ ±0.22786  
 แนวทางการแก้ไขปัญหา แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการติดต่อสื่อสารโดย
ผู้บริหารโรงเรียนสื่อสารให้ครูผู้สอนได้รับข้อมูลในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและเปิดโอกาสให้
ครูผู้สอนสามารถอภิปรายแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างได้อย่างเปิดเผย 2) ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์
ผู้บริหารโรงเรียนเป็นตัวอย่างในการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และส่งเสริมให้ครูผู้สอนมีการช่วยเหลือกัน
และมีน้ าใจต่อกัน 3) ด้านการมีส่วนร่วม ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการท างานให้
โรงเรียนประสบความส าเร็จ 4) ด้านการไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผู้บริหารโรงเรียนมอบหมายงานที่
ส าคัญให้กับครูผู้สอนอย่างเท่าเทียม ส่งเสริมให้ครูผู้สอนมีการวางแผนการปฏิบัติงานและมีอ านาจ  
การตัดสินใจในงานรับผิดชอบ 
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บทท่ี 3  

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 

 
 

การศึกษาเรื่องคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
บุคลากร ส านักข่าวกรองแห่งชาติ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ
การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ  
2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 3) เพ่ือศึกษา
คุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านต่างๆที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ 4) เพ่ือศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะการท างานเป็น
ทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ โดยมีขั้นตอนใน
การศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1.   รูปแบบการศึกษา 
2.   ประชากรและตัวอย่าง 
3.   แหล่งข้อมูลในการศึกษา 
4.   เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
5.   การเก็บรวบรวมข้อมูล 
6.   การวิเคราะห์ข้อมูล 
7.   สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 

1. รูปแบบกำรศึกษำ 
 
 รูปแบบการศึกษาครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ มุ่งศึกษา
คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ ผู้ศึกษาจึงได้ก าหนดวิธีด าเนินการศึกษาตามล าดับ ดังนี้ 
 1.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 1.2 ก าหนดกรอบแนวคิด ปัญหา และวัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 1.3 ก าหนดประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
 1.4 สร้างเครื่องมือส าหรับเก็บข้อมูล 
 1.5 ตรวจสอบเครื่องมือ 
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 1.6 ทดสอบเครื่องมือกับกลุ่มตัวอย่างที่คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจริงที่ใช้ในการศึกษา 
(Try out)  
 1.7  ด าเนินการส่งเครื่องมือให้กลุ่มตัวอย่าง และเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.8 วิเคราะห์ข้อมูลและแปลผลข้อมูล 
 1.9 สรุปและรายงานผลการศึกษา 
 

2.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 การศึกษาครั้งนี้ มีประชากรและตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้ 
 2.1 ประชำกร อ.แก้ให้เหมือนในบทที่ 1 ให้เขียนเหมือนกัน 

       ประชากรที่น ามาศึกษาในครั้งนี้ คือ บุคลากรในส านักข่าวกรองแห่งชาติ แบ่งเป็น  
2 กลุ่ม คือ 
  ประชากรส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ บุคลากรใน
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ (ข้าราชการระดับปฏิบัติการและช านาญการ) จ านวน 407 คน 
  ประชากรส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ได้แก่ ผู้บริหารและ
หัวหน้าส่วน จ านวน 3 คน 
 2.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
      กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ประกอบด้วย 

1) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ บุคลากรในส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ (ข้าราชการระดับปฏิบัติการและช านาญการ) จ านวน 202 คน ซึ่งได้มาจากการก าหนดขนาด
ตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และค่าระดับความคลาดเคลื่อน
ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 0.05 และด าเนินการสุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) เพ่ือหาสัดส่วนที่เหมาะสมของตัวอย่างตามจ านวน
ประชากรของแต่ละส านัก/กอง 

2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์ คือ ผู้บริหารและหัวหน้าส่วน จ านวน 3 คน 
เลือกโดยการเจาะจงต าแหน่งของผู้บริหารที่เกี่ยวข้อง 
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2.2.1 ขั้นตอนการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 ในขั้นตอนแรกนี้  ผู้ศึกษาได้ก าหนดขนาดตัวอย่างที่ เหมาะสมส าหรับ
การศึกษาในครั้งนี้ โดยใช้สูตร Taro Yamane มาใช้ในการค านวณขนาดตัวอย่าง โดยก าหนดให้ความ
คลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ โดยเลือกศึกษาจากประชากรที่เป็นตัวแทนของ
บุคลากรในส านักข่าวกรองแห่งชาติ(ข้าราชการระดับปฏิบัติการและและช านาญการ) จ านวน 407 คน 
 สูตร 

 
 

โดย  n = จ านวนของขนาดตัวอย่าง 
  N = จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
  e = ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ (โดยก าหนดให้เท่ากับ 0.05) 

 

 แทนค่า     
   n     =       
     
    n =  202 

  

 จากการแทนค่าตามสูตรข้างต้น ท าให้ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 202 คน 
ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้จึงใช้ตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรในส านักข่าวกรองแห่งชาติ (ข้าราชการระดับ
ปฏิบัติการและช านาญการ) จ านวน 202 คน  
 2.2.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 ผู้ศึกษาใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) 
ตามสัดส่วนจ านวนประชากรมากน้อยของแต่ละภารกิจ แล้วสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญอีกครั้งหนึ่ง โดย
ค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นตามสูตรการค านวณ ดังนี้ 
 

n1    =  
 

 n1 =  จ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละภารกิจ 
 Ni =   จ านวนประชากรแต่ละภารกิจ 
 n    =   จ านวนกลุ่มตัวอย่างรวมทุกภารกิจ 
 N   =   จ านวนประชากรทั้งหมด 
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 จากการค านวณท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา แยกออกเป็นแต่ละ
ประเภทภารกิจ รายละเอียดดังปรากฏในตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนประชากรและตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจ าแนกตามประเภทภารกิจ  
 

ประเภทภารกิจ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองในประเทศ 203 101 
ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองต่างประเทศ 83 41 
ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองทางเทคนิคและ
เครือข่าย 

31 15 

ภารกิจพัฒนามาตรฐานการข่าวกรองและ รปภ. 41 20 
ภารกิจบริหาร/อ านวยการ 49 25 

รวม 407 202 

    
      และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้บริหาร/หัวหน้าฝ่าย 3 คน (ดังรายชื่อ
ในภาคผนวก) 
 ดังนั้น เมื่อได้กลุ่มตัวอย่างการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรในส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ (ข้าราชการระดับปฏิบัติการและช านาญการ) จ านวน 202 คน แล้วผู้ศึกษาใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบบังเอิญอีกครั้งหนึ่ง และผู้บริหาร/หัวหน้าฝ่ายที่เก่ียวข้อง จ านวน 3 คน 
 

3. แหล่งข้อมูลในกำรศึกษำ 
 
 3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้มาจากการส ารวจความคิดเห็นโดยการ
แจกแบบสอบถามกับบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 
ข้อมูลส่วนบุคคล การท างานเป็นทีม ประสิทธิผลการปฏิบัติงานและปัญหาและการเสนอแนะแนวทาง
พัฒนาการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเป็นทีม 
 3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้มาจากการค้นคว้า ข้อมูลจากบทความ 
เอกสารขององค์การ เอกสารวิชาการ วาสาร รวมทั้งเว็บไซต์ เพ่ือใช้ในการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ โดยน าผลที่ได้มาท าการเปรียบเทียบ และวิเคราะห์ความแตกต่าง ความคล้ายคลึงกันระหว่าง
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ผลการศึกษาที่ได้และเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น เพ่ือที่จะทราบถึงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อ
คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ 
 

4. เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 

4.1 กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือในการศึกษา โดยศึกษาเอกสารวิชาการและจาก

งานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
บุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 4.1.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4.1.2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ 
 4.1.3 สร้างเครื่องมอื จากกรอบเนื้อหาในค านิยามของศัพท์ที่ใช้ในการศึกษา 
 4.1.4 เสนอร่างเครื่องมือการศึกษาต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและปรับปรุงแก้ไขตาม

ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 4.1.5 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบ

ความถูกต้อง และความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของค าถามในแต่ละข้อว่าตรงตาม
เนื้อหาและวัตถุประสงค์ของการศึกษาหรือไม่ โดยจะต้องได้ค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 จึงถือว่าใช้ได้     

 4.1.6 น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์ที่ผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา
และผู้ทรงคุณวุฒิไปทดสอบความเชื่อมั่น ไปทดลองใช้ (try out) กับบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน โดยให้กรอกแบบสอบถามเหมือนกับการใช้
แบบสอบถามในสถานการณจ์ริงทุกประการ 

 4.1.7 น าแบบสอบถามที่ทดสอบมาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค (Alpha-Coefficient) ซึ่งโดยหลักการจะต้องมีค่าความเชื่อมั่น
ตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป จึงจะถือว่าแบบสอบถามมีความเท่ียงใช้ได้  

 4.1.8 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมข้อมูล 
4.2 ลักษณะของเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุการท างาน  

สังกัด โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบท าเครื่องมือถูกในช่องว่างที่ก าหนดตามความเป็นจริง 
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 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดการท างานเป็นทีม ทั้งหมด 11 คุณลักษณะ ประกอบด้วย  

1) ก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน 2) วัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่
เห็นพ้องต้องกัน 3) การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 4) การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน 5) การให้
ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 6) กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้อง
และเหมาะสม 7) ภาวะผู้น ามีความเหมาะสม 8) การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 
9) การพัฒนาตนเอง 10) ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม และ 11) การติดต่อสื่อสารที่ดี 

 โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) ของลิเคิร์ท 
มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวนทั้งหมด 37 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้
น้ าหนักของคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
เห็นด้วยมากที่สุด       5 
เห็นด้วยมาก       4 
เห็นด้วยปานกลาง       3 
เห็นด้วยน้อย       2 
เห็นด้วยน้อยที่สุด       1 

  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ทั้งหมด 8 ด้าน ประกอบด้วย
1) การปรับตัว 2) การบรรลุเป้าหมาย 3) การบรูณาการ 4) รักษาแบบแผนวัฒนธรรม 5) คุณภาพงาน
6) ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 7) ความพึงพอใจของผู้รับบริการ และ 8) เวลา 
 โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) ของลิเคิร์ท 
มี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวนทั้งหมด 27 ข้อ โดยมีเกณฑ์การให้
น้ าหนักของคะแนน ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
เห็นด้วยมากที่สุด       5 
เห็นด้วยมาก       4 
เห็นด้วยปานกลาง       3 
เห็นด้วยน้อย       2 
เห็นด้วยน้อยที่สุด       1 
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 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะ
การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
(ค าถามปลายเปิด) ซึ่งให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระภายใต้รายการที่ก าหนด
มาให้ในแต่ละข้อ โดยมีโครงสร้างของแบบสอบถาม ดังตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2 โครงสร้างของแบบสอบถาม ตัวชี้วัดของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 

ตัวแปร ประเด็นค าถาม แบบสอบถาม 
ตัวแปรอิระ ได้แก่ การท างานเป็นทีม 
ก าหนดบทบาทของสมาชิก
อย่างสมดลุและชัดเจน 
 

1. ท่านมีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของตนเองเป็นอย่างด ี
2. ในการท างานเป็นทีมของท่านมีการแบ่งงานและ
มอบหมายหน้าที่อย่างชัดเจน 
3. ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตหิน้าท่ีที่เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 1 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 2 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 3 

วัตถุประสงค์มีความชัดเจน
และเป้าหมายที่เห็นพ้อง
ต้องกัน 

4. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายการปฏิบตัิงาน 
5. หัวหน้าแจ้งวัตถุประสงค์และเปา้หมายในการปฏิบัต ิ
ให้ท่านทราบอย่างชัดเจน 
6. ท่านทราบวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ 
การปฏิบัติงานอยา่งชัดเจน 
7. ท่านเห็นด้วยกับวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ในการปฏิบัติงาน 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 4 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 5 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 6 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 7 

การเปิดเผยและ 
การเผชิญหน้า 
 
 
 
 

8. ท่านสามารถท่ีจะแสดงความคดิเห็น วิจารณ์และ
ทัศนคติของตนเองได้อย่างตรงไปตรงมา 
9. ท่านกล้าที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาและพร้อมแก้ปัญหา 
อุปสรรค ท่ีเกดิจากการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
10. ท่านสามารถบอกถึงปัญหา อปุสรรคที่เกิดขึ้นภายใน
ทีมให้กับสมาชิกทีมอย่างเปดิใจ 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 8 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 9 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 10 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ประเด็นค าถาม แบบสอบถาม 
การสนับสนุนและ 
ความไว้วางใจต่อกัน 

11. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุน 
สมาชิกในทีม 
12. ท่านให้ความไว้วางใจกับสมาชิกในทีมทุกคน 
13. ท่านได้รับความวางใจและเช่ือมั่นจากสมาชิกในทีม 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 11 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 12 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 13 

การให้ความร่วมมือและ 
ขจัดความขัดแย้ง 
ในทางสร้างสรรค ์
 
 
 
 

14. สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ 
15. ท่านพร้อมท่ีจะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบั 
สมาชิกในทีมเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยด ี
16. ท่านพยายามกระท าทุกทางเพื่อลดความขัดแย้ง 
ในทีม เพื่อให้งานส าเร็จไปได้ด้วยดี 
17. เมื่อเกิดความขัดแย้งข้ึนภายในทีม ท่านจะบรรเทา
ความขัดแย้งด้วยวิธีทีส่ร้างสรรค์และเป็นกลาง 
เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 14 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 15 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 16 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 17 

กระบวนการท างานและ 
การตัดสินใจที่ถูกต้องและ
เหมาะสม 

18. ทีมปฏิบัติงานของท่านมีการตดัสินใจร่วมกัน 
19. ทีมปฏิบัติงานของท่านมีการตรวจสอบทางเลือก 
ในการแก้ปัญหาและตดัสินใจเลือกทางเลือกที่เกิด
ประโยชนส์ูงสุด 
20. ท่านคิดว่าการตัดสินใจของทีมงานถูกต้องและ
เหมาะสมแล้ว 
21. การตัดสินใจของทีมท าให้การปฏิบัติงานราบรื่น 
คล่องตัว 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 18 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 19 
 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 20 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 21 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ประเด็นค าถาม แบบสอบถาม 
ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 22. หัวหน้าในทีมของท่านมีความรู้ ความสามารถ และ

ศักยภาพ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบตัิงาน 
23. หัวหน้าทีมของท่านสามารถดงึเอาศักยภาพ 
ความสามารถของสมาชิกมาใช้และมอบหมายงาน 
อย่างเหมาะสม 
24. ทีมงานสามารถเปลี่ยนผู้น าตามสถานการณ ์
ที่เหมาะสมได ้
25. ผู้น าทีมของท่านสามารถแก้ไขและเสรมิสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างานได ้
26. ท่านมีไว้วางใจผู้น าทีมและความเช่ือมั่นว่าผู้น า   
จะสามารถน าพาทีมให้ประสบความส าเร็จ 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 22 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 23 
 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 24 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 25 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 26 
 

การตรวจสอบทบทวน
ผลงานและวิธีในการท างาน 

27. ท่านตรวจสอบและทบทวนผลการปฏิบัต ิ
ทั้งในระหว่างและหลังการปฏิบตัิงานอย่างสม่ าเสมอ 
28. ท่านน าเอาผลจากการทบทวนการปฏิบัติงาน 
มาปรับปรุง และแก้ไขข้อบกพร่องอยู่เสมอ 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 27 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 28 
 

การพัฒนาตนเอง 29. ท่านได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ 
ประสบการณ์อยู่เสมอ 
30. ท่านเข้าร่วมการฝึกอบรมทุกครั้งท่ีมีโอกาส 
31. ท่านน าความรู้ที่ไดร้ับการพัฒนามาประยุกต ์
ในการปฏิบัติงาน 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 29 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 30 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 31 
 

ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่ม 32. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในทีมทุกคน ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 32 
 33. ท่านช่ืนชอบและคิดว่าท่านมีบรรยากาศ 

ในการปฏิบัติงานด ี
34. ท่านรับฟังความคิดเห็นผู้อื่นเพื่อน ามาปรับใช้และ
ร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 33 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 34 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ประเด็นค าถาม แบบสอบถาม 
การสื่อสารที่ด ี 35. ในทีมงานมีการสื่อสารแบบสองทาง 

36. ท่านมีการแลกเปลี่ยนข้อมลูและสื่อสารกับ 
สมาชิกในทีมทุกคนอย่างเปิดเผย 
37. ท่านสามารถถ่ายทอดข้อมลู ด้วยการพูด เขยีน  
ท่าทาง สัญลักษณไ์ดเ้ป็นอย่างด ี

ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 35 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 36 
 
ส่วนท่ี 2 ข้อที่ 37 
 

ตัวแปรตำม ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
การปรับตัว 1. ท่านสามารถปรับตัวได้เมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ ์

ที่คาดไม่ถึง และสามารถท างานตอ่ไปจนบรรลุเปา้หมาย 
2. ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ  ได้เป็นอย่างด ี
3. การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและ
เทคโนโลยี ไมม่ีผลต่อการปฏิบตัิงาน 
4. ท่านสามารถปรับตัวให้เข้าสภาพแวดล้อมไม่คุ้นชิน 
ได้เป็นอยา่งด ี
5. ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ 

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 1 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 2 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 3 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 4 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 5 

การบรรลุเปา้หมาย 6. ท่านมุ่งมั่นและพยายามท าทุกวิธีเพื่อให้การปฏิบัติงาน
เพื่อให้บรรลเุป้าหมาย 
7. ท่านยึดผลการปฏิบตัิงานมากกว่าวิธีการปฏิบัต ิ
8. ผลงานของท่านบรรลตุามเป้าหมายที่ตั้งไว ้

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 6 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 7 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 8 

 9. ท่านค านึงถึงผลผลติและผลลัพธ์ของ 
การปฏิบัติงานเสมอ 

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 9 

การบูรณาการ 10. ท่านเต็มใจท่ีจะท างานร่วมกับส านัก/กองอื่นๆ 
11. ท่านสามารถท างานรวมกับส านัก/กองอื่นๆ 
ได้เป็นอยา่งดี ไมเ่กิดความขดัแย้ง 
12. งานท่ีท่านได้ปฏิบัติร่วมกันกับส านัก/กองอื่นๆ  
ประสบผลส าเร็จด้วยด ี

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 10 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 11 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 12 
 

การรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม 

13. ท่านเข้าใจปรัชญาและอตัลักษณ์ขององค์การ 
เป็นอย่างด ี
14. ท่านพยายามรักษาเอกลักษณก์ารปฏิบัติงาน 
ขององค์การ 
15. ท่านปฏิบัติตัวตามค่านิยมขององค์การ 
16. ท่านมีความผูกพันธ์กับองค์การ 

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 13 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 14 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 15 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 16 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ประเด็นค าถาม แบบสอบถาม 
คุณภาพงาน 17. ท่านมีผลปฏิบตัิงานได้ถูกต้องตามเป้าหมาย 

18. ท่านสามารถปฏิบตัิงานได้อยา่งครบถ้วนและ 
เรียบร้อยตามมาตรฐาน 
19. ผลการปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิดประโยชน ์
กับองค์การ 

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 17 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 18 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 19 
 

ความคุ้มค่าในการใช้
ทรัพยากร 

20. ท่านบ ารุงรักษาพัสดุและครภุณัฑ์ในองค์การ 
อย่างสม่ าเสมอ 
21. ท่านน าทรัพยากรที่มีมาใช้อยา่งคุ้มค่าและ 
เกิดประโยชน์สูงสุด 

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 20 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 21 
 

 22. ท่านใช้จ่ายงบประมาณขององค์การอย่างประหยัด
และเป็นไปตามแผนงบประมาณทีต่ั้งไว ้

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 22 
 

ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ  

23. ผู้บริหารมีความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานของท่าน 
24. ผลการปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิดความพึงพอใจ
และประโยชน์กับผู้ปฏิบตัิงานต่อจากท่าน 
25. ผลการปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิดประโยชน ์
กับองค์การ 

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 23 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 24 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 25 
 

เวลา 26. ท่านปฏิบัติงานเสรจ็สิ้นตามภารกิจในเวลารวดเร็ว 
และเหมาะสม 
27. ท่านสามารถปฏิบตัิงานเสร็จสิน้ตรงตามเวลาที่ก าหนด 

ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 26 
 
ส่วนท่ี 3 ข้อที่ 27 

 
 4.3 กำรทดสอบควำมเที่ยงตรงและควำมเชื่อม่ันของเครื่องมือ 

4.3.1 การหาความเที่ยงตรง ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามที่จะได้สร้างเรียบร้อยแล้วไป
ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง เสนอแนะและปรับปรุง แก้ไข และ
เมื่อแก้ไขปรับปรุงแล้วได้น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาอีกครั้ง จากนั้นน าแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
รวมถึงความถูกต้อง ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และแก้ไขปรับปรุงให้มีความเที่ยงตรงและสมบูรณ์
ยิ่งขึ้น แล้วน ามาค านวณหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา/วัตถุประสงค์ ( Item  
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Objective Congruence: IOC) ของแต่ละข้อค าถามซึ่งหลักเกณฑ์ต้องมีค่า IOC  0.5 ขึ้นไป ถือว่าข้อ
ค าถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหา/วัตถุประสงค์ ซ่ึงการวิเคราะห์โดยสรุปภาพรวมค่า IOC เท่ากับ 0.960 

4.3.2 การหาความเชื่อม่ัน ผู้ศึกษาใช้วิธีการทดสอบเครื่องมือโดยน าไปทดลองใช้     
(Try out) กับตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรที่ศึกษาจ านวน 30 ตัวอย่าง ด้วยวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ซึ่งโดยหลักการจะต้องมีความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป จึงจะถือว่า
แบบสอบถามมีความเท่ียงใช้ได้ เท่ากับ 0.973 
 

5. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 5.1 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ โดยการศึกษาเอกสาร จะส ารวจข้อมูลจากหนังสือ 
เอกสาร วารสาร บทความจากอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน เช่น ผลการวิจัยจากมหาวิทยาลัยต่างๆ น าข้อมูลเหล่านั้นมาประมวล วิเคราะห์ เพ่ือใช้
สร้างเครื่องมอืการวิจัย 
 5.2 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ โดยการใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ  
  5.2.1 ประสานงานถึงกอง/ส านักต่างๆ ในส านักข่าวกรองแห่งชาติ เพ่ือขอความ
อนุเคราะห์ในการศึกษาและเก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม 
  5.2.2 หลังจากแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างแล้ว และการเก็บแบบสอบถาม 
ซ่ึงด าเนนิการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 202 ชุด          
  5.2.3 หลังจากเก็บแบบสอบถามแล้ว น าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาวิเคราะห์
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 

6. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามแนวทางวิจัยเชิงปริมาณ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุการท างาน สังกัด ของกลุ่มตัวอย่างโดย
แจกแจงความถี่ ร้อยละและน าเสนอเป็นตารางประกอบการบรรยายผล 
 ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการท างานเป็นทีม เป็นแบบมาตราส่วน ประมาณค่า
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) น าเสนอในรูปตารางประกอบ 
ค าบรรยาย โดยก าหนดเกณฑ์ในค่าระดับความคิดเห็นของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ เกี่ยวกับ
คุณลักษณะด้านต่างๆ ของการท างานเป็นทีม ดังนี้ 
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คะแนนเฉลี่ยสูงสุด−คะแนนเฉลี่ยต่ าที่สุด 

จ านวนกลุ่ม
    =      

5−1 

5
         = 0.80 

 
ตารางที่ 3.3 แสดงช่วงคะแนนและความหมายของคุณลักษณะการท างานเป็นทีม 
 

ช่วงคะแนน ความหมาย 
4.20 – 5.00 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.40 – 4.19 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 
2.60 – 3.99 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของการท างานเป็นทมีอยู่ในระดับปานกลาง 
1.80 – 2.59 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของการท างานเป็นทมีอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.79 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของการท างานเป็นทมีอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เป็นแบบมาตราส่วน ประมาณค่า

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) น าเสนอในรูปตารางประกอบ 
ค าบรรยาย โดยก าหนดเกณฑ์ในค่าระดับความคิดเห็นของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
 
ตารางที่ 3.4 แสดงช่วงคะแนนและความหมายของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 

ช่วงคะแนน ความหมาย 
4.20 – 5.00 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
3.40 – 4.19 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
2.60 – 3.99 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง 
1.80 – 2.59 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในระดับน้อย 
1.00 – 1.79 คุณลักษณะด้านต่างๆ ของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ในระดับน้อยที่สุด 

  
 ส่วนที่ 4 ค าถามปลายเปิดที่เกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวทางในการสร้างการท างานเป็นทีม
และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ รวมทั้งการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
และหัวหน้าฝ่าย วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการบรรยายผล  
 

  



65 
 

 
 

7.  สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 
 7.1 สถิติเชิงพรรณนำ เพ่ืออธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย ปัจจัย
ส่วนบุคคล เพศ อายุ สังกัด อายุงาน ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และ
อธิบายคุณลักษณะการท างานเป็นทีม จ านวน 11 ด้าน และตัวบ่งชี้ประสิทธิผลการท างาน 8 ด้าน 
ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
 7.2 สถิติเชิงอนุมำน ใช้ส าหรับการทดสอบสมมุติฐาน สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร ซึ่งได้แก่  คุณลักษณะการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน สถิติที่ ใช้ทดสอบ คือ การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งใน
การศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติไว้ที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 

การศึกษา “คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ” มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1.  เพ่ือวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 

2.  เพ่ือวัดระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
3.  เพ่ือศึกษาคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านต่างๆที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
4.  เพ่ือศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 202 คน โดยคิดเป็นร้อยละ 100 ซึ่ง 

ผู้ศึกษาได้น าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 5 ตอน และข้อมูลการสัมภาษณ์ผู้บริหารและหัวหน้าฝ่าย 
จ านวน 3 คน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีม

ของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
ตอนที่ 4 คุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัญหาและเสนอแนะในการเสริมสร้างคุณลักษณะการท างาน

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
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ลักษณะที่ใช้ในการน าเสนอวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ศึกษาได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อ 
ที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้  
 n  แทน จ านวนตัวอย่าง 
 X̅  แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 R Square แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์ในส่วนนี้ เป็นข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรใน
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ (ข้าราชการระดับปฏิบัติการและช านาญการ) จ านวน 202 คน จากการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS มีผลการวิเคราะห์ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการปฏิบัติงาน 
สังกัด วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่และร้อยละ น าเสนอข้อมูลในตารางประกอบการบรรยาย         
ดังตาราง 4.1 – 4.4 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

          (n = 202) 

เพศ ความถี่ ร้อยละ 
1. ชาย 89 44.06 
2. หญิง 113 55.94 
รวม 202 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 113 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.94 และเป็นเพศชาย จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 44.06  
 
 
 
 
 
 



68 
 

ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
 

                (n = 202) 

อายุ ความถี่ ร้อยละ 
1. ไม่เกิน 25 ปี 5 2.47 
2. 26 – 30 ปี 56 27.72 
3. 31 – 35 ปี 47 23.27 
4. 36 – 40 ปี 27 13.37 
5. 41 – 45 ปี 30 14.85 
6. 46 – 50 ปี 13 6.44 
7. 50 – 60 ปี 24 11.88 

รวม 202 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี จ านวน 
56 คน คิดเป็นร้อยละ 27.72 รองลงมา คือ มีอายุระหว่าง 31 – 35 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.27  อายุ 41 – 45 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อย 14.85 อายุ 36 – 40 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.37 อายุ 50 – 60 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.88 อายุ 46 – 50 ปี จ านวน 13 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.44 และอายุไม่เกิน 25 ปี น้อยที่สุด มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.47  
 
ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุการปฏิบัติงาน 
 

( n = 202) 

อายุการปฏิบัติงาน ความถี่ ร้อยละ 
1. น้อยกว่า 1 ปี 1 0.50 
2. 1 – 5 ปี 82 40.59 
3. 6 – 10 ปี 46 22.77 
4. 11 – 15 ปี 22 10.89 
5. 16 – 20 ปี 13 6.44 
6. มากกว่า 20 ปี 38 18.81 

รวม 202 100.00 
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 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี มี
จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 40.59 รองลงมา คือ อายุการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี มีจ านวน 46 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.77 อายุการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี มีจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 18.81 อายุ
ปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 10.89 อายุปฏิบัติงาน 16 – 20 ปี มีจ านวน 
13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.44 และอายุปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 
 
ตารางที่ 4.4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสังกัดภารกิจ 
 

( n = 202) 

สังกัด จ านวน ร้อยละ 
1. ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรอง 
ในประเทศ 

101 50.00 

2. ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรอง
ต่างประเทศ 

41 20.30 

3. ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรอง 
ทางเทคนิคและเครือข่าย 

15 7.42 

4. ภารกิจพัฒนามาตรฐานข่าวกรองและ รปภ. 20 9.90 
5. ภารกิจบริหาร/อ านวยการ 25 12.38 

รวม 202 100.00 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดภารกิจข่าวกรองและต่อต้าน

ข่าวกรองในประเทศ มีจ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาคือ ภารกิจข่าวกรองและต่อต้าน
ข่าวกรองต่างประเทศ จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.30 สังกัดภารกิจบริหาร/อ านวยการ มี
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.38 สังกัดภารกิจพัฒนามาตรฐานข่าวกรองและ รปภ. มีจ านวน 20 
คน คิดเป็นร้อยละ 9.90 และสังกัดภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองทางเทคนิคและเครือข่าย      
มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.42 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะการท างานเป็น
ทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ  

 
 2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ รวม 11 ด้าน ประกอบด้วย 1) ก าหนดบทบาทของสมาชิก
อย่างสมดุลและชัดเจน 2) วัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 3) การเปิดเผย
และการเผชิญหน้า 4) การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน 5) การให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้ง
อย่างสร้างสรรค์ 6) กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม 7) ภาวะผู้น ามีความ
เหมาะสม 8)  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธี ในการท างาน  9)  การพัฒนาตนเอง  
10) ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 11) การติดต่อสื่อสารที่ดี สามารถน าเสนอได้ตามตารางท่ี 4.5  
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับคุณลักษณะการท างานเป็นทีม ในภาพรวม 
 

( n = 202) 
คุณลักษณะการท างานเป็นทีม เฉลี่ย S.D. ระดับความคิดเห็น แปลผล 

1. การก าหนดบทบาทของสมาชิก 
อย่างสมดุลและชดัเจน 

4.37 0.57 มากที่สุด 1 

2. วัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมาย 
ที่เห็นพ้องต้องกัน 

4.18 0.51 มาก 7 

3. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 4.12 0.71 มาก 10 
4. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 4.33 0.59 มากที่สุด 3 
5. การให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้ง 
อย่างสร้างสรรค ์

4.34 0.60 มากที่สุด 2 

6. กระบวนการท างานและการตัดสินใจ 
ที่ถูกต้องและเหมาะสม 

4.17 0.61 มาก 8 

7. ภาวะผู้น ามีความเหมาะสม 4.15 0.70 มาก 9 
8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและ 
วิธีในการท างาน          

4.24 0.62 มากที่สุด 5 

9. การพัฒนาตนเอง 4.08 0.70 มาก 11 
10. ความสัมพันธ์ที่ดีระหวา่งกลุม่ 4.31 0.58 มากที่สุด 4 
11. การติดต่อสื่อสารที่ดี 4.22 0.66 มากที่สุด 6 

รวม 4.23 0.62 มากที่สุด  
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 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมของบุคลากร ส านักข่าว
กรองแห่งชาติ โดยภาพรวมมีคุณลักษณะการท างานเป็นทีมภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.23) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีคุณลักษณะที่อยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 6 ด้าน 
(ล าดับที่ 1-6) สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงที่สุดไปต่ าที่สุด ได้ดังนี้ การก าหนดบทบาทของ
สมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน (X̅ = 4.37) การให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 
(X̅ = 4.34) การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน (X̅ = 4.33) ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม (X̅ = 
4.31) การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน (X̅ = 4.24) ล าดับสุดท้ายการติดต่อสื่อสาร 
ที่ดี (X̅ = 4.22) และมีคุณลักษณะที่อยู่ในระดับมาก มีจ านวน 5 ด้าน (ล าดับที่ 7-11) สามารถ
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงที่สุดไปต่ าที่สุด ได้ดังนี้ วัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้อง
ต้องกัน (X̅ = 4.18) กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม (X̅ = 4.17) ภาวะ
ผู้น ามีความเหมาะสม (X̅ = 4.15) การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (X̅ = 4.12) และการพัฒนาตนเอง 
(X̅ = 4.08)   
 ผลจากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างผู้บริหารและหัวหน้าฝ่าย จ านวน 3 ท่าน พบว่า  
ทั้ง 3 ท่านให้คุณลักษณะการท างานเป็นทีมขององค์การอยู่ในระดับมาก โดยพิจารณาแต่ละด้าน 
ทั้ง 11 ด้าน พบว่า  
 1)  ด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน ผู้ให้สัมภาษณ์ 2 ท่านให้
คุณลักษณะการท างานเป็นทีม ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับมาก และอีก 1 ท่านให้ในระดับปานกลาง  
 2)  ด้านวัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ผู้ให้สัมภาษณ์  
2 ท่าน ให้คุณลักษณะการท างานเป็นทีม ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับมากที่สุด และอีก 1 ท่านให้ใน 
ระดับมาก 
 3)  ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ผู้ให้สัมภาษณ์ 2 ท่านให้คุณลักษณะการท างาน
เป็นทีมด้านดังกล่าวอยู่ในระดับปานกลาง และอีก 1 ท่านให้ในระดับน้อย 
 4)  ด้านการสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 3 ท่านให้คุณลักษณะ 
การท างานเป็นทีมด้านดังกล่าวอยู่ในระดับมาก 
 5) ด้านการให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ ผู้ให้สัมภาษณ์ท้ัง 3 คน 
ให้ระดับคุณลักษณะด้านดังกล่าวในระดับท่ีแตกต่างกันทั้งหมด คือ ระดับ มาก ปานกลาง และน้อย 
 6)  ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง  
3 ท่าน ให้ระดับคุณลักษณะด้านดังกล่าวอยู่ในระดับมาก 
 7)  ภาวะผู้น ามีความเหมาะสม ผู้ให้สัมภาษณ์ 2 ท่าน ให้ระดับคุณลักษณะด้านดังกล่าว
ในระดับมาก และอีก 1 ท่านให้ในระดับปานกลาง 
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 8)  การตรวจสอบทบวนผลงานและวิธีในการท างานขององค์การ ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง  
3 ท่าน ให้ระดับคุณลักษณะด้านดังกล่าวอยู่ในระดับแต่แตกต่างกัน คือ มาก ปานกลาง และน้อย  
 9)  ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม ผู้ให้สัมภาษณ์ 2 ท่าน ให้ระดับคุณลักษณะด้าน
ดังกล่าวในระดับมาก และอีก 1 ท่านให้ในระดับปานกลาง 
 10) การพัฒนาตนเอง ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 3 ท่าน ให้ระดับคุณลักษณะด้านดังกล่าวใน
ระดับปานกลาง  
 11) การติดต่อสื่อสารที่ดี ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 2 ท่าน ให้ระดับคุณลักษณะด้านดังกล่าวใน
ระดับปานกลาง และอีก 1 ท่าน ให้อยู่ในระดับมาก 
 สรุปผลการทดสอบจากสมมติฐานที่ 1 ที่ตั้งไว้ว่า บุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติมี
คุณลักษณะการท างานเป็นทีมในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะห์แล้วพบว่า บุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติมีคุณลักษณะการท างานเป็นทีมในระดับมากที่สุด ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 1  
 ทั้งนี้ พิจารณาคุณลักษณะการท างานเป็นทีมรายด้านทั้ง 11 ด้าน โดยละเอียดได้ดัง
ตารางที่ 4.6 – 4.16 
 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมของบุคลากร

ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน 
 

( n = 202) 

ด้านการก าหนดบทบาทของ 
สมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน 

เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านมีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ใน   
การปฏิบัติงานของตนเองเป็นอย่างดี 

4.48 0.54 มากที่สุด 1 

2.ในการท างานเป็นทีมของท่านมีการแบ่งงาน
และมอบหมายหน้าที่อย่างชัดเจน 

4.36 0.60 มากที่สุด 2 

3.ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่     
ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

4.26 0.56 มากที่สุด 3 

รวม 4.37 0.57 มากที่สุด  

  
 จากตารางที่ 4.6 ระดับคุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
ด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(X̅ = 4.37) 
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีความเข้าใจในบทบาท
และหน้าที่ในการปฏิบัติงานของตนเองเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.48) รองลงมาคือ การ
ท างานเป็นทีมมีการแบ่งงานและมอบหมายหน้าที่อย่างชัดเจน (X̅ = 4.36) และการมอบหมายให้
ปฏิบัติหน้าที่ ทีเ่หมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉี่ลต่ าที่สุด (X̅ = 4.26) 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมของบุคลากร

ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ด้านวัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
 

( n = 202) 

ด้านวัตถุประสงค์มีความชัดเจนและ 
เป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 

เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายการปฏิบัติงาน 

3.99 0.74 ปานกลาง 3 

2.หัวหน้าแจ้งวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ในการปฏิบัติให้ท่านทราบอย่างชัดเจน 

4.21 0.70 มากที่สุด 2 

3.ท่านทราบวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ 
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
4.ท่านเห็นด้วยกับวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ในการปฏิบัติงาน 

4.31 
 

4.21 

0.59 
 

0.62 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

1 
 
2 

รวม 4.18 0.66 มาก  

  
 จากตารางที่ 4.7 ระดับคุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ             
ด้านวัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน  พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก        
(X̅ = 4.18)  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การทราบวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.31) รองลงมาคือ หัวหน้าแจ้ง
วัตถุประสงค์และเป้าหมายในการปฏิบัตทราบอย่างชัดเจนและเห็นด้วยกับวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.21) และการมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.99) 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า 

 
( n = 202) 

ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านสามารถที่จะแสดงความคิดเห็น วิจารณ์
และทัศนคติของตนเองได้อย่างตรงไปตรงมา 

3.85 0.83 ปานกลาง 3 

2.ท่านกล้าที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาและพร้อม
แก้ปัญหา อุปสรรค ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ 

4.35 0.66 มากที่สุด 1 

3.ท่านสามารถบอกถึงปัญหา อุปสรรคที่เกิดข้ึน
ภายในทีมให้กับสมาชิกทีมอย่างเปิดใจ 

4.15 0.65 มาก 2 

รวม 4.12 0.71 มาก  

  
จากตารางที่ 4.8 ระดับคุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ        

ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.12) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความกล้าที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาและพร้อมแก้ปัญหา 

อุปสรรค ที่เกิดจากการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
(X̅ = 4.35) รองลงมาคือ ความสามารถบอกถึงปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นภายในทีมให้กับสมาชิกทีม
อย่างเปิดใจ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.15) และความสามารถที่จะแสดงความคิดเห็น วิจารณ์และ
ทัศนคติของตนเองได้อย่างตรงไปตรงมา อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.85) 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านัก    
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 

 
( n = 202) 

ด้านการสนับสนุนและ 
ความไว้วางใจต่อกัน 

เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน
สมาชิกในทีม 

4.49 0.54 มากที่สุด 1 

2.ท่านให้ความไว้วางใจกับสมาชิกในทีมทุกคน 4.25 0.65 มากที่สุด 2 
3.ท่านได้รับความวางใจและเชื่อมั่น 
จากสมาชิกในทีม 

4.25 0.59 มากที่สุด 2 

รวม 4.33 0.59 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.9 คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ         

ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.33) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยความเต็มใจให้ความ

ช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิกในทีม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.49) รองลงมาคือ การให้ความไว้วางใจ
กับสมาชิกในทีมทุกคนและการได้รับความวางใจและเชื่อมั่นจากสมาชิกในทีม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
(X̅ = 4.25) 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านัก        
 ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
 

( n = 202) 

ด้านการให้ความร่วมมือและ 
ขจัดความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มใจ 

4.25 0.59 มากที่สุด 4 

2.ท่านพร้อมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
สมาชิกในทีมเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยดี 

4.42 0.60 มากที่สุด 1 

3.ท่านพยายามกระท าทุกทางเพ่ือลดความ
ขัดแย้งในทีมเพ่ือให้งานส าเร็จไปได้ด้วยดี 
4.เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นภายในทีมท่านจะ
บรรเทาความขัดแย้งด้วยวิธีที่สร้างสรรค์และ 
เป็นกลางเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย 

4.35 
 
 

4.33 

0.57 
 
 

0.63 

มากที่สุด 
 

 
มากที่สุด 

2 
 
 
3 

รวม 4.34 0.60 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.10 คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ         

ด้านให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด              
(X̅ = 4.34) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีความพร้อมที่จะ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับสมาชิกในทีมเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยดี  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
(X̅ = 4.42) รองลงมาคือ ความพยายามกระท าทุกทางเพ่ือลดความขัดแย้งในทีมเพ่ือให้งานส าเร็จไป
ได้ด้วยดี (X̅ = 4.35) เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นภายในทีมจะบรรเทาความขัดแย้งด้วยวิธีที่สร้างสรรค์
และเป็นกลางเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย (X̅ = 4.33) และสมาชิกในทีมให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  (X̅ = 4.25) 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและ
เหมาะสม 

 
( n = 202) 

ด้านกระบวนการท างานและ 
การตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม 

เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ทีมปฏิบัติงานของท่านมีการตัดสินใจร่วมกัน 4.13 0.70 มาก 2 

2.ทีมปฏิบัติงานของท่านมีการตรวจสอบ
ทางเลือกในการแก้ปัญหาและตัดสินใจเลือก
ทางเลือกท่ีเกิดประโยชน์สูงสุด 

4.22 0.60 มากที่สุด 1 

3.ท่านคิดว่าการตัดสินใจของทีมงานถูกต้อง 
และเหมาะสมแล้ว 
4.การตัดสินใจของทีมท าให้การปฏิบัติงาน
ราบรื่น คล่องตัว 

4.12 
 

4.22 

0.60 
 

0.55 

มาก 
 

มากที่สุด 

3 
 
1 

รวม 4.17 0.61 มาก  

 
จากตารางที่ 4.11 คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ         

ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก            
(X̅ = 4.17) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทีมปฏิบัติงานของมีการตรวจสอบทางเลือกในการ
แก้ปัญหาและตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เกิดประโยชน์สูงสุด และการตัดสินใจของทีมท าให้การ
ปฏิบัติงานราบรื่น คล่องตัว อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากันและสูงที่สุด (X̅ = 4.22) 
รองลงมาคือ ทีมปฏิบัติงานของท่านมีการตัดสินใจร่วมกัน อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.13) และการ
ตัดสินใจของทีมงานถูกต้องและเหมาะสมแล้ว อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.12) 
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ตารางที ่4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านัก        
 ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
 

( n = 202) 

ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.หัวหน้าในทีมของท่านมีความรู้ ความสามารถ 
และศักยภาพ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

4.22 0.65 มากที่สุด 1 

2.หัวหน้าทีมของท่านสามารถดึงเอาศักยภาพ 
ความสามารถของสมาชิกมาใช้และมอบหมาย
งานอย่างเหมาะสม 

4.20 0.68 มากที่สุด 2 

3.ทีมงานสามารถเปลี่ยนผู้น าตามสถานการณ์ 
ที่เหมาะสมได้ 
4.ผู้น าทีมของท่านสามารถแก้ไขและเสริมสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างานได้ 
5.ท่านมีไว้วางใจผู้น าทีมและความเชื่อมั่นว่าผู้น า 
จะสามารถน าพาทีมให้ประสบความส าเร็จ 

4.02 
 
4.13 

 
4.18 

0.85 
 

0.71 
 

0.63 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

5 
 
4 
 
3 

รวม 4.15 0.70 มาก  

 
จากตารางที่ 4.12 คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ         

ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.15) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หัวหน้าทีมมีความรู้ ความสามารถ และศักยภาพ ที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.22) รองลงมาคือ หัวหน้า
ทีมสามารถดึงเอาศักยภาพ ความสามารถของสมาชิกมาใช้และมอบหมายงานอย่างเหมาะสม อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.20) การมีความไว้วางใจผู้น าทีมและความเชื่อมั่นว่าผู้น า จะสามารถน าพาทีม
ให้ประสบความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.18) ผู้น าทีมสามารถแก้ไขและเสริมสร้างบรรยากาศท่ี
ดีในการท างานได้ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.13) และทีมงานสามารถเปลี่ยนผู้น าตามสถานการณ์ที่
เหมาะสมได ้อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.02) 
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ตารางที ่4.13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านัก        
 ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 
 

( n = 202) 

ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงาน 
และวิธีในการท างาน 

เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านตรวจสอบและทบทวนผล 
การปฏิบัติทั้งในระหว่างและหลัง 
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.14 0.66 มาก 2 

2.ท่านน าเอาผลจากการทบทวน 
การปฏิบัติงานมาปรับปรุงและแก้ไข
ข้อบกพร่องอยู่เสมอ 

4.34 0.58 มากที่สุด 1 

รวม 4.24 0.62 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.13 คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ          

ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(X̅ = 4.24) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การน าเอาผลจากการทบทวนการปฏิบัติงานมา
ปรับปรุง และแก้ไขข้อบกพร่องอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.34) รองลงมา
คือ การตรวจสอบและทบทวนผลการปฏิบัติทั้งในระหว่างและหลังการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ อยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.14) 
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ตารางที ่4.14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านัก        
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการพัฒนาตนเอง 
 

( n = 202) 

ด้านการการพัฒนาตนเอง เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ 
ความรู้ ประสบการณ์อยู่เสมอ 

3.95 0.71 มาก 3 

2.ท่านเข้าร่วมการฝึกอบรมทุกครั้งที่มีโอกาส 4.16 0.77 มาก 1 
3.ท่านน าความรู้ที่ได้รับการพัฒนามาประยุกต์ 
ในการปฏิบัติงาน 

4.14 0.62 มาก 2 

รวม 4.08 0.70 มาก  

 
จากตารางที่ 4.14 คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ          

ด้านการการพัฒนาตนเอง พบว่า อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.08) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยการเข้าร่วมการฝึกอบรม 

ทุกครั้งที่มีโอกาส มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.16) รองลงมาคือ ท่านน าความรู้ที่ได้รับการพัฒนามา
ประยุกต์ในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.14) และการได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู้  
ประสบการณ์อยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.95) 
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ตารางที ่4.15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 

 
( n = 202) 

ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิก 
ในทีมทุกคน 

4.27 0.59 มากที่สุด 3 

2.ท่านชื่นชอบและคิดว่าท่านมีบรรยากาศ 
ในการปฏิบัติงานดี 

4.30 0.63 มากที่สุด 2 

3.ท่านรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืนเพ่ือน ามาปรับใช้
และร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

4.36 0.53 มากที่สุด 1 

รวม 4.31 0.58 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.15 คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ          

ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.31) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยการรับฟังความคิดเห็น

ผู้อ่ืนเพ่ือน ามาปรับใช้และร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.36) 
รองลงมาคือ ความชื่นชอบการมีกบรรยากาศในการปฏิบัติงานดี (X̅ = 4.30) และการมีความสัมพันธ์ที่
ดีกับสมาชิกในทีมทุกคน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.27) 
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ตารางที ่4.16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการสื่อสารที่ดี 

 
( n = 202) 

ด้านการสื่อสารที่ดี เฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ในทีมงานมีการสื่อสารแบบสองทาง 4.19 0.72 มากที่สุด 3 
2.ท่านมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและสื่อสารกับ
สมาชิกในทีมทุกคนอย่างเปิดเผย 

4.23 0.65 มากที่สุด 2 

3.ท่านสามารถถ่ายทอดข้อมูลด้วยการพูด 
เขียน ท่าทาง สัญลักษณ์ได้เป็นอย่างดี 

4.24 0.60 มากที่สุด 1 

รวม 4.22 0.66 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.16 คุณลักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ          

ด้านการสื่อสารที่ดี พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.22) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยความสามารถถ่ายทอด

ข้อมูลด้วยการพูด เขียน ท่าทาง สัญลักษณ์ได้เป็นอย่างดีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.24) รองลงมาคือ 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลและสื่อสารกับสมาชิกในทีมทุกคนอย่างเปิดเผย (X̅ = 4.23) และในทีมงานมีการ
สื่อสารแบบสองทาง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.19) 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก     
ข่าวกรองแห่งชาติ 

 
 3.1 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ รวม 8 ด้าน ประกอบด้วย 1) การปรับตัว 2) การบรรลุเป้าหมาย 3) การบรูณาการ 4) รักษา
แบบแผนวัฒนธรรม 5) คุณภาพงาน 6) ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 7) ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ 8) เวลา สามารถน าเสนอได้ตามตารางท่ี 4.17 
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ในภาพรวม 

 
( n = 202) 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1. การปรับตัว 4.18 0.65 มาก 6 
2. การบรรลุเป้าหมาย 4.26 0.58 มากที่สุด 3 
3.การบูรณาการ 4.29 0.60 มากที่สุด 1 
4. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 4.26 0.66 มากที่สุด 3 
5. คุณภาพงาน 4.24 0.57 มากที่สุด 5 
6. ความคุ้มค่าในการทรัพยากร 4.28 0.65 มากที่สุด 2 
7. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 4.12 0.58 มาก 7 
8. เวลา 4.25 0.65 มากที่สุด 4 

รวม 4.24 0.62 มากที่สุด  

  
 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (สูงที่สุด)  (X̅ = 4.24) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด มีจ านวน 6 ด้าน (ล าดับที่ 1 – 5) 
สามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงที่สุดไปต่ าที่สุด ได้ดังนี้ การบูรณาการ (X̅ = 4.29) ความคุ้มค่า 
ในการทรัพยากร (X̅ = 4.28) การบรรลุเป้าหมาย (X̅ = 4.26) การรักษาแบบแผน (X̅ = 4.26) เวลา 
(X̅ = 4.25) คุณภาพงาน (X̅ = 4.24) ทั้งนี้อยู่ในระดับมาก มีจ านวน 2 ด้าน (ล าดับที่ 6 – 7) ได้แก่ 
การปรับตัว (X̅ = 4.18) และ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ (X̅ = 4.12) 
 ผลจากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างผู้บริหารและหัวหน้าฝ่าย จ านวน 3 คน ให้
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยผู้ให้สัมภาษณ์ 2 ท่าน ได้ให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ด้านการบรรลุเป้าหมาย มีความส าคัญกับการปฏิบัติงานมากที่สุด และอีก 1 คนให้คุณภาพงานมี
ความส าคัญกับการปฏิบัติงานมากที่สุด โดยพิจารณาแต่ละด้านทั้ง 8 ด้านนั้น พบว่า 
 1)  การปรับตัว ผู้ให้สัมภาษณ์ 1 คน ได้ให้ระดับการปรับตัวขององค์การอยู่ในระดับปาน
กลาง และอีก 2 คนได้ให้ในระดับมาก 
 2)  การบรรลุเป้าหมาย ผู้ให้สัมภาษณ์ท้ัง 3 คนให้ระดับการบรรลุเป้าหมายขององค์การ
อยู่ในระดับมาก 
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 3)  การบูรณาการ ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 3 คนให้ระดับการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
 4)  การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม ผู้ให้สัมภาษณ์ 2 คนให้ระดับการรักษาแบบแผน
วัฒนธรรมขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง และอีก 1 คนให้อยู่ในระดับมาก 
 5)  คุณภาพงาน ผู้ให้สัมภาษณ์ท้ัง 3 คนให้ระดับคุณภาพขององค์การอยู่ในระดับมาก 
 6)  ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ผู้ให้สัมภาษณ์ 2 คนให้ระดับการรักษาแบบแผน
วัฒนธรรมขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง และอีก 1 คนให้อยู่ในระดับมาก 
 7)  ความพึงพอใจของผู้รับบริการ ผู้ให้สัมภาษณ์ 2 คนให้ระดับความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการขององค์การอยู่ในระดับมาก และอีก 1 คนให้อยู่ในระดับปานกลาง 
 8)  เวลา ผู้ให้สัมภาษณ์ 2 คนให้ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการขององค์การอยู่ใน
ระดับปานกลาง และอีก 1 คนให้อยู่ในระดับมาก 
  สรุปผลการทดสอบจากสมมติฐานที่ 2 ที่ตั้งไว้ว่า ระดับของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติอยู่ในระดับสูง เมื่อวิเคราะห์ผลแล้วพบว่า ระดับของประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติอยู่ในระดับสูงที่สุด ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ 2 
 ทั้งนี้ สามารถพิจารณาประสิทธิผลการปฏิบัติงานรายด้านทั้ง 8 ด้าน โดยละเอียดได้ดัง
ตารางที่ 4.18 – 4.25 
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ตารางที่ 4.18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการปรับตัว 

 
( n = 202) 

ด้านการปรับตัว ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านสามารถปรับตัวได้เมื่อต้องเผชิญกับ
สถานการณ์ที่คาดไม่ถึง และสามารถท างาน
ต่อไปจนบรรลุเป้าหมาย 

4.25 0.58 มากที่สุด 3 

2.ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ได้ 
เป็นอย่างดี 

4.13 0.64 มาก 4 

3.การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม 
การเมืองและเทคโนโลยี ไม่มีผลต่อ 
การปฏิบัติงาน 

3.84 0.91 มาก 5 

4.ท่านสามารถปรับตัวให้เข้าสภาพแวดล้อม
ไม่คุ้นชินได้เป็นอย่างดี 

4.28 0.59 มากที่สุด 2 

5.ท่านพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ 4.40 0.51 มากที่สุด 1 
รวม 4.18 0.65 มาก  

  
 จากตารางที่ 4.18 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
ด้านการปรับตัว พบว่า อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.18) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความพร้อมพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.40) รองลงมาคือ ความสามารถปรับตัวให้เข้าสภาพแวดล้อม
ไม่คุ้นชินได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมากที่สุด อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.28) ความสามารถปรับตัวได้
เมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่คาดไม่ถึง และความสามารถท างานต่อไปจนบรรลุเป้าหมาย อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.25) ความสามารถใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก  
(X̅ = 4.13) และการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี ไม่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.84) 
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ตารางที่ 4.19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการบรรลุเป้าหมาย 

 
( n = 202) 

ด้านการบรรลุเป้าหมาย ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านมุ่งม่ันและพยายามท าทุกวิธี 4.41 0.53 มากที่สุด 1 
2.ท่านยึดผลการปฏิบัติงานมากกว่า 
วิธีการปฏิบัติงาน 

4.12 0.67 มาก 4 

3.ผลงานของท่านบรรลุเป้าหายที่ตั้งไว้ 
4.ท่านค านึงถึงผลผลิตและผลลัพธ์ของ 
การปฏิบัติงานเสมอ 

4.22 
4.29 

0.59 
0.54 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

3 
2 

รวม 4.26 0.58 มากที่สุด  

 
 จากตารางที่ 4.19 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ       
ด้านการบรรลุเป้าหมาย พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.26) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความมุ่งมั่นและพยายามท าทุกวิธี อยู่ในระดับมากที่สุด         
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.41) รองลงมาคือ การค านึงถึงผลผลิตและผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานเสมอ 
อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.29) ผลงานบรรลุเป้าหายที่ตั้งไว้ อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.22) และ
การยึดผลการปฏิบัติงานมากกว่าวิธีการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.12) 
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ตารางที่ 4.20 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการบูรณาการ 

 
( n = 202) 

ด้านการบูรณาการ ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านเต็มใจที่จะท างานร่วมกับส านัก/ 
กองอ่ืนๆ 

4.40 0.60 มากที่สุด 1 

2.ทา่นสามารถท างานรวมกับส านัก/กองอ่ืนๆ
ได้เป็นอย่างดี ไม่เกิดความขัดแย้ง 

4.25 0.59 มากที่สุด 2 

3.งานที่ท่านได้ปฏิบัติร่วมกันกับส านัก/ 
กองอ่ืนๆ ประสบผลส าเร็จด้วยดี 

4.23 0.61 มากที่สุด 3 

รวม 4.29 0.60 มากที่สุด  

  
 จากตารางที่ 4.20 ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ ด้านการบูรณาการ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.29) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด ความเต็มใจที่จะท างาน
ร่วมกับส านัก/กองอ่ืนๆ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.40) รองลงมาคือ ความสามารถท างานรวมกับ
ส านัก/กองอ่ืนๆ ได้เป็นอย่างดี ไม่เกิดความขัดแย้ง (X̅ = 4.25) และงานที่ได้ปฏิบัติร่วมกันกับส านัก/
กองอ่ืนๆ ประสบผลส าเร็จด้วยดี มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.23) 
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ตารางที่ 4.21 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 

 
( n = 202) 

ด้านการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านเข้าใจปรัชญาและอัตลักษณ์ของ 
องค์การเป็นอย่างดี 

4.23 0.65 มากที่สุด 3 

2.ท่านพยายามรักษาเอกลักษณ์การปฏิบัติงาน
ขององค์การ 

4.31 0.67 มากที่สุด 1 

3.ท่านปฏิบัติตัวตามค่านิยมขององค์การ 4.19 0.63 มาก 4 
4.ท่านมีความผูกพันธ์กับองค์การ 4.30 0.67 มากที่สุด 2 

รวม 4.26 0.66 มากที่สุด  

 
 จากตารางที่ 4.21 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักข่าวกรองแห่งชาติ       
ด้านการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.26) 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความพยายามรักษาเอกลักษณ์การปฏิบัติงานของ
องค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.31) รองลงมาคือ การมีความผูกพันกับ
องค์การ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.30) ความเข้าใจปรัชญาและอัตลักษณ์ขององค์การเป็นอย่างดี อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (X̅ = 4.23) และการปฏิบัติตัวตามค่านิยมขององค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 
ต่ าที่สุด (X̅ = 4.19) 
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ตารางที่ 4.22 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านคุณภาพงาน 

 
( n = 202) 

ด้านคุณภาพงาน ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านมีผลปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามเป้าหมาย 4.23 0.57 มากที่สุด 2 
2.ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างครบถ้วน
และเรียบร้อยตามมาตรฐาน 

4.23 0.60 มากที่สุด 2 

3.ผลการปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิด
ประโยชน์กับองค์การ 

4.25 0.55 มากที่สุด 1 

รวม 4.24 0.57 มากที่สุด  

 
 จากตารางที่ 4.22 ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ ด้านคุณภาพงาน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.24) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด ผลการปฏิบัติงานก่อให้เกิด
ประโยชน์กับองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.25) รองลงมาคือ การมีผลปฏิบัติงานได้ถูกต้องตาม
เป้าหมายและความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างครบถ้วนและเรียบร้อยตามมาตรฐานมีค่าเฉลี่ย
เท่ากัน (X̅ = 4.23) 
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ตารางที่ 4.23 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 

 
( n = 202) 

ด้านความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านบ ารุงรักษาพัสดุและคุรุภัณฑ์ในองค์การ
อย่างสม่ าเสมอ 

4.28 0.63 มากที่สุด 2 

2.ท่านน าทรัพยากรที่มีมาใช้อย่างคุ้มค่าและ
เกิดประโยชน์สูงสุด 

4.27 0.63 มากที่สุด 3 

3.ท่านใช้จ่ายงบประมาณขององค์การอย่าง
ประหยัดและเป็นไปตามแผนงบประมาณ  
ที่ตั้งไว้ 

4.29 0.68 มากที่สุด 1 

รวม 4.28 0.65 มากที่สุด  

 
 จากตารางที่ 4.23 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
ด้านความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.28) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยการใช้จ่ายงบประมาณของ
องค์การอย่างประหยัดและเป็นไปตามแผนงบประมาณที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.29) รองลงมา
คือ การบ ารุงรักษาพัสดุและคุรุภัณฑ์ในองค์การอย่างสม่ าเสมอ (X̅ = 4.28) และการน าทรัพยากรที่มี
มาใช้อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.27) 
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ตารางที่ 4.24 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

 
( n = 202) 

ด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการ ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ผู้บริหารมีความพึงพอใจกับ 
ผลการปฏิบัติงานของท่าน 

4.02 0.60 มาก 3 

2.ผลการปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิด 
ความพึงพอใจและประโยชน์กับผู้ปฏิบัติงาน 
ต่อจากท่าน 

4.14 0.59 มาก 2 

3.ผลการปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิด
ประโยชน์กับองค์การ 

4.20 0.55 มากที่สุด 1 

รวม 4.12 0.58 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.24 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ       
ด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการ พบว่าอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.12) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าผลการปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์การ อยู่
ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.20) รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิด
ความพึงพอใจและประโยชน์กับผู้ปฏิบัติงานต่อจากท่าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 4.14) และ
ผู้บริหารมีความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.02)  
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ตารางที่ 4.25 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติ ด้านเวลา 

 
( n = 202) 

ด้านเวลา ค่าเฉลี่ย S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
แปลผล 

1.ท่านปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตามภารกิจ 
ในเวลารวดเร็วและเหมาะสม 

4.22 0.64 มากที่สุด 2 

2.ท่านสามารถปฏิบัติงานเสร็จสิ้น 
ตรงตามเวลาที่ก าหนด 

4.27 0.65 มากที่สุด 1 

รวม 4.25 0.65 มากที่สุด  

 
 จากตารางที่ 4.25 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ      
ด้านเวลาพบว่าอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.25) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าทั้งสองข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยการปฏิบัติงานเสร็จสิ้น
ตรงตามเวลาที่ก าหนด (X̅ = 4.27) มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตามภารกิจในเวลารวดเร็ว
และเหมาะสม (X̅ = 4.22) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 

 
ตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณ์การท างานเป็นทีม ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
 

ตัวแปร 
ท างานเป็นทีม 

ประสิทธิผล 

B 
Std. 
Error 

Beta t Sig F Sig 

ค่าคงท่ี .846 .170  4.981 .000 48.000 .000 
ก าหนดบทบาท .140 .047 .160 2.964 .003*   
วัตถุประสงค์ชัดเจนและเห็นพ้อง .073 .052 .095 1.420 .157   
การเปิดเผยและเผชิญหนา้ .027 .043 .040 .626 .532   
การสนับสนุนและไว้วางใจ ต่อกัน .008 .049 .010 .166 .868   
การใหค้วามร่วมมือและขจัดความ
ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค ์

.046 .052 .052 .882 .379   

กระบวนการท างานและการตัดสินใจ
ถูกต้องเหมาะสม 

.090 .055 .115 1.629 .105   

ภาวะผู้น าทีเ่หมาะสม .070 .041 .105 1.697 .091   
ตรวจสอบทบทวนผลงาน .001 .043 .001 .017 .968   
พัฒนาตนเอง .143 .034 .207 4.175 .000*   
ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างกลุ่ม .071 .048 .088 1.493 .137   
การติดต่อสื่อสารที่ด ี .135 .045 .200 3.022 .003*   

R = 0.858, R Square = 0.735, Adjusted R Square = 0.720 
Std Error of the Estimate = 0.20459 F = 48.000 Sig = 0.000 
 
 จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณ์การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ พบว่า ผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig < 0.05) จึงสามารถสรุปได้ว่ามีคุณลักษณะการท างานเป็นทีมอย่าง
น้อย 1 คุณลักษณะ ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผล
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ มีทั้งหมด 3 คุณลักษณะ ได้แก่ 
การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน การพัฒนาตนเอง และการติดต่อสื่อสารที่ดี 
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 นอกจากนี้ พบว่าค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) มีค่าเท่ากับ 0.735 สามารถ
อธิบายได้ว่า คุณลักษณะการท างานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และสามารถอธิบาย
ความผันแปรได้ร้อยละ 73.5 โดยเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ ดังนี้ 
 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 ý    =   0.846 + 0.140 (ก าหนดบทบาท) + 0.143 (พัฒนาตนเอง) +  
           0.135 (การติดต่อสื่อสารที่ดี)  
 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
 Z   =   0.160 (ก าหนดบทบาท) + 0.207 (พัฒนาตนเอง) +  
           0.200 (การติดต่อสื่อสารที่ดี)  
 

 ผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและหัวหน้าฝ่ายทั้ง 3 คน พบว่า ได้ให้คุณลักษณะ 
การท างานเป็นทีม ด้านวัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ด้านก าหนด
บทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน และด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากที่สุด 
 สรุปผลการทดสอบจากสมมติฐานที่ 3 ที่ตั้งไว้ว่า คุณสมบัติการท างานเป็นทีมอย่างน้อย
สองด้านที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ เมื่อวิเคราะห์ผล
แล้วพบว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าว
กรองแห่งชาติ มีทั้งหมด 3 คุณลักษณะ (การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน  
การพัฒนาตนเอง และการติดต่อสื่อสารที่ดี) ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ 3 
 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัญหาและเสนอแนะในการเสริมสร้างคุณลักษณะการท างาน
เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ 

 
 ในส่วนผลการวิเคราะห์ปัญหาและเสนอแนะในการเสริมสร้างคุณลักษณะการท างานเป็น
ทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ ได้ข้อมูลมาจากการ
ตอบแบบสอบถามของตัวอย่าง ในส่วนที่ 4 ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นได้
อย่างอิสระ ภายใต้ข้อค าถามที่ผู้ศึกษาก าหนดไว้ มีผู้ตอบจ านวนทั้งสิ้น 48 คน คิดเป็นร้อยละ 23.76 
สามารถสรุปผลได้ดังตาราง 4.27 
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ตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์ปัญหาและเสนอแนะในการเสริมสร้างคุณลักษณะการท างานเป็นทีม 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 

 
ปัญหา การเสนอแนะ 

คุณลักษณะการท างานเป็นทีม 
1. ด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิก 
อย่างสมดุลและชดัเจน 
   - ในบางส่วนงานควรก าหนดบทบาทหนา้ที่ 
ของบุคลากรให้มีความชัดเจนและเหมาะสม 
ตามศักยภาพ ความรู้ความสามารถให้เพิ่มสูงขึ้น  
พร้อมทั้งสอดคล้องกับความถนดัหรือใช้งาน 
ให้ถูกกับคน 

 
 
    
   - บางส่วนเชื่อวา่บุคลากรทุกคนสามารถท างาน
ได้ในทุกต าแหนง่ แต่จะสามารถท างานได้ดีที่สุด
เพียง 1 หรือ 2 ต าแหน่งเท่านัน้ 
    - ควรกระจายงานให้เหมาะสมกับอัตราก าลัง
ตามสถานการณ์ เช่น น าบุคลากรส่วนอ่ืนมาเปน็
ฝ่ายสนับสนนุเพิ่มเติม 

2. ด้านวัถตุประสงค์มีความชัดเจนและเปา้หมาย 
ที่เห็นพ้องต้องกัน 
    - สมาชิกทีมมสี่วนร่วมในการก าหนดวัถตุ  
ประสงค์และเป้าหมายค่อนข้างน้อย 
 

 
 
   -  ในการปฏิบัติภารกิจแต่ละคร้ัง ควรมีการ
ประชุมร่วมกันและวางแผนปฏบิัติงานก่อน
ปฏิบัติงานจริงทุกคร้ัง รวมทั้งเปดิโอกาสให้
สมาชิกมีสว่นรวมในการก าหนวตัถุประสงค์ 
เป้าหมาย พร้อมทั้งสามารถถามในข้อสงสัยได้ 
เพื่อท าความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน ป้องกัน
การหลงประเด็นในวตัถุประสงค์หรือเป้าหมาย 

3. ด้านการเปิดเผยและการเผชญิหน้า 
    - สมาชิกทีมไม่กล้าที่จะแสดงความคิดเห็น 
วิจารณ์เรื่องต่างๆที่เกิดขึ้นภายในทีม รวมทั้ง 
ไม่กล้าพูดความจริงต่ออีกฝ่ายซึง่หน้า 

 
    - ควรสนับสนุนให้ทุกคนมโีอกาสแสดงความ
คิดเห็นหรือบอกถึงปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้งยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ซึ่งจะเป็นผลดีกับ 
การท างานเปน็ทีมมากข้ึน ลดปญัหาการเข้าใจผิด
และผิดใจกันได ้
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ตารางที่ 4.27 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
4. ด้านการสนบัสนุนและไว้วางใจต่อกัน 
    - บางทีมหรือบางส่วนงานยังมีการสนับสนนุ
และไว้วางใจต่อกันค่อนข้างน้อยมาก ซึ่งจะเปน็ 
การสนับสนนุและไว้วางใจเฉพาะบุคคลหรือ 
กลุ่มคนสนทิ 

 
    - ควรจัดกิจกรรมเป็นการภายในเพื่อกระชับ
ความสัมพันธ์ของบุคลากรเพื่อให้เกิดความ
สามัคคีเป็นน้ าหนึง่ใจเดียวและเกิดทัศนคติที่ดี
ต่อกัน เนื่องจากหากท างานรวมกันแล้ว  
แต่ไม่สามารถไว้ใจกันได้ การท างานเปน็ทีมนั้น 
ก็จะเกิดความยากล าบากเปน็ผลให้เกิดความ
ระแวงกันเองภายในทีม 

5. ด้านการให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้ง
อย่างสร้างสรรค ์
    - บางส่วนงานเมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นภายใน
ทีมจะไม่แก้ไขโดยทันที จนท าให้ยากต่อการขจัด
ปัญหานัน้ 

 
 
    - เมื่อเกิดความขดัแย้งภายในทีม ต้องร่วมมือ
กันหาหนทางบรรเทาความขัดแย้ง โดยเปิด
โอกาสให้สมาชิกพูดคุยอยา่งประนีประนอม 
เป็นกลาง 
    - ปรับความเข้าใจกันทนัทีเพือ่หาข้อยุติความ
ขัดแย้งนั้นร่วมกัน เพื่อให้เกิดความสามมัคคี
ปรองดองขึ้น พร้อมทั้งกระตุ้นให้สมาชิกทีม
ร่วมมือกันปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและสุด
ความสามารถ 

6. ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่
ถูกต้องและเหมาะสม 
   - บางภารกิจสมาชิกไม่มีบทบาทในกระบวนการ
วางแผนและตัดสินใจเทา่ที่ควร ส่วนใหญ่จะเปน็
ระดับหัวหน้าและผูบ้ริหารเท่านัน้ที่ก าหนด
กระบวนการท างานหรือมีอ านาจในการตัดสินใจ 

 
 
   -  ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมมีการ
วางแผนและตัดสินใจก่อนปฏิบตัิงานจริงร่วมกนั 
ซึ่งสมาชิกในทีมอาจจะมีความคดิต่างไปจาก
หัวหน้าทีม และอาจได้มาซึ่งวิธกีระบวนการ
ท างานแบบใหม่ๆ ทั้งนีผู้้บริหารและหัวหน้าทีม
ต้องรับฟังข้อเสนอแนะต่างๆ 
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ตารางที่ 4.27 (ต่อ) 

ปัญหา การเสนอแนะ 
7. ด้านภาวะผู้น ามีความเหมาะสม 
    - ผู้บริหาร หัวหน้างาน และหัวน้าทีมส่วนใหญ่ 
มีภาวะผูน้ าความเหมาะสมอยู่แล้ว แต่ส่วนน้อย
ควรเพิ่มภาวะผู้น าที่ด ี

  
  - ผู้น าที่ดีควรควรมีลักษณะกลา้คิด กล้าตัดสินใจ
ที่ชัดเจนและเด็ดขาดอย่างมีเหตผุล มีความเปน็
ผู้น าสูงรวมทั้งมทีัศนวิสยักว้างไกล มีประสบการณ์
ความรู้ความสามารถมาก พร้อมมีความเข้าใจ
สมาชิกในทีมทุกๆคน รวมทั้งมหีน้าที่เป็นที่ปรึกษา
ที่ดีให้กับทีม โดยเฉพาะควรเปิดใจรับฟังความ
คิดเห็นผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ยึดความคิดของตัวเอง
เป็นใหญ่ 

8. ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและ 
วิธีในการท างาน   
    - มีการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัตงิาน
หลังเสร็จสิ้นภารกิจค่อนข้างน้อย 

   
 
  - เมื่อเสร็จสิ้นภารกิจทุกคร้ังควรมีการประชุม
สรุปผลการปฏิบัตงิานเพื่อเป็นการทบทวนและ
ตรวจสอบผลการปฏิบัตทิี่ผ่านมา หรือหากผลการ
ปฏิบัติงานไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ร่วมกันคิด
กระบวนการหรือวิธีแก้ปัญหา เพื่อไม่ให้เกิดปัญหา
รูปแบบเดิม คาดวา่หากมีการประชุมสรุปผล 
ทบทวนผลงานแล้วนัน้ จะส่งผลให้ผลการ
ปฏิบัติงานคร้ังต่อๆ ไปดีขึ้นอีกดว้ย 

9. ด้านการพัฒนาตนเอง 
    - บุคลากรได้รบัการฝึกอบรม พัฒนาทักษะ 
ไม่ทั่วถึง จะอยู่ในลักษณะส่งตัวแทนไปอบรมและ
น ามาถา่ยทอดสูส่มาชิกคนอ่ืนๆ 
    
 
    - บางหลักสูตรฝึกอบรมมีหัวข้อและเนื้อหายัง 
ไม่สอดลค้องกับหนา้ที่รับผดิชอบ ท าให้ไม่สามารถ
น ามาประยุกต์ใช้กบัการปฏิบตัิงานจริงได้ดี
เท่าที่ควร 

 
  - ต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรทกุคนได้เข้าร่วมการ
ฝึกอบรมอย่างทั่วถึงเท่าเทียมกนัอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ และหากสามารถพัฒนารูปแบบการ
อบรมให้อยู่ในรูปแบบออนไลนจ์ะท าให้บุคลากร 
มีความสะดวกในการเข้ารับการอบรมมากขึ้น 
  - ควรเพิ่มการฝึกอบรม พัฒนาทักษะ
ความสามารถบุคลากรในหัวข้อ หลักสูตรที่
เก่ียวข้องกับงานที่รับผิดชอบโดยเฉพาะด้านการใช้
เทคโนโลยทีี่ทันสมัยรูปแบบตา่งๆ เพื่อประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัตไิด้อย่างมปีระสทิธภิาพ 
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ตารางที่ 4.27 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
10. ด้านความสัมพนัธ์ที่ดีระหวา่งกลุ่ม 
    - ปัจจุบนัมีความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มใน
ภาพรวมและบรรยากาศในการท างานที่ดีอยู่แล้ว 
แต่สามารถเพิ่มให้ดียิ่งขึ้นไปได ้

     
  - เพิ่มกิจกรรมกระชับความสมัพันธ์ให้มากข้ึน 
เนื่องจากมีความเชื่อว่าถ้ามีความสัมพันธ์ระหว่าง
กลุ่มดี ใช้ความไม่เป็นทางการ ความสนทิสนมจะ
เป็นผลให้การประสานงานในการปฏิบัติภารกิจ
ส าเร็จได้อย่างรวดเร็วมากขึ้น 
    - ในบางกลุ่มที่มีปัญหาด้านความสัมพันธ์
ระหว่างควรจัดให้มีการเปิดใจคุยกัน  โดยมีคน
กลางในการรับฟงัปัญหานั้น พร้อมทั้งช่วยไกล่เกลี่ย
เพื่อบรรเทาปัญหาจนเกิดความสัมพันธ์ที่ดีขึน้ 
อีกครั้ง  

11. ด้านการติดต่อสื่อสารที่ด ี
    - บุคลากรบางคนยงัมีการสือ่สารแบบทางเดียว 

   
  - ทุกคนควรมีการสื่อสารแบบ 2 ทางโดยทั้งเป็น 
ผู้พูดและผู้ฟังที่ดี โดยเมื่อเป็นผูพู้ดควรใช้ค าพูดด้วย
ถ้อยค าที่ดี ชัดเจน กระชบั เข้าใจง่าย และเมื่อเป็น
ผู้ฟังต้องเปิดใจรับฟังผู้อื่นโดยปราศจากอคติ และ
น ามาคิด วิเคราะห์อย่างมีเหตุผล 
  - ควรมีการสื่อสารจากลา่งขึ้นบนเพิ่มมากขึ้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



99 
 

ตารางที่ 4.27 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
1. การปรับตัว 
    - ไม่พบปัญหาด้านการปรบัตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมภายนอก 

 
 
 
 - ส าหรับสภาพแวดล้อมภายในองค์การโดยเฉพาะ
เพื่อนร่วมงานจะใช้ความพยายามในการปรับตัว 
เพราะในองค์การมีบุคลากรที่หลากหลายกลุ่มวยั 
แต่พร้อมที่จะเรียนรู้กับให้เข้ากับเพื่อนร่วมงานและ
รูปแบบงานใหม่ๆอยู่เสมอ 

2. การบรรลุเป้าหมาย 
    - ไม่พบปัญหาด้านการบรรลเุป้าหมาย 

 
- การปฏิบัติงานทีจ่ะบรรลุเปา้หมายนัน้มีการ
วางแผนกระบวนการท างานที่ด ีการปฏิบัติต้องมี
ประสิทธิภาพใช้ทรัพยกากรอย่างเหมาะสม และ
ตรวจสอบผลงานเสมอ 

3. การบูรณาการ 
    - แต่ละส่วนงานมีลักษณะงานและบุคลากร
ภายใต้ส่วนงานนัน้ๆที่มีความแตกต่างกัน 

 
- ปัจจุบนัต้องพึ่งการบูรณาการเป็นอย่างมากเพราะ
การปฏิบัติงานยากข้ึนตามสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะดา้นเทคโนโลยทีี่
ทันสมัยมากข้ึน  

 ดังนั้น เมื่อบูรณาการท างานร่วมกันต้องอาศัยการ
ร่วมมือร่วมใจ เปิดใจ ยอมรับและเข้าใจถึงความ
แตกต่างของจุดเด่นและจดุด้อยของส่วนงานนัน้ๆ 

4. รักษาแบบแผนวฒันธรรม 
    - ไม่พบปัญหาของประสทิธผิลการปฏบิัติงาน 
ด้านการรักษาแบบแผนวฒันธรรม 

 
- บุคลากรรุ่นพี่ควรถ่ายทอดวฒันธรรมองค์การที่ดี
ให้กับรุ่นน้อง เช่น การรักษาความลับทางดา้น
ความมั่นคงของเป็นประเทศถือเป็นความลับ 
สุดยอด ความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน   
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ตารางที่ 4.27 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
5. คุณภาพงาน 
    - บางส่วนงานมีการตรวจสอบคุณภาพของงาน
ค่อยข้างน้อย โดยเฉพาะด้านงานเอกสาร ส่งผลให้
บางกรณีเกิดความผิดพลาดและต้องแก้ไขบ่อยคร้ัง  
จึงท าให้เกิดความล่าช้า 

     
   - ควรมีการตรวจสอบคุณภาพงานเปน็ชว่งๆ 
หรือสุ่มตรวจ โดยเฉพาะด้านงานเอกสาร  
เน้นความถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็ว 

6. ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 
    - บางส่วนงานมีในการใช้ทรพัยากร 
อย่างคุ้มค่าค่อนข้างน้อย 

 
    - ควรต้องมีมาตรการด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
ชัดเจน และพิจารณาโดยเปรียบเทียบกับประโยชน์
หลังเสร็จสิ้นภารกิจ พร้อมทั้งควรน าเทคโนโลยี
ต่างๆเข้ามาใช้เพื่อลดความยุ่งยาก เพิ่มความ
รวดเร็ว ประหยัด  

7. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
    - ปัจจุบนัผูบ้ริหารและผู้ใช้ขา่วมีความพึงพอใจ
ในผลการปฏบิัติงาน 

     
    - ในอนาคตควรเพิ่มผลผลิตด้านการข่าวให้มี
ประสิทธิภาพและประสทิธิผลมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะ
ความลงลึกและความละเอียดของข้อมูลเพื่อ 
การขยายผลในภารกิจต่อไป 

8. เวลา 
    ไม่พบปัญหาของประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้านเวลา 

 
    - งานดา้นการข่าวต้องมีความรวดเร็ว ตรงต่อ
เวลา ทันการณ์ เนื่องจากสถานการณ์สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 

 
 
 



 
 

บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเรื่อง คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
บุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งผู้ศึกษาจะ
น าเสนอผลการศึกษาเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 
 1.  สรุปการศึกษา 
 2.  อภิปราย 
 3.  ข้อเสนอแนะ 
 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1 วัตถุประสงค์การศึกษา 
 1.1.1  เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
 1.1.2  เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรอง

แห่งชาติ 
 1.1.3  เพ่ือศึกษาคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านต่างๆที่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
 1.1.4  เพ่ือศึกษาปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะการท างานเป็น

ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
1.2 สมมติฐานการศึกษา 
 1.2.1  บุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติมีคุณลักษณะการท างานเป็นทีมในระดับ

ปานกลาง 
 1.2.2  ระดับของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักข่าวกรองแห่งชาติ

อยู่ในระดับสูง 
 1.2.3  คุณสมบัติการท างานเป็นทีมอย่างน้อยสองด้านที่มีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
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1.3 วิธีการด าเนินการศึกษา  
   เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการท างานเป็นทีม ส่วนที่ 3 
ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ส่วนที่ 4 ค าถามปลายเปิดที่เกี่ยวข้องกับข้อเสนอแนะและ
แนวทางในการสร้างการท างานเป็นทีมและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  โดยมีค่า IOC เท่ากับ 0.960 
จากนั้นจึงน าไปทดลองใช้ (try out) กับตัวอย่างที่มีลักษะคล้ายคลึงกับประชากรที่ศึกษา จ านวน 30 
คน ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งชุด เท่ากับ 0.973 

1.4 ผลการศึกษา 
 การน าเสนอสรุปการศึกษา ผู้ศึกษาขอน าเสนอเป็นภาพรวม และข้อสรุปผล

การศึกษาที่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาท่ีตั้งไว้ ดังนี้ 
 1.4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง (55.94%) อายุระหว่าง 26- 30 ปี (27.72%) มีอายุการปฏิบัติงาน 1-5 ปี (40.59%) 
และสังกัดภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองในประเทศ (50.00%) 

 1.4.2 ระดับคุณลักษณะการท างานเป็นทีม ความคิดเห็นของตัวอย่างต่อระดับ
คุณลักษณะการท างานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.23) โดยแต่ละด้านมีค่าเฉลี่ย
เรียงตามล าดับ ดังนี้ 
 1)  ด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน โดยภาพรวม
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.37) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีความเข้าใจในบทบาทและ
หน้าที่ในการปฏิบัติงานของตนเองเป็นอย่างดี อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.48) และ
การมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ อยู่ในระดับมากที่สุดมีค่าเฉลี่ย 
ต่ าที่สุด (X̅ = 4.26) 
 2)  ด้านการให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยความพร้อมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับสมาชิกในทีมเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยดี  มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.42) และสมาชิกในทีมให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มใจ โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.25) 
 3)  ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (X̅ = 4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยความเต็มใจให้ความ
ช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิกในทีม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.49) และการให้ความไว้วางใจกับ
สมาชิกในทีมทุกคนกับการได้รับความวางใจและเชื่อมั่นจากสมาชิกในทีม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
(X̅ = 4.25) 
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 4)  ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(X̅ = 4.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยการรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน
เพ่ือน ามาปรับใช้และร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.36) และการมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในทีมทุกคน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.27) 
 5)  ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การน าเอาผลจากการทบทวนการ
ปฏิบัติงานมาปรับปรุง และแก้ไขข้อบกพร่องอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
(X̅ = 4.34) และการตรวจสอบและทบทวนผลการปฏิบัติทั้งในระหว่างและหลังการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.14) 
 6)  ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.22) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยความสามารถถ่ายทอดข้อมูลด้วย 
การพูด เขียน ท่าทาง สัญลักษณ์ได้เป็นอย่างดีมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.24) และทีมงานมีการสื่อสาร
แบบสองทาง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.19) 
 7)  ด้านวัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน  โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.18) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การทราบวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.31) และ
การมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.99)  
 8)  ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทีมปฏิบัติงานของมีการ
ตรวจสอบทางเลือกในการแก้ปัญหาและตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีเกิดประโยชน์สูงสุด กับการตัดสินใจ
ของทีมท าให้การปฏิบัติงานราบรื่น คล่องตัว อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากันและสูงที่สุด  
(X̅ = 4.22) และการตัดสินใจของทีมงานถูกต้องและเหมาะสมแล้ว อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
ต่ าที่สุด (X̅ = 4.12) 
  9)  ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.15) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า หัวหน้าทีมมีความรู้ ความสามารถ และศักยภาพ ที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.22) และทีมงานสามารถเปลี่ยนผู้น าตาม
สถานการณ์ท่ีเหมาะสมได ้อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.02)  
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  10) ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(X̅ = 4.12) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ความกล้าที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาและพร้อมแก้ปัญหา 
อุปสรรค ที่เกิดจากการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
(X̅ = 4.35) และความสามารถที่จะแสดงความคิดเห็น วิจารณ์และทัศนคติของตนเองได้อย่าง
ตรงไปตรงมา อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.85) 
 11) ด้านการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.08) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยการเข้าร่วมการฝึกอบรมทุกครั้งที่มีโอกาส มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.16) การได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู้ ประสบการณ์อยู่เสมอ 
โดยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.95) 
 1.4.3 ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นของตัวอย่างต่อระดับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับสูงที่สุด (X̅ = 4.24) โดยแต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยเรียง
ตามล าดับ ดังนี้ 
 1)  ด้านการบูรณาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.29) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด ความเต็มใจที่จะท างานร่วมกับส านัก/กองอ่ืนๆ 
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.40) และงานที่ได้ปฏิบัติร่วมกันกับส านัก/กองอ่ืนๆ ประสบผลส าเร็จด้วยดี   
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 4.23) 
 2)  ด้านความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(X̅ = 4.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยการใช้จ่าย
งบประมาณขององค์การอย่างประหยัดและเป็นไปตามแผนงบประมาณที่ตั้งไว้  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
(X̅ = 4.29) การน าทรัพยากรที่มีมาใช้อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.27) 
 3)  ด้านการบรรลุเป้าหมาย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.26) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความมุ่งมั่นและพยายามท าทุกวิธี อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด (X̅ = 4.41) และการยึดผลการปฏิบัติงานมากกว่าวิธีการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด (X̅ = 4.12) 
 4)  ด้านการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(X̅ = 4.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความพยายามรักษาเอกลักษณ์การปฏิบัติงานขององค์การ 
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.31) และการปฏิบัติตัวตามค่านิยมขององค์การ อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.19) 
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 5)  ด้านเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.25) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่าทั้งสองข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตรงตามเวลาที่ก าหนด (X̅ = 4.27) 
และการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตามภารกิจในเวลารวดเร็วและเหมาะสม (X̅ = 4.22) 
 6)  ด้านคุณภาพงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.24) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการปฏิบัติงานก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
(X̅ = 4.25) การมีผลปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามเป้าหมายและความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่าง
ครบถ้วนและเรียบร้อยตามมาตรฐานมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 4.23) 
 7)  ด้านการปรับตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.18) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ความพร้อมพร้อมที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
(X̅ = 4.40) และการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี ไม่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.84) 
 8)  ด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  
(X̅ = 4.12) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าผลการปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์การ อยู่
ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 4.20) และผู้บริหารมีความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงาน  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 4.02)  
 1.4.4 ผลการวิเคราะห์สมมติฐาน 
 1)  ระดับคุณลักษณะการท างานเป็นทีมภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(X̅ = 4.23) และผลจากการสัมภาษณ์ พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ให้คุณลักษณะการท างานเป็นทีมของ
องค์การอยู่ในระดับมากซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 1 
 2)  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับสูงที่สุด (X̅ = 4.24) 
และผลจากการสัมภาษณ์ พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู่ ในระดับมากซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 2 
 3)  คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ ผลลัพธ์ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (Sig 
< 0.05) จึงสามารถสรุปได้ว่ามีคุณลักษณะการท างานเป็นทีมอย่างน้อย 1 คุณลักษณะ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มีทั้งหมด 3 คุณลักษณะ ได้แก่  
การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน การพัฒนาตนเอง และการติดต่อสื่อสารที่ดี   
ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ 3 
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 1.5 ปัญหาและข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 5.1 สรุปปัญหาและข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
คุณลักษณะการท างานเป็นทีม 
1. ด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิก 
อย่างสมดุลและชดัเจน 
   - ในบางส่วนงานควรก าหนดบทบาทหนา้ที่ 
ของบุคลากรให้มีความชัดเจนและเหมาะสม 
ตามศักยภาพ ความรู้ความสามารถให้เพิ่มสูงขึ้น  
พร้อมทั้งสอดคล้องกับความถนดัหรือใช้งาน 
ให้ถูกกับคน 

 
 
    
   - บางส่วนเชื่อวา่บุคลากรทุกคนสามารถท างาน
ได้ในทุกต าแหนง่ แต่จะสามารถท างานได้ดีที่สุด
เพียง 1 หรือ 2 ต าแหน่งเท่านัน้ 
    - ควรกระจายงานให้เหมาะสมกับอัตราก าลัง
ตามสถานการณ์ เช่น น าบุคลากรส่วนอ่ืนมาเปน็
ฝ่ายสนับสนนุเพิ่มเติม 

2. ด้านวัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเปา้หมาย 
ที่เห็นพ้องต้องกัน 
    - สมาชิกทีมมสี่วนร่วมในการก าหนดวัถตุ  
ประสงค์และเป้าหมายค่อนข้างน้อย 
 

 
 
   -  ในการปฏิบัติภารกิจแต่ละคร้ัง ควรมีการ
ประชุมร่วมกันและวางแผนปฏบิัติงานก่อน
ปฏิบัติงานจริงทุกคร้ัง รวมทั้งเปดิโอกาสให้
สมาชิกมีสว่นรวมในการก าหนวตัถุประสงค์ 
เป้าหมาย พร้อมทั้งสามารถถามในข้อสงสัยได ้
เพื่อท าความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน ป้องกัน
การหลงประเด็นในวตัถุประสงค์หรือเป้าหมาย 

 

 

 

 

 

 



107 
 

ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
3. ด้านการเปิดเผยและการเผชญิหน้า 
    - สมาชิกทีมไม่กล้าที่จะแสดงความคิดเห็น 
วิจารณ์เรื่องต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในทีม รวมทั้ง 
ไม่กล้าพูดความจริงต่ออีกฝ่ายซึง่หน้า 

 
    - ควรสนับสนุนให้ทุกคนมโีอกาสแสดงความ
คิดเห็นหรือบอกถึงปัญหาที่เกิดขึ้น รวมทั้งยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ซึ่งจะเป็นผลดีกับ 
การท างานเปน็ทีมมากข้ึน ลดปญัหาการเข้าใจผิด
และผิดใจกันได ้

4. ด้านการสนบัสนุนและไว้วางใจต่อกัน 
    - บางทีมหรือบางส่วนงานยังมีการสนับสนนุ
และไว้วางใจต่อกันค่อนข้างน้อยมาก ซึ่งจะเปน็ 
การสนับสนนุและไว้วางใจเฉพาะบุคคลหรือ 
กลุ่มคนสนทิ 

 
    - ควรจัดกิจกรรมเป็นการภายในเพื่อกระชับ
ความสัมพันธ์ของบุคลากรเพื่อให้เกิดความ
สามัคคีเป็นน้ าหนึง่ใจเดียวและเกิดทัศนคติที่ดีต่อ
กัน เนื่องจากหากท างานรวมกันแล้ว  
แต่ไม่สามารถไว้ใจกันได้ การท างานเปน็ทีมนั้น 
ก็จะเกิดความยากล าบากเปน็ผลให้เกิดความ
ระแวงกันเองภายในทีม 

5. ด้านการให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้ง
อย่างสร้างสรรค ์
    - บางส่วนงานเมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นภายในทีม
จะไม่แก้ไขโดยทันที จนท าให้ยากต่อการขจัด
ปัญหานัน้ 

 
 
    - เมื่อเกิดความขัดแย้งภายในทีม ต้องร่วมมือ
กันหาหนทางบรรเทาความขัดแย้ง โดยเปิดโอกาส
ให้สมาชิกพูดคุยอย่างประนปีระนอม เป็นกลาง 
    - ปรับความเข้าใจกันทนัทีเพือ่หาข้อยุติความ
ขัดแย้งนั้นร่วมกัน เพื่อให้เกิดความสามัคคี
ปรองดองขึ้น พร้อมทั้งกระตุ้นให้สมาชิกทีม
ร่วมมือกันปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและสุด
ความสามารถ 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
6. ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่
ถูกต้องและเหมาะสม 
   - บางภารกิจสมาชิกไม่มีบทบาทในกระบวนการ
วางแผนและตัดสินใจเทา่ที่ควร ส่วนใหญ่จะเปน็
ระดับหัวหน้าและผูบ้ริหารเท่านัน้ที่ก าหนด
กระบวนการท างานหรือมีอ านาจในการตัดสินใจ 

 
 
-  ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกในทมีมีการวางแผน
และตัดสนิใจก่อนปฏิบัตงิานจริงร่วมกัน ซึ่ง
สมาชิกในทีมอาจจะมีความคิดตา่งไปจาก
หัวหน้าทีม และอาจได้มาซึ่งวิธกีระบวนการ
ท างานแบบใหม่ๆ ทั้งนีผู้้บริหารและหัวหน้าทีม
ต้องรับฟังข้อเสนอแนะต่างๆ 

7. ด้านภาวะผู้น ามีความเหมาะสม 
    - ผู้บริหาร หัวหน้างาน และหัวน้าทีมส่วนใหญ่ 
มีภาวะผูน้ าความเหมาะสมอยู่แล้ว แต่ส่วนน้อย
ควรเพิ่มภาวะผู้น าที่ด ี

  
  - ผู้น าที่ดีควรควรมีลักษณะกลา้คิด กล้า
ตัดสินใจทีช่ัดเจนและเด็ดขาดอย่างมีเหตุผล มี
ความเป็นผูน้ าสูงรวมทั้งมทีัศนวสิัยกว้างไกล มี
ประสบการณ์ความรู้ความสามารถมาก พร้อมมี
ความเข้าใจสมาชิกในทีมทุกๆคน รวมทั้งมี
หน้าที่เป็นที่ปรึกษาที่ดีให้กับทีม โดยเฉพาะควร
เปิดใจรับฟังความคิดเห็นผู้ใตบ้ังคับบัญชาไมย่ึด
ความคิดของตัวเองเป็นใหญ่ 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
8. ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและ 
วิธีในการท างาน   
    - มีการประชุมเพื่อทบทวนผลการปฏิบัตงิาน
หลังเสร็จสิ้นภารกิจค่อนข้างน้อย 

   
 
  - เมื่อเสร็จสิ้นภารกิจทุกคร้ังควรมีการประชุม
สรุปผลการปฏิบัตงิานเพื่อเป็นการทบทวนและ
ตรวจสอบผลการปฏิบัตทิี่ผ่านมา หรือหากผลการ
ปฏิบัติงานไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ร่วมกันคิด
กระบวนการหรือวิธีแก้ปัญหา เพื่อไม่ให้เกิดปัญหา
รูปแบบเดิม คาดวา่หากมีการประชุมสรุปผล 
ทบทวนผลงานแล้วนัน้ จะส่งผลให้ผลการ
ปฏิบัติงานคร้ังต่อๆ ไปดีขึ้นอีกดว้ย 

9. ด้านการพัฒนาตนเอง 
    - บุคลากรได้รบัการฝึกอบรม พัฒนาทักษะ 
ไม่ทั่วถึง จะอยู่ในลักษณะส่งตัวแทนไปอบรมและ
น ามาถา่ยทอดสูส่มาชิกคนอ่ืนๆ 
    
 
 - บางหลักสูตรฝึกอบรมมีหัวข้อและเนื้อหายัง 
ไม่สอดลคล้องกับหนา้ที่รับผิดชอบ ท าให้ไม่
สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานจริง 
ได้ดีเท่าที่ควร 

 
   - ต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนได้เข้าร่วมการ
ฝึกอบรมอย่างทั่วถึงเท่าเทียมกนัอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ และหากสามารถพัฒนารูปแบบการ
อบรมให้อยู่ในรูปแบบออนไลนจ์ะท าให้บุคลากร 
มีความสะดวกในการเข้ารับการอบรมมากขึ้น 
    - ควรเพิ่มการฝึกอบรม พัฒนาทักษะ
ความสามารถบุคลากรในหัวข้อ หลักสูตรที่
เก่ียวข้องกับงานที่รับผิดชอบโดยเฉพาะด้านการใช้
เทคโนโลยทีี่ทันสมัยรูปแบบตา่งๆ เพื่อประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัตไิด้อย่างมปีระสทิธภิาพ 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
10. ด้านความสัมพนัธ์ที่ดีระหวา่งกลุ่ม 
    - ปัจจุบนัมีความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มใน
ภาพรวมและบรรยากาศในการท างานที่ดีอยู่แล้ว 
แต่สามารถเพิ่มให้ดียิ่งขึ้นไปได ้

     
  - เพิ่มกิจกรรมกระชับความสมัพันธ์ให้มากข้ึน 
เนื่องจากมีความเชื่อว่าถ้ามีความสัมพันธ์ระหว่าง
กลุ่มดี ใช้ความไม่เป็นทางการ ความสนทิสนมจะ
เป็นผลให้การประสานงานในการปฏิบัติภารกิจ
ส าเร็จได้อย่างรวดเร็วมากขึ้น 
    - ในบางกลุ่มที่มีปัญหาด้านความสัมพันธ์
ระหว่างควรจัดให้มีการเปิดใจคุยกัน  โดยมีคน
กลางในการรับฟงัปัญหานั้น พร้อมทั้งช่วยไกล่เกลี่ย
เพื่อบรรเทาปัญหาจนเกิดความสัมพันธ์ที่ดีขึน้ 
อีกครั้ง  

11. ด้านการติดต่อสื่อสารที่ด ี
    - บุคลากรบางคนยงัมีการสือ่สารแบบทางเดียว 

   
  - ทุกคนควรมีการสื่อสารแบบ 2 ทางโดยทั้งเป็น 
ผู้พูดและผู้ฟังที่ดี โดยเมื่อเป็นผูพู้ดควรใช้ค าพูดด้วย
ถ้อยค าที่ดี ชัดเจน กระชบั เข้าใจง่าย และเมื่อเป็น
ผู้ฟังต้องเปิดใจรับฟังผู้อื่นโดยปราศจากอคติ และ
น ามาคิด วิเคราะห์อย่างมีเหตุผล 
   - ควรมีการสื่อสารจากลา่งขึน้บนเพิ่มมากข้ึน 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
ประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน 
1. การปรับตัว 
    - ไม่พบปัญหาด้านการปรบัตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมภายนอก 

 
 
 
    - ส าหรับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
โดยเฉพาะเพื่อนร่วมงานจะใช้ความพยายามในการ
ปรับตัว เพราะในองค์การมีบุคลากรที่หลากหลาย
กลุ่มวัย แต่พร้อมที่จะเรียนรู้กับให้เข้ากับเพื่อน
ร่วมงานและรูปแบบงานใหม่ๆอยู่เสมอ 

2. การบรรลุเป้าหมาย 
    - ไม่พบปัญหาด้านการบรรลเุป้าหมาย 

 
- การปฏิบัติงานทีจ่ะบรรลุเปา้หมายนัน้มีการ
วางแผนกระบวนการท างานที่ด ีการปฏิบัติต้องมี
ประสิทธิภาพใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม และ
ตรวจสอบผลงานเสมอ 

3. การบูรณาการ 
    - แต่ละส่วนงานมีลักษณะงานและบุคลากร
ภายใต้ส่วนงานนัน้ๆที่มีความแตกต่างกัน 

 
- ปัจจุบนัต้องพึ่งการบูรณาการเป็นอย่างมากเพราะ
การปฏิบัติงานยากข้ึนตามสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะดา้นเทคโนโลยทีี่
ทันสมัยมากข้ึน  

 ดังนั้น เมื่อบูรณาการท างานร่วมกันต้องอาศัยการ
ร่วมมือร่วมใจ เปิดใจ ยอมรับและเข้าใจถึงความ
แตกต่างของจุดเด่นและจดุด้อยของส่วนงานนัน้ๆ 

4. รักษาแบบแผนวฒันธรรม 
    ไม่พบปัญหาของประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้านการรักษาแบบแผนวฒันธรรม 

 
- บุคลากรรุ่นพี่ควรถ่ายทอดวฒันธรรมองค์การ

ที่ดีให้กับรุ่นน้อง เช่น การรักษาความลับทางดา้น
ความมั่นคงของเป็นประเทศถือเป็นความลับ 
สุดยอด ความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน   
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

ปัญหา การเสนอแนะ 
5. คุณภาพงาน 
    - บางส่วนงานมีการตรวจสอบคุณภาพของงาน
ค่อยข้างน้อย โดยเฉพาะด้านงานเอกสาร ส่งผลให้
บางกรณีเกิดความผิดพลาดและต้องแก้ไขบ่อยคร้ัง  
จึงท าให้เกิดความล่าช้า 

     
    - ควรมีการตรวจสอบคุณภาพงานเปน็ชว่งๆ 
หรือสุ่มตรวจ โดยเฉพาะด้านงานเอกสาร  
เน้นความถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็ว 

6. ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 
    - บางส่วนงานมีในการใช้ทรพัยากร 
อย่างคุ้มค่าค่อนข้างน้อย 

 
    - ควรต้องมีมาตรการด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
ชัดเจน และพิจารณาโดยเปรียบเทียบกับประโยชน์
หลังเสร็จสิ้นภารกิจ พร้อมทั้งควรน าเทคโนโลยี
ต่างๆเข้ามาใช้เพื่อลดความยุ่งยาก เพิ่มความ
รวดเร็ว ประหยัด  

7. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
    - ปัจจุบนัผูบ้ริหารและผู้ใช้ขา่วมีความพึงพอใจ
ในผลการปฏบิัติงาน 

     
    - ในอนาคตควรเพิ่มผลผลิตด้านการข่าวให้มี
ประสิทธิภาพและประสทิธิผลมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะ
ความลงลึกและความละเอียดของข้อมูลเพื่อการ
ขยายผลในภารกิจต่อไป 

8. เวลา 
    ไม่พบปัญหาของประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้านเวลา 

 
    - งานดา้นการข่าวต้องมีความรวดเร็ว ตรงต่อ
เวลา ทันการณ์ เนื่องจากสถานการณ์สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 
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2.  อภิปรายผล 
 

จากผลการศึกษา “คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ” มีประเด็นส าคัญท่ีน ามาอภิปรายผลดังต่อไปนี้ 

2.1 ระดับการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ  
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 

อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมุติฐาน สามารถเรียงตามระดับความคิดเห็นและพิจารณา
รายข้อพบว่า 

 1)  ด้านการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เพราะผู้บริหารส านักข่าวกรองแห่งชาติมีการแบ่งอ านาจหน้าที่ของแต่ละฝ่ายใน
องค์การอย่างชัดเจนเพ่ือไม่ให้เกิดความซ้ าซ้อนกัน รวมทั้งมีหลักการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถให้ เหมาะสมกับส่วนงานต่างๆ สอดคล้องกับลักษณะผู้น าที่ดี ของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, น. 14-15) ด้านการมีทักษะในการชี้ให้สมาชิกทีมรู้บทบาท
หน้าที่ของตนเอง คือ ผู้น าต้องสามารถแจกแจง ชี้แจง อธิบายบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกทีมที่
ส่งผลต่อความส าเร็จของทีม เช่น การกระจายภาระงานให้สมาชิกทีมได้รู้อย่างทั่วถึง ชี้ให้สมาชิกรู้
บทบาท และสมาชิกในทีมมีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดีอีกด้วย  

 2)  ด้านการให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก
ที่สุด อาจจะเป็นเพราะ สมาชิกทีมปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองได้เป็นอย่างสุด
ความสามารถและร่วมมือ ร่วมใจกัน ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานจนบรรลุ
เป้าหมาย สอดคล้องกับลักษณะสมาชิกทีมที่ดี ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(2559, น. 14-15) กล่าวคือ สมาชิกต้องมีความรับผิดชอบงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จตาม
เป้าหมาย และสอดคล้องกับลักษณะสมาชิกทีมที่ดี ด้านให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ กล่าวคือ ไม่มีงาน
ใดที่สามารถส าเร็จได้ด้วยตัวคนเดียว ทุกงานล้วนอาศัยการร่วมมือกันของสมาชิกให้งานแล้วเสร็จ 
ดังนั้น สมาชิกที่ดีต้องให้ความร่วมมือใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ในการช่วยให้การท างานบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์โดยไม่เพิกเฉย และเม่ือเกิดความขัดแย้งจะร่วมมือกันหาหนทางบรรเทาความขัดแย้ง
ด้วยวิธีการพูดคุย รับฟัง ประนีประนอมอย่างเป็นกลางที่ทุกฝ่ายยอมรับได้ สอดคล้องกับการบริหาร
ความขัดแย้งภายในทีมของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, น. 69-71) ในลักษณะ
ประนีประนอมหรือถอนหลังคนละครึ่งทาง เพ่ือลดความกดดันและตอบสนองแนวคิด ความต้องการ
ซึ่งกันและกัน พร้อมทั้งท าความเข้าใจร่วมกันโดยเปิดใจรับฟัง ข้อแตกต่างทางความคิดแล้วน ามา
สังเคราะห์หรือบูรณาการร่วมกัน เพ่ือหาวิธีที่เหมาะสมเป็นที่ยอมรับในหมู่สมาชิกทีม  
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 3)  ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน อยู่ในระดับมากที่สุด เป็นเพราะ
ภายในทีมมีการช่วยเหลือ ร่วมมือ และสนับสนุนกันอย่างเต็มใจ ไว้วางใจ เชื่อมั่นซึ่งกันและกันซึ่ง
สอดคล้องกับลักษณะสมาชิกในทีมที่ดี ด้านการให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่และด้านการปฏิบัติตนให้
เป็นที่ไว้วางใจ ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, น. 14-15) กล่าวคือ สมาชิก
ต้องปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจแก่สมาชิก โดยท างานเต็มศักยภาพ ความรู้ความสามรถของตนเอง 
และเป็นผู้ที่มีความยินดีในการให้ความร่วมมือใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ในการช่วยท าให้งาน
บรรลุวัตถุประสงค์โดยไม่เพิกเฉย ซึ่งหากสมาชิกมีการสนับสนุน ร่วมมือและไว้วางใจกันเป็นอย่างดีนั้น     
จะส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้โดยง่าย 

 4)  ด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม อยู่ในระดับมากที่สุด อาจจะเป็นเพราะ        
ผู้บริหารส านักข่าวกรองแห่งชาติมีความใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้สามารถเข้าถึงได้ง่าย 
บุคลากรอยู่กันแบบเป็นครอบครัว หรือรุ่นพ่ีรุ่นน้องซึ่งมีความสนิทสนมกันเป็นอย่างดี ส่งผลให้
บรรยากาศในการปฏิบัติดี ผ่อนคลายตามไปด้วยและท าให้การประสานงานในบางกรณีมีความรวดเร็ว
มากขึ้น สอดคล้องกับลักษณะของสมาชิกในทีมที่ดี ด้านการสร้างสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงานของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, น. 14-15) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ที่ดีของกันและ
กันจะส่งผลให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี ได้แก่ การแบ่งปัน การเอ้ืออาทร การช่วยเหลือ  ความ
ใกล้ชิด เป็นผลให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี 

 5)  ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน7อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 6)  ด้านการสื่อสารที่ดี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด แต่จากการเสนอแนะควร

เพ่ิมให้สมาชิกในทีมมีการสื่อสารแบบสองทางเป็นผู้พูด ผู้ฟังที่ดี และส่งเสริมให้มีการสื่อสารแบบล่าง
ขึ้นบนมากขึ้น ซ่ึงสอดคล้องกับทิศทางการสื่อสารของ กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562, น. 239) ที่
กล่าวว่า การสื่อสารแบบล่างขึ้นบนเป็นการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานสื่อไปยังผู้บริหารระดับ
ที่สูงกว่า ซึ่งผู้บริหารจะใช้ข้อมูลเหล่านี้ประกอบการตัดสินใจในการสั่งการ รวมทั้งการการเปิดโอกาส
ให้ผู้ปฏิบัติระดับต่ ากว่าซึ่งเป็นปฏิบัติงานจริง สัมผัสกับปัญหาอุปสรรคโดยตรงได้แสดงความคิดเห็น 
และท าให้ผู้บริหารได้ทราบปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นจริงซึ่งควรได้รับการแก้ไข อาจจะอยู่ในรูปของการ
สื่อสารด้วยค าพูดและสื่อสารแบบมาเป็นทางการ เพ่ือความรวดเร็วยิ่งขึ้น 

 7)  ด้านวัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ผู้บังคับบัญชาและหัวหน้าทีมก าหนดและแจ้งวัตถุประสงค์ให้สมาชิกในทีมทราบก่อน
ปฏิบัติงานทุกครั้งอย่างชัดเจน สอดคล้องกับองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ในส่วนผู้น าทีม ด้าน
การมีเป้าหมายที่ชัดเจน ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, น. 14-15) คือผู้น า
ทีมจะต้องศึกษาก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจนเป็นนโยบาย และก าหนดตัวชี้วัดผลส าเร็จให้สมาชิกทีม
ได้รับรู้ที่ชัดเจน แต่สมาชิกยังมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ในระดับปานกลาง ซึ่งควรเพ่ิมการ
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มีส่วนร่วมของสมาชิกโดยให้ร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมายมากขึ้น และควรมีการประชุม
ร่วมกันเพื่อวางแผนก่อนปฏิบัติงานจริงทุกครั้ง รวมทั้งเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการถามในข้อ
สงสัยเพ่ือท าความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน จะเป็นผลดีกับการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
องค์ประกอบของทีมของ เสน่ห์ จุ้ยโต (2559, น. 139-142) ในส่วนของสมาชิกทีมงานที่ดีต้องมี 
ส่วนร่วม (participation) ในกิจกรรมทุกๆเรื่อง เช่น การประชุม ระดมสมอง และกิจกรรมกลุ่มอ่ืนๆ 
เพ่ือให้เกิดเป็นผลลัพธ์หรือประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  

 8)  ด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม อยู่ในระดับ
มาก อาจจะเป็นเพราะสมาชิกในทีมมีการตรวจสอบทางเลือกในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจเลือก
ทางเลือกที่เกิดประโยชน์สูงสุด ถูกต้อง และเหมาะสมมากที่สุด ท าให้งานมีความราบรื่น คล่องตัว แต่
ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมร่วมวางแผน ตัดสินใจก่อนปฏิบัติงานจริงร่วมกันไม่ใช่เพียงหัวหน้าหรือ
ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดเท่านั้น ซึ่งอาจจะได้มาซึ่งวิธีการหรือกระบวนการท างานแบบใหม่ๆ  ที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พรรณพิตรา เสริมศรี (2559) ได้ศึกษาความ
คิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาข้าราชการส านักกรรมาธิการ 3 ส านัก
เลขาธิการสภาพผู้แทนราษฎร พบว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านกระบวนการท างานและ    
การตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม อยู่ในระดับมาก 

 9)  ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก เป็นเพราะผู้บริหาร หัวหน้างาน 
และหัวน้าทีมส่วนใหญ่มีภาวะความเหมาะสมอยู่แล้ว แต่ควรเพ่ิมการเปิดใจรับฟังความคิดเห็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเป็นผู้ฟังที่ดี รวมทั้งเป็นที่ปรึกษาท่ีดีให้กับทีมและสนับสนุนให้ทุกๆ คนมีส่วนร่วม
มากขึ้นอีกด้วย สอดคล้องกับ ลักษณะผู้น าทีมที่ดี ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(2559, น. 14-15) ด้านการเป็นผู้ฟังที่ดี ซึ่งเป็น 1 ใน 9 ลักษณะผู้น าทีมที่ดี กล่าวคือ หัวหน้าทีมต้อง
สร้างระบบการสื่อสารแบบเปิด คือการรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น
อย่างเต็มที่ พร้อมทั้งสรุปความคิดเห็นต่างๆเพ่ือให้ทีมน าข้อมูลไปคิดและตัดสินใจ และสอดคล้องกับ
องค์ประกอบของทีม ด้านผู้น าทีมของเสน่ห์  จุ้ยโต (2559, น. 139-142) กล่าวคือ ผู้น าต้องใช้การ
บริหารแบบมีส่วนร่วม (participative management) ที่ให้มวลสมาชิกเข้ามีส่วนร่วมในการคิด
ร่วมกันท า และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พรรณพิตรา เสริมศรี (2559) ได้ศึกษาความคิดเห็น
ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาข้าราชการส านักกรรมธิการ 3 ส านักเลขาธิการ
สภาพผู้แทนราษฎร พบว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก 

 
 
  10) ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัย

ของ พรรณพิตรา เสริมศรี (2559) ได้ศึกษาความคิดเห็นลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
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กรณีศึกษาข้าราชการส านักกรรมธิการ 3 ส านักเลขาธิการสภาพผู้แทนราษฎร พบว่าคุณลักษณะการ
ท างานเป็นทีมด้านการเปิดเผยและเผชิญหน้า อยู่ในระดับมาก 

 11) ด้านการพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมาก ซึ่งจากข้อเสนอแนะควรเพ่ิมการ
ฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบเพ่ือประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ    
มากขึ้น ทั้งนี้ควรเพ่ิมรูปแบบการอบรมในระบบออนไลน์แทนการเดินทางไปอบรมด้วยตนเอง 
เนื่องจากปัจจุบันมีสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย สอดคล้องกับ
หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลของ PMQA (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2562, น. 119-123) กล่าวคือ องค์กรในปัจจุบันจะต้องให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์ 
(Human Capital) ซึ่งได้กล่าวถึงการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจว่า  องค์กรควรให้
ความส าคัญในเรื่องวิธีการให้การศึกษา การฝึกอบรม และการส่งเสริมการใช้ความรู้และทักษะในขณะ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการเข้าถึงความรู้นั้นต้องเข้าถึงได้ง่าย 

 ทั้งนี้ สามารถสรุปอภิปรายของคุณลักษณะการท างานเป็นทีมของบุคลากรส านักข่าว
กรองแห่งชาติได้ว่า คุณลักษณะการท างานเป็นทีมในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.23 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าข้อมูลมีการ
กระจายตัวค่อนข้างมากหรือผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีม
ที่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านจะพบว่าการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดมีค่าเท่ากับ 4.37 (อยู่ในระดับมากที่สุด) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57 
และด้านการพัฒนาตนเองมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดมีค่าเท่ากับ 4.08 (อยู่ในระดับมาก) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.70 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 หรือผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นด้านการพัฒนาตนเอง
ที่แตกต่างกัน อาจจะกล่าวได้ว่าบุคลากรแต่ละคนได้รับการพัฒนาที่ไม่สม่ าเสมอและความรู้หรือ
เนื้อหาของหลักสูตรการฝึกอบรมไม่สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่รับผิดชอบ เป็นผลให้ไม่สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริงได้ 

2.2 ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรอง

แห่งชาติอยู่ในระดับมากที่สุด 
 1)  ด้านการบูรณาการ อยู่ในระดับมากที่สุด แต่ควรเปิดใจยอมรับความแตกต่าง ใน

ด้านรูปแบบการท างานของแต่ละฝ่าย/ส านัก พร้อมทั้งลักษณะบุคลากรที่มีแตกต่างกันตามลักษณะ
สายงาน ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบของท างานเป็นทีม ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ   
พลเรือน (2559, น. 14-15) ด้านคุณสมบัติสมาชิกในทีมที่ดีต้องมีการเปิดใจยอมรับความคิดใหม่ 
กล่าวคือ ในการท างานต้องอาศัยความรู้ ความสามารถของสมาชิกที่หลากหลาย การเปิดใจรับ
ความคิดใหม่จะส่งผลให้การผสานงานเกิดความส าเร็จได้อย่างง่ายและรวดเร็ว และด้านการยอมรับ
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ความแตกต่าง เนื่องจากบุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างกัน ทั้งทางด้านอุปนิสัย ศักยภาพ อายุ เพศ 
ดังนั้น สมาชิกจึงต้องเปิดใจยอมรับในความแตกต่างและมองให้เห็นคุณค่าของความแตกต่างและ
น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์  

 2)  ด้านความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร อยู่ในระดับมากที่สุดแต่ผู้บริหารยังต้องการ
ให้องค์การเป็น “smaller but smarter” คือ เป็นองค์การที่มีจ านวนบุคลากรที่เหมาะสม หรือ
จ านวนบุคลากรไม่มากเกินความจ าเป็นและใช้ทรัพยากรด้านต่างๆอย่างคุ้มค่าที่สุด แต่องค์การนี้ต้องมี
สมรรถนะสูงอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ หมวดที่ 6 การจัดกระบวนการ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ, 2562, น. 140-141) ด้านการลดความสูญเสียหรือ Lean Government เป็นแนวคิด
ที่จะปรับปรุงและพัฒนาระบบราชการให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น โดยลดวามสูญเสียทั้งในส่วนของ
ภาครัฐและประชาชน เพ่ือให้เหลือแต่เนื้อแท้ในการท างาน เพ่ือให้เกิดเนื้องานเท่าเดิมในเวลาสั้นลง 
ซึ่งมีต้นแบบมาจาก Lean Thinking ของ Jeffrey Liker พร้อมทั้งมีประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมา
เป็นส่วนช่วยให้ลดการใช้ทรัพยากรเหล่านั้น เช่น การส่งเอกสารทั่วไปหรือหนังสือเวียนทางระบบไลน์
เพ่ือประหยัดการใช้ทรัพยากรกระดาษ 

 3)  ด้านการบรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด บุคลากรความมุ่งม่ันและพยายาม
ท าทุกวิธี และยึดผลการปฏิบัติงานมากกว่าวิธีการปฏิบัติงานคือการได้มาซึ่งข้อมูล และข่าวสารด้าน
ความมั่นคงต่างๆ โดยใช้วิธีการต่างๆ ไม่ว่าการหาข่าวทางเปิดและการหาข่าวทางลับ พร้อมทั้งนึกถึง
ผลประโยชน์ของประเทศเป็นส าคัญ สอดคล้องกับประโยชน์ส่วนรวมสอดคล้องกับบริหารงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management – RBM) (เทพศักดิ์ บุณยรัตน์พันธ์, 2547, น. 12-14) เป็น
การเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกับเป้าหมายที่ก าหนด โดยใช้ระบบการประเมินผล
งานที่อาศัยตัวชี้วัดเป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม  

 4)  ด้านการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม อยู่ในระดับมากที่สุด อาจจะเป็นเพราะส านัก
ข่าวกรองแห่งชาติมีลักษณะการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การที่ชัดเจน พร้อมทั้งมีการถ่ายทอด
รูปแบบการท างานหรืออัตลักษณ์ขององค์การจากรุ่นพ่ีสู่รุ่นน้อง    

 5)  ด้านเวลา อยู่ในระดับมาก เพราะงานด้านการข่าวได้ยึดถือเรื่องเวลาเป็นสิ่ง
ส าคัญ เนื่องเหตุการณ์ต่างๆมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงต้องรวบรวม รายงานและสรุปการ
ปฏิบัติในเวลาที่จ ากัด เพ่ือน าข้อมูลไปประเมินสถานการณ์ในล าดับถัดไป และน าไปประกอบกับการ
ตัดสินใจในการสั่งการหรือการประเมิน คาดการณ์สถานการณ์เพ่ือรับมือ ป้องกันกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต ดังนั้นบุคลากรทุกคนต้องท างานแข่งกับเวลาอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับก าหนดการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงานของส านักวิจัยและพัฒนาระบบราชการงานบุคคล ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ       
พลเรือน (2551, น. 11-12) ที่ตัวชี้วัดด้านเวลา มุ่งเน้นความรวดเร็วและทันการณ์ 
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 6)  ด้านคุณภาพงาน อยู่ในระดับมากที่สุด อาจเป็นเพราะ ผลการปฏิบัติงานได้
ถูกต้องตามเป้าหมาย รวดเร็ว ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างครบถ้วนและเรียบร้อยตาม
มาตรฐาน สอดคล้องกับองค์ประกอบการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 1 ใน 4 ประการของ 
Peterson and Plowman (1953, p. 47) ที่กล่าวว่า คุณภาพงานที่สูงคือ ผลการท างานมีความ
ถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ และยังสอดคล้องกับตัวชี้วัดการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของ ส านักวิจัยและพัฒนาระบบราชการงานบุคคล ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551, น. 11-12) กล่าวว่า การพิจารณาคุณภาพของงาน ได้แก่ 
ความถูกต้อง ประณีต ความเรียบร้อยของงานและตรงตามมาตรฐานของงาน 

 7)  ด้านการปรับตัว อยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะ บุคลากรมีความพร้อมพร้อมที่
จะเรียนรู้ สิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี ไม่มีผลต่อ
การปฏิบัติงาน แต่ส่วนใหญ่จะปรับตัวกับเพ่ือนร่วมงานมากกว่าซึ่งต้องอาศัยเวลาในการปรับตัวและ
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ จีรภัทร์ สุวรรณพุ่ม ( 2552) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิผลการปฏิบัติ พบว่า
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ด้านการปรับตัวอยู่ในระดับมาก 

 8)  ด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการ อยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะ ผลการ
ปฏิบัติงานก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์การ พร้อมทั้งสร้างความพึงพอใจให้กับผู้บริหารและผู้ใช้ข่าว  

 ทั้งนี้ สามารถสรุปอภิปรายประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติในภาพรวมได้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดโดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.24 (อยู่ในระดับมากที่สุด) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 
แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายตัวค่อนข้างมากหรือผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการบรูณาการ มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดมีค่าเท่ากับ 4.29 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60 อาจกล่าวได้ว่า บุคลากรมีความ
เต็มใจที่จะท างานร่วมกับส่วนงานอ่ืนๆและสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี โดยไม่มีความ
ขัดแย้ง ซึ่งสามารถจะก่อให้เกิดความประสบผลส าเร็จด้วยดี และด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการมี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด มีค่าเท่ากับ 4.12 (ระดับมาก) อาจเป็นเพราะระดับผู้บริหารหรือผู้ใช้ข่าวมีความ      
พึงพอใจในผลการปฏิบัติอยู่แล้ว แต่ควรเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานให้มีความละเอียด ชัดเจน    
จนท าให้ผู้บริหารและผู้ใช้ข่าวเกิดความประทับใจมากยิ่งขึ้นในภารกิจต่อๆ ไป 

 
2.3 คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
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 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณ์การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ  พบว่า คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผล
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ มีทั้งหมด 3 คุณลักษณะ ได้แก่ 
การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน การพัฒนาตนเอง และการติดต่อสื่อสารที่ดี  ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และมีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจเท่ากับ 0.735 สามารถพยากรณ์
คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติได้ร้อยละ 73.5 อาจจะเป็นเพราะ เมื่อผู้บริหารหรือหัวหน้าทีม ก าหนดบทบาทของสมาชิก
อย่างสมดุล เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของสมาชิกและระบุชัดเจนว่าใครท าหน้าที่อะไรในทีม 
ท าให้สมาชิกทุกคนทราบว่าตนเองต้องปฏิบัติงานอย่างไร ทั้งแสดงศักยภาพของตนเองออกมาได้อย่าง
เหมาะสมกับหน้าที่ในความรับผิดชอบของตนเอง และการท างานไม่ซ้ าซ้อนกับคนอ่ืนๆ ในทีม เมื่อ
พิจารณาการพัฒนาตนเองพบว่า มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดจากคุณลักษณะการท างานเป็นทีมทั้งหมด 11 
ด้าน ดังนั้นส านักข่าวกรองแห่งชาติควรมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์หรือสมาชิกทีมให้ได้รับ
การฝึกอบรม พัฒนาความรู้ความสามารถ สอดคล้องกับจตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558, น. 160) ได้
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์
ในการเพ่ิมประสิทธิผลและประสิทธิภาพของบุคลากร โดยองค์การมีรูปแบบของการพัฒนาที่
หลากหลาย เข่น การฝึกอบรม และการให้การศึกษา รวมทั้งสร้างประสบการณ์ใหม่อยู่เสมอเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ เสริมสมรรถนะ โดยเฉพาะด้านการศึกษาหาความรู้จากองค์ความรู้ภายในองค์การ 
เนื่องจากส านักข่าวกรองแห่งชาติเป็นองค์การภาครัฐที่ภารกิจ อ านาจหน้าที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจง
และเด่นชัด พร้อมทั้งเป็นองค์การที่ต้องรักษาความลับด้านความมั่นคงของชาติ ซึ่งอาจเป็นเรื่องยากที่
จะหาวิทยากรหรือผู้ฝึกอบรมจากหน่วยงานอื่นเข้ามาให้ความรู้ หรือเน้นเรียนรู้จากประสบการณ์จาก
รุ่นพ่ี ที่ท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงสอนงาน และผู้บริหารที่มีประสบการณ์มาถ่ายทอดประสบการณ์ต่างๆที่
ผ่านมา ซึ่งล้วนแต่เป็นประโยชน์กับบุคลากรรุ่นหลังพร้อมทั้งให้มีความสัมพันธ์ที่ดีมากขึ้น พร้อมทั้ง
สนับสนุนให้มีการพัฒนาความรู้ผ่านปฏิบัติงานจริงซึ่งสอดคล้องกับ ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2548 
อ้างถึงใน สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ, 2560, น. 171) ด้านการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง CE (Concrete 
Experience) คือ การเรียนรู้ที่ได้มาจากการได้มีประสบการณ์ด้วยตนเอง อาศัยการสังเกต ไตร่ตรอง 
และศึกษางานจากรุ่นพ่ีที่เป็นแบบอย่างที่ดี มีทักษะประสบการณ์ในระดับสูงและน ามาเป็นแบบอย่าง 
และยังสอดคล้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ประสิทธิ์ องอาจตระกูล (2559,  
น. 56 อ้างถึงใน จิระพงศ์ เรืองทุน, 2562, น. 104) ที่กล่าวถึง การพัฒนาผ่านการปฏิบัติจริง ลงมือท า
ด้วยตนเองท าให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อาจได้มาซึ่งนวัตกรรมใหม่ๆ และการปรับเปลี่ยน
รูปแบบการศึกษาจากรูปแบบเดิมที่เป็นการศึกษาในห้องเรียนหรือภาคทฤษฎีเปลี่ยนมาเป็น
ภาคปฏิบัติที่มีบรรยากาศการเรียนรู้ที่สนุกสนาม ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมไม่เกิดความเบื่อหน่าย ย่อม
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ส่งผลให้บุคลากรมีความรู้ ประสบการณ ์ทักษะเพ่ิมสูงขึ้น ดังนั้นผลการปฏิบัติจะดีขึ้นตามไปด้วย หาก
สมาชิกไม่ได้รับการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ความรู้ที่มีแต่เดิมอาจจะล้าสมัย หรือเกิดการหลงลืม
ความรู้ จึงต้องสนับสนับให้สมาชิกได้รับความรู้ที่ทันสมัย รวมทั้งทบทวนความรู้ที่มีอยู่เสมอ ส่วนด้าน
การติดต่อสื่อสารที่ดีเมื่อปฏิบัติงานจริงภายในทีมต้องมีการติดต่อสื่อสารกันภายในทีมทั้งหัวหน้าทีม
กับสมาชิกในทีมทุกคน เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างสะดวกราบรื่น ทั้งนี้แม้สมาชิกทีมจะปฏิบัติ
หน้าที่อย่างสุดความสามารถแล้ว แต่ในทีมมีการสื่อสารที่ติดขัด ไม่สามารถสื่อสารกันได้อย่างสะดวก
รวดเร็ว หรือเกิดการสื่อสารผิดพลาด อาจท าให้ผลการปฏิบัติงานไม่ต้องวัตถุประสงค์และไม่บรรลุ
เป้าหมายทั้งหมด ซึ่งผลการปฏิบัติอาจจะไม่มีประสิทธิผลเท่าที่ควร ซึ่งสอดคล้องกับการสัมภาษณ์
ผู้บริหารและหัวหน้าฝ่ายที่มีความคิดเห็นว่าการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจนเป็น
หนึ่งในสามคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

  
3. ข้อเสนอแนะ  
 
 จากผลการศึกษา ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะโดยแบ่งข้อเสนอแนะออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาครั้งนี้ 
  3.1.1 ด้านความสามารถเปิดเผยและเผชิญหน้า ควรสนับสนุนให้บุคลากรกล้าที่จะ
แสดงความคิดเห็น เสนอแนะ วิจารณ์การปฏิบัติ  หรือกล้าที่จะบอกถึงปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติ โดยปลูกฝังเรื่องการบอกถึงปัญหาและอุปสรรคนั้นเป็นเรื่องที่ดี ไม่ใช่สิ่งที่ผิด เนื่องจากจะท าให้
ทราบถึงข้อผิดพลาด ปัญหา อุปสรรคและจุดอ่อนของทีม เพ่ือหาหนทางแก้ไขหรือเตรียมการณ์รับมือ
กับสิ่งที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต และลดจุดอ่อนเสริมให้ทีมมีความเข้มแข็งมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้การ
ท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ยิ่งขึ้นด้วย 
  3.1.2 ด้านการพัฒนาตนเอง ส านักข่าวกรองแห่งชาติควรจัดอบรมหรือสัมมนาที่เน้น
การถ่ายทอดองค์ความรู้ภายในองค์การเองเป็นหลัก เนื่องจากองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
นั้นมีความเป็นเอกลักษณ์และมีความจ าเพาะเจาะจง เป็นเรื่องยากที่จะหาวิทยากรจากภายนอกมา
อบรมเพ่ือถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลการได้ ดังนั้น วิทยากรควรเป็นระดับผู้บริหารที่ผ่านประสบการณ์
ท างานมามาก มาถ่ายถอดประสบการณ์ให้กับบุคลากรรุ่นหลัง พร้อมทั้งควรส่งเสริมให้บุคลากรรู้จัก
การเรียนรู้ด้วยตนเองจากการปฏิบัติงานจริง ซึ่งจะได้ความรู้และประสบการณ์ไปพร้อมๆกัน โดย
อาศัยบุคลากรรุ่นพ่ีเป็นพ่ีเลี้ยงหรือเป็นผู้ชี้แนะรวมทั้งให้ค าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหา ข้อสงสัยในการ
ปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้เรียนรู้จากการปฏิบัติจริง จะท าให้บุคลากรเรียนรู้ได้รวดเร็วขึ้นและเกิด
ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ เป็นผลให้สามารถประยุกต์ใช้ได้กับภารกิจอ่ืนๆในอนาคตได้  นอกจากนี้
หลังจากการได้รับความรู้เหล่านั้นแล้ว ต้องมีการทบทวนความรู้และประเมินความรู้ อย่างสม่ าเสมอ 
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เพ่ือป้องกันการหลงลืมในส่วนที่ไม่ได้ปฏิบัติมานาน ยังเป็นการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติได้ทุกเม่ือ 
  3.1.3 ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน หลังจากการปฏิบัติ
หรือหลังจากเสร็จสิ้นภารกิจทุกครั้ง ควรมีการประชุมเผื่อสรุปผลการปฏิบัติงานและทบทวนการ
ท างานที่ผ่านมาว่ามีปัญหา อุปสรรคจากจุดใดแล้วหาทางแก้ไขหรือปรับปรุงการท างานนั้นร่วมกัน 
ทั้งนี้การประชุมหลังจากเสร็จสิ้นภารกิจควรให้สมาชิกในทีมทุกคนเข้ารวมประชุม ไม่ใช่เพียงหัวหน้า
ทีมหรือผู้บริหารเท่านั้นที่ประชุมร่วมกัน เนื่องจากสมาชิกทุกคนเป็นผู้ปฏิบัติหน้างานจริง เห็นการ
เปลี่ยนแปลงหรืออุปสรรคและปัญหาที่ชัดเจน สามารถอธิบายสิ่งเหล่านั้นได้ดี 
  3.1.4 การติดต่อสื่อสารที่ดี ควรส่งเสริมการสื่อสารจากล่างขึ้นบนมากขึ้น เนื่องจาก
ผู้ปฏิบัติงานหรือบุคลากรระดับล่าง เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานจริง ได้เห็นและสัมผัสกับปัญญาและอุปสรรค
โดยตรง สามารถบอกถึงปัญหาและอุปสรรคได้ดีที่สุด จึงควรส่งเสริมให้บุคลากรเหล่านี้ได้มีการสื่อสาร
ต่างๆ ไปถึงระดับผู้บริหารซึ่งมีหน้าที่บริหารจัดการ พร้อมทั้งน าเอาข้อมูลที่ได้จากการสื่อสารนี้ 
ไปประกอบกับการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้ เนื่องจากระดับผู้บริหารไม่ได้ปฏิบัติงานเองโดยตรง  
ต้องอาศัยข้อมูลจากผู้ปฏิบัติจริงมามีส่วนช่วยในการตัดสินใจ 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
   3.2.1 การเก็บข้อมูลแบบสอบถาม ควรเก็บข้อมูลจากบุคลากรส านักข่าวกรอง
แห่งชาติทุกคน เนื่องจากบุคลากรทุกคนมีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม และควรแยกเก็บข้อมูล
เป็นแต่ละส านัก/กอง ทั้ ง  11 ส านัก และ 2 กอง ท าให้สามารถระบุถึ งคุณลักษณะด้ าน 
การท างานเป็นทีมด้านใด ของส านักกองไหนเพิ่มเติมให้มีสูงข้ึน หรือปรับลดลงตามความเหมาะสม 
  3.2.2 การเก็บข้อมูลสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ควรเพ่ิมเป็นสัมภาษณ์ผู้อ านวยการ
ส านักทุกส านัก/กอง เนื่องจากผู้บริหารแต่ละส านัก/กอง มีรูปแบบการบริหารที่แตกต่างกัน อาจจะ
สามารถน าจุดเด่นของส่วนอื่นมาปรับใช้เพ่ือลดปัญหาและข้อบกพร่องในการบริหารของตนเองได้ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
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รายนามผู้เชียวชาญในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
 
 

1. นายวิธาร  กลิ่นพงศ์  ต าแหน่ง ผู้อ านวยส่วนปฏิบัติการที่ 1 ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
2. นายประเสริฐ  แสงเพชร ต าแหน่ง นักการข่าวปฏิบัติการ สังกัดกอง 1 และผู้ช่วยหัวหน้า
    ฝ่ายปฏิบัติการที่ 11 
3. นายชีวิน ภริตานนท์ ต าแหน่ง นักการข่าวปฏิบัติการ ส านัก 1  
 
 

รายนามกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสัมภาษณ์ 
 
 

1. นายอ านาจ ผ่องฉวี  ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกอง 1 ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
2. นายวิธาร  กลิ่นพงศ์  ต าแหน่ง ผู้อ านวยส่วนปฏิบัติการที่ 1 ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
3. นายสมพงษ์ ศรีใจป้อ  ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่ายปฏิบัติการ 21    

 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง คุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 

 

 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระตามหลักสูตรปริญญา 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช โดยขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อจากความรู้สึกที่แท้จริง 
ค าตอบของท่านทุกข้อมีความส าคัญอย่างยิ่ง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล เพ่ือศึกษาคุณลักษณะ
การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ 

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2  ค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีม 
ส่วนที่ 3  ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 4  ปัญหา ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ 

3. ข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ จะถือเป็นความลับ และจะน าเสนอข้อมูล
ในภาพรวมเท่านั้นไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายแก่ผู้ตอบบแบบสอบถามแต่อย่างใด ซึ่งจะ
น าไปใประโยชน์ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้เท่านั้น 
 
ขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ท่านได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

 
 
 
นางสาวดาราวรรณ  ล๊อตเยอร์ 

นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย / ลงใน       หน้าข้อความที่เป็นจริง หรือกรอกข้อมูลลงในช่องว่าง
 ตามความเป็นจริง 
 

1. เพศ    
    1. ชาย     2. หญิง 
 

      2. อายุ  
   1. ไม่เกิน 25 ปี     2. 26 – 30 ปี 
   3. 31 – 35 ปี     4.  36 – 40 ปี 
   5. 41 – 45 ปี     6. 46 – 50 ปี 
        7. 50 ปีขึ้นไป 
 

3. อายุการปฏิบัติงาน  
   1. น้อยกว่า 1 ปี     2. 1 – 5 ปี 
   3. 6 – 10 ปี     4. 11 – 15 ปี 
   5. 16 – 20 ปี      6. มากกว่า 20 ปี 
 
4. สังกัด 
   1. ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองในประเทศ 
   2. ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองต่างประเทศ 
   3. ภารกิจข่าวกรองและต่อต้านข่าวกรองทางเทคนิคและเครือข่าย 
   4. ภารกิจพัฒนามาตรฐานข่าวกรองและ รปภ. 
   5. ภารกิจบริหาร/อ านวยการ 
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ส่วนที่ 2  ค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีม ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
 ของบุคลากร ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
 

ค าชี้แจง  2.1  แบบสอบถามเป็นการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ      
ค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะการท างานเป็นทีม ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ โดยสอบถาม 11 ด้าน คือ 1. การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและ
ชัดเจน 2. วัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 3. การเปิดเผยและการ
เผชิญหน้า 4. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 5. การให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้ง
อย่างสร้างสรรค์ 6. กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม 7. ภาวะผู้น ามีความ
เหมาะสม 8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 9. การพัฒนาตนเอง 10. ความสัมพันธ์ 
ที่ดีระหว่างกลุ่ม 11. การติดต่อสื่อสารที่ดี  

2.2  โปรดอ่านข้อค าถามต่อไปนี้อย่างละเอียด และโปรดพิจารณาตามหัวข้อดังกล่าวว่า 
ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับใด โยท าเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
เพียงข้อละหนึ่งค าตอบ 

   หมายเลข 5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
   หมายเลข 4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
   หมายเลข 3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
   หมายเลข 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
   หมายเลข 1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

 การก าหนดบทบาทของสมาชกิอย่างสมดุลและชัดเจน  
1 ท่านมีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ 

ในการปฏิบัติงานของตนเองเป็นอย่างดี 
     

2 ในการท างานเปน็ทีมของท่านมกีารแบ่งงาน
และมอบหมายหนา้ที่อย่างชัดเจน 

     

3 ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏบิัติหน้าที่ 
ที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

วัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
4 ท่านมสี่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายการปฏิบัตงิาน 
     

5 หัวหน้าแจ้งวัตถุประสงค์และเปา้หมาย 
ในการปฏิบัติให้ท่านทราบอย่างชัดเจน 

     

6 ท่านทราบวัตถปุระสงค์และเปา้หมายของ 
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

     

7 ท่านเห็นด้วยกบัวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ในการปฏิบัติงาน 

     

การเปิดเผยและการเผชญิหน้า 
8 ท่านสามารถที่จะแสดงความคิดเห็น วิจารณ์

และทัศนคติของตนเองได้อย่างตรงไปตรงมา 
     

9 ท่านกลา้ที่จะเผชิญหนา้กับปัญหาและพร้อม
แก้ปัญหา อุปสรรค ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ 

     

10 ท่านสามารถบอกถึงปัญหา อุปสรรคที่เกิดข้ึน
ภายในทีมให้กับสมาชิกทีมอย่างเปิดใจ 

     

การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 
11 ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุน

สมาชิกในทีม 
     

12 ท่านให้ความไว้วางใจกับสมาชิกในทีมทุกคน      
13 ท่านได้รับความวางใจและเชื่อมัน่ 

จากสมาชิกในทีม 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

การให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์  
14 สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน

ในการปฏิบัติงานอยา่งเต็มใจ 
     

15 ท่านพร้อมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
กับสมาชิกในทีมเพื่อให้การปฏิบัติงาน 
เป็นไปด้วยด ี

     

16 ท่านพยายามกระท าทุกทางเพื่อลดความ
ขัดแย้งในทีมเพื่อให้งานส าเร็จไปได้ด้วยดี 

     

17 เมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นภายในทีม ท่านจะ
บรรเทาความขัดแย้งด้วยวธิีที่สรา้งสรรค์และ
เป็นกลางเป็นที่ยอมรับของทุกฝา่ย 

     

กระบวนการท างานและการตดัสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม 
18 ทีมปฏิบัติงานของทา่นมีการตัดสินใจร่วมกัน      
19 ทีมปฏิบัติงานของทา่นมีการตรวจสอบ

ทางเลือกในการแก้ปัญหาและตดัสินใจเลือก
ทางเลือกที่เกิดประโยชนส์ูงสุด 

     

20 ท่านคิดวา่การตัดสนิใจของทีมงานถูกต้องและ
เหมาะสมแล้ว 

     

21 การตัดสินใจของทีมท าให้การปฏิบัติงาน
ราบรื่น คล่องตัว 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
22 หัวหน้าในทีมของท่านมีความรู้ ความสามารถ 

และศักยภาพ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
     

23 หัวหน้าทีมของท่านสามารถดึงเอาศักยภาพ 
ความสามารถของสมาชิกมาใชแ้ละมอบหมาย
งานอย่างเหมาะสม 

     

24 ทีมงานสามารถเปลี่ยนผู้น าตามสถานการณ์ 
ที่เหมาะสมได ้

     

25 ผู้น าทีมของท่านสามารถแก้ไขและเสริมสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างานได้ 

     

26 ท่านมไีว้วางใจผู้น าทีมและความเชื่อมั่นว่าผูน้ า 
จะสามารถน าพาทีมให้ประสบความส าเร็จ 

     

การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 
27 ท่านตรวจสอบและทบทวนผลการปฏิบัติทัง้ใน

ระหว่างและหลังการปฏิบัตงิานอย่างสม่ าเสมอ 
     

28 ท่านน าเอาผลจากการทบทวนการปฏิบัติงาน
มาปรับปรุง และแก้ไขข้อบกพรอ่งอยู่เสมอ 

     

การพัฒนาตนเอง 
29 ท่านได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ 

ความรู้ ประสบการณ์อยู่เสมอ 
     

30 ท่านเข้าร่วมการฝึกอบรมทุกครัง้ที่มีโอกาส      
31  ท่านน าความรู้ที่ได้รบัการพัฒนามาประยุกต์ใน

การปฏิบัติงาน 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม 
32 ท่านมีความสัมพนัธ์ที่ดีกับสมาชกิในทีมทุกคน      
33 ท่านชื่นชอบและคิดว่าทา่นมบีรรยากาศ 

ในการปฏิบัติงานดี  
     

34 ท่านรับฟังความคิดเห็นผู้อืน่เพื่อน ามาปรับใช้
และร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

การสื่อสารที่ดี 
35 ในทีมงานมีการสื่อสารแบบสองทาง      
36 ท่านมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและสื่อสารกับ

สมาชิกในทีมทุกคนอย่างเปิดเผย 
     

37 ท่านสามารถถ่ายทอดข้อมูล ด้วยการพูด 
เขียน ท่าทาง สัญลักษณ์ได้เปน็อย่างดี 

     

 
ส่วนที่ 3  ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 

ค าชี้แจง 3.1 แบบสอบถามเป็นการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยสอบถาม 8 ด้าน ได้แก่ 1. การปรับตัว 2. การบรรลุ
เป้าหมาย 3. การบูรณาการ 4. การรักษาแบบแผน 5. คุณภาพงาน 6. ความคุ้มค่าในการทรัพยากร  
7. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 8. เวลา 
 3.2 โปรดอ่านข้อค าถามต่อไปนี้อย่างละเอียด และโปรดพิจารณาตามหัวข้อดังกล่าวว่า 
ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับใด โยท าเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
เพียงข้อละหนึ่งค าตอบ 

   หมายเลข 5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
   หมายเลข 4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
   หมายเลข 3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
   หมายเลข 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

   หมายเลข 1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

การปรับตัว  
1 ท่านสามารถปรับตัวได้เมื่อต้องเผชิญกับ

สถานการณ์ที่คาดไม่ถึง และสามารถท างาน
ต่อไปจนบรรลุเป้าหมาย 

     

2 ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีใหม่ๆได้เป็นอย่างดี      
3 การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม 

การเมืองและเทคโนโลยี ไม่มีผลต่อ 
การปฏิบัติงาน 

     

4 ท่านสามารถปรับตัวให้เข้าสภาพแวดล้อม 
ไม่คุ้นชนิได้เป็นอย่างดี 

     

5 ท่านพร้อมที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ      
การบรรลุเป้าหมาย  
6 ท่านมุ่งมัน่และพยายามท าทุกวธิีเพื่อให้ 

การปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
     

7 ท่านยึดผลการปฏิบัติงานมากกว่า 
วิธีการปฏิบัต ิ

     

8 ผลงานของท่านบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้      
9 ท่านค านึงถึงผลผลิตและผลลัพธ์ของ 

การปฏิบัติงานเสมอ 
     

การบูรณาการ  
10 ท่านเต็มใจที่จะท างานร่วมกับส านัก/กองอื่นๆ      
11 ท่านสามารถท างานรวมกับส านกั/กองอื่นๆ 

ได้เป็นอย่างดี ไม่เกิดความขัดแย้ง 
     

12 งานทีท่่านไดป้ฏิบัติร่วมกันกบัส านัก/กองอื่นๆ 
ประสบผลส าเร็จด้วยด ี

     

 

 

 



138 

 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม  
13 ท่านเข้าใจปรชัญาและอัตลักษณ์ 

ขององค์การเป็นอย่างดี 
     

14 ท่านพยายามรักษาเอกลักษณ์การปฏิบัติงาน
ขององค์การ 

     

15 ท่านปฏิบัติตัวตามค่านิยมขององค์การ      
16 ท่านมีความผูกพันธ์กับองค์การ      
คุณภาพงาน 
17 ท่านมผีลปฏบิัติงานได้ถูกต้องตามเป้าหมาย      
18 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างครบถ้วน 

และเรียบร้อยตามมาตรฐาน 
     

19 ผลการปฏบิัติงานของท่านก่อให้เกิดประโยชน์
กับองค์การ 

     

ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 
20 ท่านบ ารุงรักษาพัสดุและคุรุภัณฑ์ 

ในองค์การอย่างสม่ าเสมอ 
     

21 ท่านน าทรัพยากรที่มีมาใช้อยา่งคุ้มค่าและ 
เกิดประโยชน์สูงสุด 

     

22 ท่านใชจ้่ายงบประมาณขององคก์าร 
อย่างประหยัดและเป็นไปตาม 
แผนงบประมาณที่ตั้งไว ้

     

ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
23 ผู้บริหารมีความพึงพอใจกับ 

ผลการปฏบิัติงานของท่าน 
     

24 ผลการปฏบิัติงานของท่านก่อให้เกิด 
ความพึงพอใจและประโยชน์กับ 
ผู้ปฏิบัตงิานต่อจากท่าน 

     

25 ผลการปฏบิัติงานของท่าน 
ก่อให้เกิดประโยชน์กบัองค์การ 
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ข้อที่ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

เวลา 
26 ท่านปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตามภารกิจในเวลา

รวดเร็วและเหมาะสม 
     

27 ท่านสามารถปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตรงตามเวลา
ที่ก าหนด 

     

 
ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักข่าวกรองแห่งชาติ (ค าถามปลายเปิด) 
 

การพัฒนา ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
ด้านคุณลักษณะการท างานเปน็ทีม   
1.ก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดลุ
และชัดเจน 

  

2.วัตถุประสงค์มีความชัดเจนและ
เป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 

  

3.การเปิดเผยและการเผชิญหนา้   
4.การสนับสนุนและไวว้างใจต่อกัน   
5.การให้ความร่วมมือและขจัด 
ความขัดแย้งอย่างสรา้งสรรค ์

  

6.กระบวนการท างานและการตดัสินใจ 
ที่ถูกต้องและเหมาะสม 

  

7.ภาวะผู้น ามีความเหมาะสม   
8.การตรวจสอบทบทวนผลงานและ 
วิธีในการท างาน 

  

9.การพัฒนาตนเอง   
10.ความสัมพนัธ์ที่ดีระหวา่งกลุม่   
11.การติดต่อสื่อสารที่ด ี   
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การพัฒนา ปัญหา ข้อเสนอแนะ 
ด้านประสิทธิผลการปฏบิัติงาน   
1.การปรับตัว   
2.การบรรลุเป้าหมาย   
3.การบูรณาการ   
4.รักษาแบบแผนวฒันธรรม   
5.คุณภาพงาน   
6.ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร   
7.ความพึงพอใจของผู้รับบริการ   
8.เวลา   

 
เนื้อหาการสัมภาษณ์ผู้บริหารและหัวหน้าฝ่าย 
 

คุณลักษณะการท างานเป็นทีม 

1. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านใด ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานมากที่สุด 
2. ท่านคิดว่าการท างานเป็นทีมในปัจจุบันมีอุปสรรค/ ปัญหาหรือไม่ หากมีอุปสรรค/ ปัญหานั้น 

คืออะไร และมีแนวทางแก้ไขอุปสรรค/ ปัญหานั้นอย่างไร 
3. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างสมดุลและชัดเจน

ขององค์การอยู่ในระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใดต่อการ
ท างานเป็นทีม/ ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร  

4. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์มีความชัดเจนและเป้าหมายที่เห็น
พ้องต้องกันขององค์การอยู่ในระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด
ต่อการท างานเป็นทีม และส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

5. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ขององค์การอยู่ใน
ระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใดต่อการท างานเป็นทีม และ
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

6. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านการสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน ขององค์การอยู่
ในระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใดต่อการการท างานเป็นทีม 
และส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

7. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านการให้ความร่วมมือและขจัดความขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์ขององค์การอยู่ในระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด
ต่อการท างานเป็นทีม และส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 
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8. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านกระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและ
เหมาะสม ขององค์การอยู่ในระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด
ต่อการท างานเป็นทีม และส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

9. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านภาวะผู้น ามีความเหมาะสมขององค์การอยู่ใน
ระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใดต่อการท างานเป็นทีม และ
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

10. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน 
ขององค์การอยู่ในระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/มีความส าคัญมากน้อยเพียงใดต่อ 
การท างานเป็นทีม และส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

11. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านการพัฒนาตนเอง ขององค์การอยู่ในระดับใด/ 
มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใดต่อการท างานเป็นทีม และส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

12. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม ขององค์การอยู่ใน
ระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใดต่อการท างานเป็นทีม และ
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

13. ท่านคิดว่าคุณลักษณะการท างานเป็นทีมด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี ขององค์การอยู่ในระดับใด /
มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/มีความส าคัญมากน้อยเพียงใดต่อการท างานเป็นทีม และส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไร 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 

1. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานใด มีความส าคัญมากท่ีสุด 
2. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการปรับตัว ขององค์การอยู่ในระดับใด/ 

มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 
3. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมาย ขององค์การอยู่ในระดับ

ใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 
4. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการบรูณาการ ขององค์การอยู่ในระดับใด/ 

มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 
5. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านรักษาแบบแผนวัฒนธรรม ขององค์การอยู่ใน

ระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 
6. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน ขององค์การอยู๋ในระดับใด/ 

มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 
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7. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ขององค์การ
อยู่ในระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 

8. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจของผู้รับบริการ ขององค์การอยู่
ในระดับใด/ มีอุปสรรคปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 

9. ท่านคิดว่าตัวชี้วัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านเวลา ขององค์การอยู่ในระดับใด/ มีอุปสรรค
ปัญหาหรือไม่/ มีความส าคัญมากน้อยเพียงใด 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
 
ชื่อ นางสาวดาราวรรณ  ล๊อตเยอร์ 
วัน เดือน ปีเกิด 8 พฤศจิกายน 2536 
สถานที่เกิด โรงพยาบาลราชวิถี กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต คณะอุตสากรรมเกษตร  
 สาขาพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พ.ศ. 2558 
สถานที่ท างาน ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
ต าแหน่ง ผู้ช่วยนักการข่าว 


