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บทคัดย่อ

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การ 

และการท�ำงานเป็นทีม 2. เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย์ บรรยากาศองค์การ และการท�ำงานเป็นทมี 3. ความสมัพนัธ์ระหว่างการท�ำงาน

เป็นทีม กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และบรรยากาศองค์การ 4. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

การท�ำงานเป็นทมีของกรมอทุยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพนัธุพื์ช ผูว้จัิยใช้แบบประเมนิเป็นเครือ่งมอื

ในการวิจัยคร้ังนี้ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่างจ�ำนวน 344 คน สถิติที่ใช้ใน 

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และ

การวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน

	 ผลการวิจัยพบว่า 

	 1. กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว ์ป ่า และพันธุ ์พืช มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

และบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการท�ำงานเป็นทีมอยู่ในระดับสูง

	 2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ประเภทของบุคลากร และสังกัดหน่วยงานแตกต่างกัน 

มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ประสบการณ์การท�ำงาน 

ที่ผ่านมาทั้งหมด ประสบการณ์การท�ำงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช และ

สังกัดหน่วยงาน แตกต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยอื่นๆ ไม่แตก

ต่างกัน

	 3. การท�ำงานเป็นทมีมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกบัการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ และการท�ำงานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับบรรยากาศองค์การ 

	 4. บรรยากาศองค์การโดยรวม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการท�ำงานเป็นทีม 

บรรยากาศองค์การด้านความรบัผดิชอบ และบรรยากาศองค์การด้านความผกูพนัเป็นปัจจยัทีม่ี

อิทธิพลต่อการท�ำงานเป็นทีม

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การ การท�ำงานเป็นทีม 
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Abstract

	 The objectives of this research were 1. to study human resource devel-

opment, organizational climate, and teamwork 2. to compare mean of demo-

graphic factors with human resource development, organizational climate, and 

teamwork 3. to study relationship between teamwork and human resource de-

velopment, and organizational climate and 4. to study factor affecting teamwork 

of the Department of National Parks, Wildlife, and Plant Conservation. Question-

naire was employed as the research instrument. The samples of this study were 

344. Frequency, mean, percentage, standard deviation, t-Test, One-way ANOVA, 

Pearson’s product moment coefficient, and stepwise regression analysis were 

employed to analyze the data.

	 The findings are as followings;

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

moderate level of human resource development and organizational climate, and 

high level of teamwork.

	 2. Individuals who are different in age, types of employee, and department 

had experienced different human resource development. Individuals who are 

different in age, work experience, tenure, and department perceived different 

organizational climate.

	 3. Teamwork had moderate positive relationship with human resource 

development. It also has high positive relationship with organizational climate.

	 4. Total organizational climate human resource development in terms of 

teamwork, organizational climate in terms of responsibility, and commitment 

were factors affecting teamwork.	

Keywords: Human Resource Development, Organizational Climate, Teamwork
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บทน�ำ

	 กระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในโลกยุคโลกาภิวัตน์ ซ่ึงเป็นยุคที่ม ี

การแข่งขันกันอย่างรุนแรง ดังนั้น ผู้บริหารยุคใหม่จะต้องเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท�ำงานจาก

แบบเดิมทีใ่ห้ความส�ำคญักบัการเป็นผูน้�ำคนเดยีว มาเป็นรปูแบบการท�ำงานในลักษณะการท�ำงาน

เป็นทีม เพราะจะเป็นวิธีการในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งให้แก่องค์การ ท�ำให้องค์การเพิ่ม

ขีดความสามารถในการแข่งขันจนสามารถเอาชนะคู่แข่งขัน หรือทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 

ได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคของสังคมแห่งการเรียนรู้ท่ีมีความซับซ้อน และหลากหลาย ท�ำให ้

ผูบ้รหิารจะต้องรูจ้กัแบ่งงานหรอืการมอบอ�ำนาจ และกระจายหน้าที ่และความรบัผิดชอบให้แก่

ทุกคนในองค์การ โดยการให้ทุกคนในองค์การช่วยกันปฏิบัติงานในลักษณะของการเป็นทีมงาน 

ซึง่เป็นรปูแบบการท�ำงานทีเ่กดิจากความร่วมมอืร่วมใจของทกุฝ่ายในองค์การ เนือ่งจากทกุฝ่าย 

ในองค์การสามารถมบีทบาทต่อการปฏบิตังิาน เพราะสามารถมส่ีวนร่วมในการก�ำหนดนโยบาย 

และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ท�ำให้การท�ำงานต่างๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (ทอง

ทิพภา วิริยะพันธุ์, 2553) 

	 นอกจากการท�ำงานเป็นทมีจะมคีวามส�ำคญัต่อความส�ำเรจ็ขององค์การในยคุโลกาภิวัตน์

แล้ว สิ่งที่ต้องค�ำนึงอีกประการหนึ่ง คือทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ หรือบุคลากรที่จะมาเป็น

ส่วนหนึ่งของทีมงาน โดยจะต้องมุ่งเน้นที่ความรู้ ทักษะความช�ำนาญ และความสามารถ  

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรทีจ่ะปรบัตวัให้ทนักบัสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงไป โดยการน�ำ

เทคโนโลยีหรือวิทยาการใหม่ๆ เข้ามาปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ การน�ำความรู้ใหม่ๆ เข้ามา

ใช้ในการปฏิบัติงานได้น้ัน จ�ำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรขององค์การให้มีพร้อมรับกับความเจริญ

ก้าวหน้าของเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยให้องค์การอยู่รอด และสามารถ

แข่งขันกับองค์การอื่นๆ ได้ ดังน้ันองค์การต่างๆ ควรเห็นความส�ำคัญของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เป็นอันดับแรก เนื่องจากเป็นกระบวนการที่สามารถเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความช�ำนาญ 

และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังหมดในองค์การได้ (นิสดารก์ เวชยานนท์, 

2551) ซึ่งการฝึกอบรม และการพัฒนาถือว่าเป็นสิ่งจ�ำเป็นในการให้ความรู้ในงานที่ปฏิบัติ 

แก่พนกังานขององค์การ และเพิม่ทกัษะในส่วนทีเ่ก่ียวข้องกับอาชีพ (นงนชุ วงษ์สวุรรณ, 2552) ทัง้นี้ 

บรรยากาศองค์การก็มีความส�ำคัญต่อผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบคุลากรในองค์การไม่ได้ข้ึนอยูก่บัสภาพแวดล้อมขององค์การทีม่องเหน็ได้เท่านัน้ แต่ขึน้อยู่

กับการรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อบรรยากาศองค์การในหน่วยงานที่พวกเขาท�ำงานอยู ่ด้วย 
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บรรยากาศองค์การซึ่งเป็นรูปแบบเฉพาะของสิ่งแวดล้อมองค์การมีผลในการกระตุ้นแรงจูงใจ 

ของสมาชิกในองค์การ (Stringer, 2002) โดยบรรยากาศที่คนรู้สึกหรือรับรู้มีผลอย่างมาก 

ต่อพฤติกรรมการท�ำงาน ความตั้งใจท�ำงาน การคิดริเริ่ม และความเฉลียวฉลาด ความผูกผันต่อ

เป้าหมาย และทศันคตต่ิอความกล้าเสีย่ง รวมทัง้ทศันคตทิีม่ต่ีอหวัหน้า เพือ่นร่วมงาน ผู้ใต้บงัคับ

บัญชาหรือแม้แต่ตนเอง แม้ว่าบรรยากาศองค์การจะถูกก�ำหนดโดยผู้บริหาร แต่หัวหน้างาน 

หรอืผูน้�ำทมีกม็ส่ีวนสร้างบรรยากาศองค์การด้วยเช่นกัน โดยการกระท�ำของเขาต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา

นั้นจะมีผลต่อบรรยากาศท่ีมีผู้ใต้บังคับบัญชาประสบ และมีผลอย่างมากต่อผลงานของกลุ่ม  

การท�ำความเข้าใจบรรยากาศองค์การจึงส�ำคญั เพราะบรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัทีส่�ำคญัต่อทมี 

(เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2556) หากองค์การใดค�ำนึงถึงความส�ำคัญในเรื่องนี้ แล้วน�ำมาประยุกต์

ใช้กบัการบรหิารจดัการทีม่กีารปรบัเปลีย่นให้ทันยคุทนัสมยัแบบผสมผสานกลมกลืนตลอดเวลา 

ก็จะท�ำให้องค์การนั้นมีความยืดหยุ่น และเกิดผลดีต่อผู้ปฏิบัติงานกับผู้บริหารที่ท�ำงานร่วมกัน 

โดยต่างฝ่ายต่างรู้ถงึความต้องการ และความพงึพอใจต่อกนั โดยในท้ายทีสุ่ดย่อมท�ำให้เป้าหมาย

ขององค์การสัมฤทธิ์ผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

	 ผลการส�ำรวจพบว่า ความคิดเห็น และความส�ำคัญต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน 

เป็นทีมของบคุลากรกรมอุทยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพันธุพ์ชืลดลง (กรมอทุยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า 

และพันธุ ์พืช, 2557) เพื่อความส�ำเร็จในการปฏิบัติงานของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า  

และพันธุ์พืช ผู้วิจัยจึงมีค�ำถามว่า การท�ำงานเป็นทีมของบุคลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า 

และพันธ์ุพืชเป็นอย่างไร เนือ่งจากภารกจิของกรมอทุยานแห่งชาติ สตัว์ป่า และพนัธุพ์ชืต้องดแูล

พืน้ทีป่่าไม้ และอทุยานแห่งชาต ิซ่ึงเป็นทรพัยากรธรรมชาตทิีม่คีวามส�ำคญัยิง่ การอนรุกัษ์ ส่งเสรมิ 

และฟ้ืนฟูทรพัยากรป่าไม้ และสตัว์ป่า เป็นลกัษณะงานทีไ่ม่สามารถปฏิบตังิานโดยปัจเจกบคุคล

หรอืบคุคลๆ เดยีวได้ ต้องมกีารท�ำงานเป็นทมีจงึจะสามารถบรรลุภารกจิตามเป้าหมายได้ เพราะ

การท�ำงานเป็นทีมเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อความส�ำเร็จขององค์การ (Woodcock and Francis, 

1994; Robbins and Judge, 2011) และมีปัจจัยใดบ้างท่ีมีความสัมพันธ์ และมีอิทธิพลต่อ 

การท�ำงานเป็นทีม จากการทบทวนวรรณกรรมของผู้วิจัย พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551; นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) กับบรรยากาศองค์การ (Stringer, 

2002) เป็นปัจจัยส�ำคัญที่มีความสัมพันธ์ และมีอิทธิพลต่อการท�ำงานเป็นทีม (นาวี ถนอมรอด, 

2545; ธนวัฒน์ ภมรพรอนันต์, 2551 ; เสาวคนธ์ ทัดเที่ยง, 2551 ; กรกนก บุญชูจรัส, 2552 ; 

วิภาวี ชมะโชติ, 2555 ; ศิริมล คัมภีร์พันธุ์, 2556 ; หทัยกานต์ หอระสิทธ์ิ, 2557) ผู้วิจัยจึงมี

ค�ำถามว่าปัจจัยท้ังสองมีความสัมพันธ์ และมีอิทธิพลต่อการท�ำงานเป็นทีมของบุคลากร 
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กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืชหรือไม่อย่างไร เพราะจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อ 

การบรรลุเป้าหมายตามภารกิจของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมี

ความสนใจศกึษาการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ และบรรยากาศองค์การ ทีม่อิีทธพิลต่อการท�ำงาน

เป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ ์พืช เพื่อหาแนวทางในการส่งเสริม  

และพัฒนาการท�ำงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1.	 เพื่อศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การ และการท�ำงานเป็นทีม

ของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช

2.	 เพือ่ศกึษาเปรยีบเทยีบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคลกบัการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ บรรยากาศองค์การ และการท�ำงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์

ป่า และพันธุ์พืช

3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท�ำงานเป็นทีม กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

และบรรยากาศองค์การ

4.	 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท�ำงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า 

และพันธุ์พืช

สมมติฐานของการวิจัย 

1.	 บคุลากรทีม่ปัีจจยัส่วนบคุคลแตกต่างกนั มกีารพฒันาทรัพยากรมนษุย์ บรรยากาศ

องค์การและการท�ำงานเป็นทีมแตกต่างกัน

1.1	 บุคลากรท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

แตกต่างกัน

1.2	 บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีการรับรู ้บรรยากาศองค์การ 

แตกต่างกัน

1.3	 บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีการท�ำงานเป็นทีมแตกต่างกัน

2.	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การ และการท�ำงานเป็นทีม 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน

3.	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อการท�ำงานเป็นทีม
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วิธีด�ำเนินการวิจัย 

	 กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวจิยั คือ บคุลากรทีป่ฏบิตังิานในสงักัดส่วนกลางของกรมอทุยาน

แห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช จ�ำนวน 12 หน่วยงาน คือ กลุ่มตรวจสอบภายใน กลุ่มพัฒนา

ระบบบริหาร กองคุ้มครองพันธุ์สัตว์ป่า และพืชป่าตามอนุสัญญา กองนิติการ ส�ำนักบริหารงาน

กลางส�ำนักป้องกัน ปราบปราม และควบคุมไฟป่า ส�ำนักแผนงาน และสารสนเทศ ส�ำนักฟื้นฟู 

และพัฒนาพื้นที่อนุรักษ์ ส�ำนักวิจัยการอนุรักษ์ป่าไม้ และพันธุ์พืช ส�ำนักอนุรักษ์ และจัดการ

ต้นน�ำ้ ส�ำนกัอนรุกัษ์สตัว์ป่า และส�ำนกัอทุยานแห่งชาต ิจ�ำนวน 344 คน โดยวธีิการค�ำนวณสตูร

ของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973) และด�ำเนนิการสุม่ตวัอย่างแบบชัน้ภมู ิ(Stratified random 

sampling) แยกตามหน่วยงานที่สังกัดจากประชากรทั้งหมด จ�ำนวน 2,434 คน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบประเมินที่ 

ผู ้วิจัยได้สร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยผ่าน 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และหาค่าความเชื่อถือได้ ประกอบด้วย แบบประเมิน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ�ำนวน 20 ข้อ มีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ .961 แบบประเมิน

บรรยากาศองค์การ จ�ำนวน 24 ข้อ มค่ีาความเช่ือถือได้เท่ากบั .916 และแบบประเมินการท�ำงาน

เป็นทีม จ�ำนวน 33 ข้อ มีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ .983

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้ วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อใช้ในการขอ 

ความอนเุคราะห์กลุม่เป้าหมายในการทดลองเครือ่งมอืวจิยั และเกบ็รวบรวมข้อมลู และน�ำแบบ

ประเมินไปให้บุคลากรกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตอบ ผู้วิจัย

ได้ท�ำการแจกแบบประเมิน และตรวจสอบแบบประเมิน พบว่า แบบประเมินมีความสมบูรณ์

สามารถน�ำมาวิเคราะห์ได้ จ�ำนวน 344 ชุด

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม

คอมพวิเตอร์ส�ำเรจ็รปู (IBM SPSS Statistics) ซึง่สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าความถี่ 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) การวเิคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั (Pearson’s Correlation Coefficient) 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)
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ผลการวิจัย

1. ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง จำานวน 344 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64.8 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.7 มีประสบการณ์

การทำางานที่ผ่านมาทั้งหมด ระหว่าง 10-19 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.4 มีประสบการณ์การทำางาน

ในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 53.5 มีการศึกษาระดับ

ปรญิญาตรี คดิเป็นร้อยละ 61.1 เป็นข้าราชการคดิเป็นร้อยละ 46.8 สงักดัสำานกัฟ้ืนฟ ูและพฒันา

พื้นที่อนุรักษ์ คิดเป็นร้อยละ 20.0

2. ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช พบว่า 

กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืชมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง 

( = 3.26, S.D.= .64) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป

อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.32, S.D.= .66) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการทำางาน

เป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.20, S.D.= .71) (ดูตารางที่ 1)

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( ) S.D. ระดับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป 3.32 .66 ปานกลาง

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการทำางานเป็นทีม 3.20 .71 ปานกลาง

รวม 3.26 .64 ปานกลาง

3. ระดับบรรยากาศองค์การ กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช พบว่า 

กรมอทุยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพนัธุพ์ชืมบีรรยากาศองค์การอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.32, 

S.D.= .50) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช

มีบรรยากาศองค์การด้านความผูกพันอยู ่ในระดับสูง ( = 3.58, S.D.= .67) และด้าน

ความรบัผดิชอบอยูใ่นระดบัสงู ( = 3.45, S.D.= .60) รองลงมา คือ ด้านการสนบัสนนุอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( = 3.38, S.D.= .69) ด้านมาตรฐานอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.31, S.D.= .61) 

ด้านโครงสร้างอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.27, S.D.= .53) และด้านการเหน็คณุค่าอยู่ในระดบั

ปานกลาง ( = 2.92, S.D.= .72) ตามลำาดับ (ดูตารางที่ 2)
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับของบรรยากาศองค์การ

บรรยากาศองค์การ ( ) S.D. ระดับ

ด้านโครงสร้าง 3.27 .53 ปานกลาง

ด้านมาตรฐาน 3.31 .61 ปานกลาง

ด้านความรับผิดชอบ 3.45 .60 สูง

ด้านการเห็นคุณค่า 2.92 .72 ปานกลาง

ด้านการสนับสนุน 3.38 .69 ปานกลาง

ด้านความผูกพัน 3.58 .67 สูง

รวม 3.32 .50 ปานกลาง

4. ระดับการทำางานเป็นทีม กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ ์พืช พบว่า 

กรมอทุยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพนัธุพ์ชืมกีารทำางานเป็นทมีอยูใ่นระดบัสูง (กรมอทุยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพนัธุพ์ชืมกีารทำางานเป็นทมีอยูใ่นระดบัสูง ( = 3.47, S.D.= .57) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืชมีการทำางานเป็นทีม

ด้านการสนบัสนนุ และการไว้วางใจอยูใ่นระดบัสงู ( = 3.57, S.D.= .65) ด้านการตดิต่อส่ือสาร

ทีด่อียูใ่นระดบัสงู ( = 3.53, S.D.= .70) ด้านวตัถปุระสงค์ทีช่ดัเจน และเป้าหมายเป็นทีย่อมรบั

อยูใ่นระดบัสงู ( = 3.51, S.D.= .74) ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างกลุม่อยูใ่นระดบัสงู ( = 3.49, 

S.D.= .73) ด้านบทบาทที่สมดุลอยู่ในระดับสูง ( = 3.48, S.D.= .65) ด้านความร่วมมือ 

และความขัดแย้งอยู่ในระดับสูง ( = 3.47, S.D.= .64) ด้านกระบวนการทำางานที่ราบรื่นอยู่ใน

ระดบัสงู ( = 3.47, S.D.= .70) และด้านการทบทวนอย่างสมำา่เสมออยูใ่นระดบัสงู ( = 3.44, 

S.D.= .66) รองลงมา คือ ด้านการเปิดเผย และการเผชิญหน้าอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.37, 

S.D.= .72) และด้านภาวะผู้นำาที่เหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.35, S.D.= .74) 

ตามลำาดับ (ดูตารางที่ 3)
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ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับของการทำางานเป็นทีม

การท�างานเป็นทีม ( ) S.D. ระดับ

ด้านบทบาทที่สมดุล 3.48 .65 สูง

ด้านวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน และเป้าหมายเป็นทีย่อมรบั 3.51 .74 สูง

ด้านการเปิดเผย และการเผชิญหน้า 3.37 .72 ปานกลาง

ด้านการสนับสนุน และการไว้วางใจ 3.57 .65 สูง

ด้านความร่วมมือ และความขัดแย้ง 3.47 .64 สูง

ด้านกระบวนการทำางานที่ราบรื่น 3.47 .70 สูง

ด้านภาวะผู้นำาที่เหมาะสม 3.35 .74 ปานกลาง

ด้านการทบทวนอย่างสมำ่าเสมอ 3.44 .66 สูง

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม 3.49 .73 สูง

ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี 3.53 .70 สูง

รวม 3.47 .57 สูง

5. การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 

5.1 ด้านเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมนียัสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 คอื เพศชายมค่ีาเฉลีย่การพัฒนาทรพัยากร

มนษุย์ด้านทัว่ไป และโดยรวมมากกว่าเพศหญงิ โดยมค่ีาทีเท่ากบั 2.455 และ 2.335 ตามลำาดับ

5.2 ด้านอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

5.3 ด้านประสบการณ์การทำางานทีผ่่านมาทัง้หมด พบว่า บคุลากรทีม่ปีระสบการณ์

การทำางานที่ผ่านมาทั้งหมดแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน

5.4 ด้านประสบการณ์การทำางานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช 

พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การทำางานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช

แตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน

5.5 ด้านระดบัการศกึษา พบว่า บคุลากรทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมกีารพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน
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5.6	ด้านประเภทของบคุลากร พบว่า ประเภทของบคุลากรแตกต่างกนัมกีารพฒันา

ทรพัยากรมนษุย์โดยรวมแตกต่างกนั คอื บคุลากรทีเ่ป็นข้าราชการมกีารพฒันาทรพัยากรมนษุย์

โดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีเป็นพนักงานราชการ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ .18 อย่าง 

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

5.7	ด้านสงักดัหน่วยงาน พบว่า บคุลากรทีม่สีงักัดหน่วยงานแตกต่างกนัมีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมแตกต่างกัน คือ บุคลากรท่ีสังกัดส�ำนักบริหารงานกลางมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีสังกัดส�ำนักแผนงาน และสารสนเทศ ส�ำนักฟื้นฟู 

และพัฒนาพื้นที่อนุรักษ์ ส�ำนักอนุรักษ์สัตว์ป่า และส�ำนักอุทยานแห่งชาติ โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย

เท่ากบั .48, .48, .42 และ .41 ตามล�ำดบั อย่างมนัียส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 บคุลากรทีส่งักดั

ส�ำนักป้องกัน ปราบปราม และควบคุมไฟป่า มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมากกว่า

บุคลากรที่สังกัดส�ำนักแผนงาน และสารสนเทศ ส�ำนักฟื ้นฟู และพัฒนาพื้นที่อนุรักษ์  

ส�ำนักอนุรักษ์สัตว์ป่า และส�ำนักอุทยานแห่งชาติ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ .41, .41, .35  

และ .33 ตามล�ำดับ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรที่สังกัดส�ำนัก 

วจิยัการอนรุกัษ์ป่าไม้ และพนัธุพ์ชืมกีารพฒันาทรพัยากรมนษุย์โดยรวมมากกว่าบคุลากรทีส่งักัด

ส�ำนักฟื้นฟู และพัฒนาพื้นที่อนุรักษ์ โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ .27 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05

6.	 การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับบรรยากาศองค์การ 

6.1	ด้านเพศ พบว่า บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน

6.2	ด้านอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

โดยรวมแตกต่างกัน คือ บุคลากรที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม

มากกว่าบุคลากรที่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี และอายุระหว่าง 51-60 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย

เท่ากับ .20 และ .24 ตามล�ำดับ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

6.3	ด้านประสบการณ์การท�ำงานท่ีผ่านมาทัง้หมด พบว่า บคุลากรทีม่ปีระสบการณ์

การท�ำงานที่ผ่านมาทั้งหมดแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมแตกต่างกัน คือ 

บคุลากรทีม่ปีระสบการณ์การท�ำงานทีผ่่านมาทัง้หมดน้อยกว่า 5 ปี มกีารรบัรูบ้รรยากาศองค์การ

โดยรวมมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์การท�ำงานที่ผ่านมาทั้งหมดระหว่าง 10-19 ปี  
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และระหว่าง 20-29 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ .21 และ .25 ตามล�ำดับ อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลากรที่มีประสบการณ์การท�ำงานที่ผ่านมาทั้งหมดระหว่าง 5-9 ปี 

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท�ำงานที่ผ่านมา

ทั้งหมดระหว่าง 10-19 ปี และระหว่าง 20-29 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ .18 และ .22  

ตามล�ำดับ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6.4	ด้านประสบการณ์การท�ำงานในกรมอทุยานแห่งชาติ สตัว์ป่า และพนัธ์ุพชื พบว่า 

บุคลากรที่มีประสบการณ์การท�ำงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืชแตกต่างกัน 

มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมแตกต่างกัน คือ บุคลากรที่มีประสบการณ์การท�ำงาน 

ในกรมอทุยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพนัธุพ์ชืน้อยกว่า 3 ปี มกีารรบัรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวม

มากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์การท�ำงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช

ระหว่าง 5-9 ปี และ 10 ปีขึ้นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ .20 และ .21 ตามล�ำดับ อย่าง 

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

6.5	ด้านระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน

6.6	ด้านประเภทของบุคลากร พบว่า ประเภทของบุคลากรแตกต่างกันมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน

6.7	ด้านสังกัดหน่วยงาน พบว่า บุคลากรท่ีมีสังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมแตกต่างกัน คือ บุคลากรที่สังกัดกลุ่มตรวจสอบภายในมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรท่ีสังกัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร โดยมีผลต่าง 

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.02 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลากรที่สังกัดกองคุ้มครองพันธุ์

สตัว์ป่า และพชืป่าตามอนสุญัญามกีารรบัรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบคุลากรทีส่งักดั

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ .72 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

บุคลากรที่สังกัดส�ำนักบริหารงานกลางมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากร 

ทีส่งักดักลุม่พฒันาระบบบรหิาร และกองนติกิาร โดยมีผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .84 และ .49 ตาม

ล�ำดับ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลากรที่สังกัดส�ำนักป้องกัน ปราบปราม และ

ควบคุมไฟป่ามีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรที่สังกัดกลุ่มพัฒนาระบบ

บริหาร โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ .81 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลากรที่สังกัด

ส�ำนกัฟ้ืนฟแูละพัฒนาพืน้ทีอ่นรุกัษ์มกีารรบัรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบคุลากรทีส่งักดั
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กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ .71 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

บคุลากรทีส่งักดัส�ำนกัวจิยัการอนรุกัษ์ป่าไม้ และพนัธุพ์ชื มกีารรบัรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวม

มากกว่าบุคลากรท่ีสังกัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กองนิติการ ส�ำนักแผนงาน และสารสนเทศ 

ส�ำนักฟื้นฟู และพัฒนาพื้นที่อนุรักษ์ และส�ำนักอนุรักษ์สัตว์ป่า โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ .97, 

.61, .34, .25 และ .28 ตามล�ำดับ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 บุคลากรที่สังกัดส�ำนัก

อนุรักษ์ และจัดการต้นน�้ำ มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากรที่สังกัด 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ .82 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และบคุลากรทีส่งักดัส�ำนกัอทุยานแห่งชาต ิมกีารรบัรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวมมากกว่าบุคลากร

ที่สังกัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร และกองนิติการ โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ .86 และ .51  

ตามล�ำดับ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

7.	 การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการท�ำงานเป็นทีม 

7.1	ด้านเพศ พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกันมีการท�ำงานเป็นทีมโดยรวม 

ไม่แตกต่างกัน

7.2	ด้านอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกันมีการท�ำงานเป็นทีมโดยรวม 

ไม่แตกต่างกัน

7.3	ด้านประสบการณ์การท�ำงานท่ีผ่านมาทัง้หมด พบว่า บคุลากรทีม่ปีระสบการณ์

การท�ำงานที่ผ่านมาทั้งหมดแตกต่างกันมีการท�ำงานเป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกัน

7.4	ด้านประสบการณ์การท�ำงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช  

พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การท�ำงานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช 

แตกต่างกันมีการท�ำงานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน

7.5	ด้านระดบัการศึกษา พบว่า บคุลากรทีม่รีะดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการท�ำงาน

เป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกัน

7.6	ด้านประเภทของบคุลากร พบว่า ประเภทของบคุลากรแตกต่างกันมกีารท�ำงาน

เป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกัน

7.7	ด้านสงักดัหน่วยงาน พบว่า บคุลากรทีม่สีงักดัหน่วยงานแตกต่างกนัมกีารท�ำงาน

เป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
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8.	 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท�ำงานเป็นทีมกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

และบรรยากาศองค์การ พบว่า การท�ำงานเป็นทมีมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกับการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ และบรรยากาศองค์การ ดังนี้ 

8.1	การท�ำงานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ด้านการท�ำงานเป็นทีม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

เท่ากับ .432, .515 และ .511 ตามล�ำดับ

8.2 การท�ำงานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิตทิีร่ะดบั .01 กบัด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรบัผดิชอบ ด้านการเหน็คณุค่า 

ด้านการสนับสนุนด้านความผูกพัน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .340, .594, .666, 

.558 และ .641 ตามล�ำดับ และการท�ำงานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับบรรยากาศองค์การโดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

เท่ากับ .744 

9.	 การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการท�ำงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า 

และพันธุพื์ช พบว่า ตวัแปรบรรยากาศองค์การโดยรวมสามารถอธบิายความผันแปรหรอืมอี�ำนาจ

พยากรณ์การท�ำงานเป็นทีมได้ร้อยละ 55.3 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .553 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ทีร่ะดบั .001 และเมือ่เพิม่ตวัแปรการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ด้านการท�ำงานเป็นทมีจะมอี�ำนาจ

พยากรณ์การท�ำงานเป็นทีมเพิ่มข้ึน .013 สามารถพยากรณ์การท�ำงานเป็นทีมได้ร้อยละ 56.7 

หรือมีค่า R2 เท่ากับ .567 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เมื่อเพิ่มตัวแปรบรรยากาศ

องค์การด้านความรับผิดชอบจะมีอ�ำนาจพยากรณ์การท�ำงานเป็นทีมเพิ่มขึ้น .011 สามารถ

พยากรณ์การท�ำงานเป็นทีมร้อยละ 57.7 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .577 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .001 และเมื่อเพิ่มตัวแปรบรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน จะมีอ�ำนาจพยากรณ์ 

การท�ำงานเป็นทมีเพ่ิมขึน้ .011 โดยทัง้สีต่วัแปรจะสามารถพยากรณ์การท�ำงานเป็นทมีได้ร้อยละ 

58.8 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .588 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ดูตารางที่ 4)
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ตารางที่ 4	การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analy-

sis) ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อการท�ำงานเป็นทีม

ตัวแปร B Beta t R2 change

ค่าคงที่  .530 3.899***

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

การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์ด้านการท�ำงานเป็นทีม .116 (2) .144 3.415*** .013

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

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

R .767

R2 .588

Adjust R 2 .583

F 121.044**

	 *มีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 **มีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ***มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.001 

	 โดยสามารถแสดงสมการพยากรณ์การท�ำงานเป็นทีม ได้ดังนี้

	 การท�ำงานเป็นทีม = .530 + .375 (บรรยากาศองค์การโดยรวม) + .116 (การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้านการท�ำงานเป็นทีม) + .226 (บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ)  

+ .152 (บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน)



วารสารศิลปศาสตร์124

การอภปิรายผล

	 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการท�ำงาน

เป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวจิยัของ วลิะดา ชาวชืน่สุข (2550) ศึกษาเรือ่ง 

การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ภายในส�ำนกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน และเบญจวรรณ 

นวิาศานนท์ (2552) ศกึษาเรือ่ง การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในองค์การบรหิารส่วนจงัหวดันนทบรุี 

พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนษุย์มค่ีาเฉลีย่รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ผูว้จิยัเหน็ว่า กรมอทุยาน-

แห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ควรให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะ 

การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ทีเ่ก่ียวข้องกับการท�ำงานเป็นทมีเพิม่มากขึน้ โดยการด�ำเนนิการฝึกอบรม 

และการพัฒนาต้องเป็นไปอย่างต่อเนือ่ง เพือ่ให้การพัฒนาทรพัยากรมนษุย์มปีระสทิธผิลมากขึน้ 

บุคลากรรวมถึงองค์การได้รับประโยชน์จากการฝึกอบรม และการพัฒนาอย่างสูงสุด 

	 2. บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

บรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน และด้านความรับผิดชอบอยู ่ในระดับสูง ส่วนด้าน 

การสนับสนุนด้านมาตรฐาน ด้านโครงสร้าง และด้านการเห็นคุณค่าอยู่ในระดับปานกลาง  

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของรมิดา เสนโสพิศ (2550) ศึกษาเรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

และประสิทธิผลในการท�ำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา และ

วิภาวี ชมะโชติ (2555) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ และองค์ประกอบ

ในการท�ำงานเป็นทีมของข้าราชการส�ำนักกรรมาธิการ ส�ำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา พบว่า 

บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ผู้วิจัยเห็นว่ากรมอุทยานแห่งชาติ 

สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ควรส่งเสริม และพัฒนาบรรยากาศองค์การ เนื่องจากการรับรู้บรรยากาศ

องค์การของบุคลากรที่มีต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการท�ำงาน ซ่ึงอาจเป็นในรูปของ 

ความตัง้ใจในการท�ำงาน การมคีวามคดิรเิริม่สร้างสรรค์ หรอืการแสดงออกในรปูแบบต่างๆ อนัเป็น

ผลให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้า (เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2556)

	 3. การท�ำงานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน 

การสนบัสนนุ และการไว้วางใจ ด้านการตดิต่อสือ่สารทีด่ ีด้านวตัถปุระสงค์ทีชั่ดเจน และเป้าหมาย
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เป็นที่ยอมรับ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม ด้านบทบาทที่สมดุล ด้านความร่วมมือ และ 

ความขดัแย้งด้านกระบวนการท�ำงานทีร่าบรืน่ และด้านการทบทวนอย่างสม�ำ่เสมออยูใ่นระดับสงู 

ส่วนด้านการเปิดเผย และการเผชิญหน้า และด้านภาวะผู้น�ำที่เหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของปิ่นแก้ว เสียงเย็น (2547) ศึกษาสภาพการท�ำงานเป็นทีมตาม

แนวคดิของวู๊ดคอกค์ และฟรานซิสของข้าราชการคร ูส�ำนกังานเขตคลองสาน สังกดักรงุเทพมหานคร 

จันทิมา มุขด้วง (2550) ศึกษาสภาพการท�ำงานเป็นทีมของบุคลากรโรงพยาบาลอู่ทอง จังหวัด

สุพรรณบุรี กรกนก บุญชูจรัส (2552) ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการท�ำงานเป็นทีม 

ของพฒันากรในพืน้ทีค่วามรบัผดิชอบของศนูย์การศึกษา และพฒันาชุมชน จังหวดัเพชรบุร ีและ

วิภาวี ชมะโชติ (2555) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ และองค์ประกอบใน 

การท�ำงานเป็นทีมของข้าราชการส�ำนักกรรมาธิการ ส�ำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา พบว่า  

มีการท�ำงานเป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

	 4. การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

พบว่า เพศ ประเภทของบุคลากร และสังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

แตกต่างกัน เนื่องจากภารกิจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบแตกต่างกัน การได้รับการพัฒนาทักษะ 

ความรู้ ความสามารถ สมรรถนะจึงแตกต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดของนงนุช วงษ์สุวรรณ 

(2552) ท่ีกล่าวว่า เมื่อพิจารณาลักษณะของบุคลากรในองค์การแล้วจะพบว่า มีความแตกต่าง

กันทั้งในส่วนขององค์การ และส่วนบุคคล ในส่วนขององค์การจะแตกต่างกันตามวัตถุประสงค์ 

และประเภทขององค์การ ส�ำหรับบุคลากรในองค์การย่อมแตกต่างกัน ตามลักษณะ เพศ อาย ุ

วัย ลักษณะนิสัย ความมุ่งมั่นในการท�ำงาน และความสามารถในการปฏิบัติงาน ทั้งลักษณะ 

ขององค์การ และบคุลากรดังกล่าวจะเป็นปัจจัยทีจ่ะต้องพจิารณาให้รอบคอบเพือ่พฒันาบคุลากร

ในด้านความรู ้ความสามารถ ให้มปีระสทิธภิาพสงูสดุ และคุม้ค่าทีส่ดุ ผูว้จิยัเหน็ว่าในการพฒันา

ทรพัยากรมนษุย์ของกรมอทุยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพนัธุพ์ชืควรจดัให้มกีารพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ท้ังในหลักสตูรทีเ่ก่ียวข้องกับการฝึกอบรม และการพฒันาทกัษะ ความรู ้สมรรถนะ ในงาน

ทีเ่ป็นภารกจิหลกั และงานทีเ่ป็นภารกจิสนบัสนนุอย่างสมดลุ เพือ่ให้บคุลากรทีป่ฏบิตังิานทัง้ใน

ภารกิจหลัก และภารกิจสนับสนุนได้รับการพัฒนา สามารถร่วมกันขับเคลื่อนองค์การได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ
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	 5. การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับบรรยากาศองค์การ พบว่า 

อายุประสบการณ์การท�ำงานที่ผ่านมาทั้งหมด ประสบการณ์การท�ำงานในกรมอุทยานแห่งชาติ 

สัตว์ป่า และพันธุ์พืช และสังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน 

ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับผลงานวิจัยของรมิดา เสนโสพิศ (2550) ศึกษาเรื่อง  

การรบัรู้บรรยากาศองค์การ และประสทิธผิลในการท�ำงานของบคุลากรมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตศรีราชา พบว่า บุคลากรที่มีอายุ อายุงาน และสังกัดแตกต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศ

องค์การแตกต่างกัน ผู้วิจัยเห็นว่ากรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ควรให้ความส�ำคัญ

กับบุคลากรที่ท�ำงานในองค์การ ด�ำเนินการปรับทัศนคติ และเสริมสร้างบรรยากาศองค์การใน

ทกุหน่วยงาน ให้บคุลากรรบัรูบ้รรยากาศองค์การทีม่คีวามเหมาะสมในการปฏิบตังิาน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน และด้านความรับผิดชอบ (Stringer, 

2002) เมือ่บคุลากรมทีศันคตทิีด่ ีและรับรูไ้ด้ถงึบรรยากาศองค์การทีดี่กจ็ะส่งผลให้บคุลากรทุม่เท

ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ส่งผลให้องค์การ และบุคลากรประสบ

ความส�ำเร็จอย่างสูงต่อไป 

	 6. การเปรียบเทยีบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคลกบัการท�ำงานเป็นทมี พบว่า เพศ

อาย ุประสบการณ์การท�ำงานทีผ่่านมาทัง้หมด ประสบการณ์การท�ำงานในกรมอทุยานแห่งชาติ 

สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ระดับการศึกษา ประเภทของบุคลากร และสังกัดหน่วยงานแตกต่างกัน 

มีการท�ำงานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน สามารถอธิบายได้ว่า ในการท�ำงานเป็นทีมของบุคลากรใน

สังกัดกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ส่วนใหญ่มีความคุ้นเคย และเป็นกันเองใน 

การปฏบิตังิาน มกีารประสานงานในการท�ำงานร่วมกนับ่อยครัง้ และมลีกัษณะการท�ำงานเป็นทมี

ที่คล้ายคลึงกัน ส่งผลให้การท�ำงานเป็นทีมในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และผลการศึกษาดังกล่าว

สอดคล้องกับผลงานวิจัยของปิ่นแก้ว เสียงเย็น (2547) ศึกษาสภาพการท�ำงานเป็นทีมตาม 

แนวคดิของวู๊ดคอกค์ และฟรานซิสของข้าราชการคร ูส�ำนกังานเขตคลองสาน สังกดักรงุเทพมหานคร 

พบว่า ข้าราชการครู ส�ำนกังานเขตคลองสาน สงักดักรงุเทพมหานคร ทีม่คีณุลกัษณะ (อาย ุระดับ

การศึกษา และประสบการณ์ในการท�ำงาน) แตกต่างกันมสีภาพการท�ำงานเป็นทมีไม่แตกต่างกนั 

ผู้วิจัยเห็นว่ากรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืชควรให้ความส�ำคัญ และสนับสนุน 

การท�ำงานเป็นทมีอย่างต่อเนือ่ง โดยวิธกีารฝึกอบรม และพฒันา วธิกีารสอนงานทัง้ในระดบัผู้บรหิาร 

และในระดับปฏิบัติงาน เนื่องจากการท�ำงานเป็นทีมจะช่วยท�ำให้วัตถุประสงค์ขององค์การได้
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บรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมาย ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าหรือความอยู่รอดขององค์การด้วย 

องค์การยุคใหม่จึงมีความจ�ำเป็นต้องสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลให้เกิดขึ้น 

ในองค์การ ทั้งนี้เพราะในการท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายนั้นทีมงานจะต้องประสบกับปัญหา  

และอปุสรรคมากมาย ท�ำให้ทมีงานต้องมคีวามสามารถในการท�ำงาน และต้องให้อ�ำนาจสมาชิก

ของทมีงานได้ท�ำงานร่วมกันอย่างเตม็ที ่เพือ่ให้สมาชกิของทมีงานได้ใช้ความสามารถในการเลอืก

หนทางไปสูเ่ป้าหมาย และด�ำเนนิการตามหนทางทีไ่ด้เลอืกไว้ (ทองทพิภา วริยิะพนัธุ,์ 2553 : 80)

	 7. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท�ำงานเป็นทีมกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

และบรรยากาศองค์การ จากการศกึษาพบว่า การท�ำงานเป็นทมีมคีวามสัมพันธ์เชงิบวกในระดบั

ปานกลางกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านทั่วไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการท�ำงาน

เป็นทีม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .432, 

.515 และ .511 ตามล�ำดับ สามารถอธิบายได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงที่มี 

ความส�ำคญัอย่างยิง่ในการพฒันาผลการปฏบิตังิาน และการท�ำงานร่วมกนัเป็นทีมของสมาชกิทมี 

ซึ่ง Swanson and Holton (2001 : 4) ได้กล่าวถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวน

การสร้างความช�ำนาญให้บคุลากร และการพฒันาเพือ่วตัถปุระสงค์ในการปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน

ให้มีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีการท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา 

และการพัฒนา เป็นการเพิ่มพูนความรู้ และศักยภาพในการท�ำงาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของ

ผูป้ฏบิตังิานให้พร้อมทีจ่ะปฏบิตัหิน้าทีท่ี่รบัผดิชอบให้เกิดประโยชน์สูงสดุต่อองค์การและมโีอกาส

ก้าวหน้าในต�ำแหน่งที่สูงข้ึน (สุนันทา เลาหนันทน์, 2542 : 5) และศิริมล คัมภีร์พันธุ์ (2556)  

ได้ศึกษาเรื่อง โปรแกรมการฝึกอบรมเสริมสร้างการท�ำงานเป็นทีมส�ำหรับนักศึกษาพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย พบว่า โปรแกรมการฝึกอบรมเสริมสร้างการท�ำงานเป็นทีม

ส�ำหรบันกัศกึษาพยาบาล วทิยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทยมคีวามเหมาะสมในการน�ำไปใช้เพือ่

เสริมสร้างการท�ำงานเป็นทีม ท�ำให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ความเข้าใจในการท�ำงาน 

เป็นทีมยิง่ขึน้ บอกได้ถงึวธิที�ำให้ทมีงานมปีระสทิธภิาพ และเกิดความเช่ือมัน่ว่าสามารถน�ำความรู้ 

และประสบการณ์ทีไ่ด้รบัไปปรบัใช้ในการท�ำกจิกรรมร่วมกบัผู้อืน่ได้เป็นอย่างดทีีร่ะดบัมากทีสุ่ด 

และค่าเฉลี่ยของคะแนนหลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม
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	 การท�ำงานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับบรรยากาศองค์การ 

ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการเห็นคุณค่า ด้านการสนับสนุนด้าน

ความผกูพันมค่ีาสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .340, .594, .666, .558 และ .641 ตามล�ำดบั 

และการท�ำงานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับบรรยากาศองค์การโดยรวม มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .744 ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เสาวคนธ์ ทัดเท่ียง 

(2551) ที่ได้ศึกษาปัจจัยคัดสรรที่มีความสัมพันธ์กับการท�ำงานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพ  

โรงพยาบาลศูนย์ที่ผ่านการรับรองคุณภาพ เขตภาคเหนือ พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกบัการท�ำงานเป็นทมีในงานประกันคณุภาพของพยาบาลวชิาชพี คอื ตวัแปรด้านบรรยากาศ

องค์การ พฤติกรรมการแสดงออกอย่างเหมาะสมของพยาบาล การมีส่วนร่วมในงานประกัน

คุณภาพ และภาวะผู้น�ำของหัวหน้าหอผู้ป่วย (r = .64, .57, .67 และ .52 ตามล�ำดับ) และ

สอดคล้องกับผลงานวิจัยของกรกนก บุญชูจรัส (2552) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ 

การท�ำงานเป็นทีมของพัฒนากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนย์การศึกษา และพัฒนาชุมชน 

จังหวัดเพชรบุรี พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการท�ำงานเป็นทีมของพัฒนากรในพื้นที ่

ความรับผดิชอบของศนูย์ศกึษา และพฒันาชมุชน จงัหวดัเพชรบรุ ีได้แก่ การคดิเชงิบวก การรวมทมี 

การจดัการความรู ้สภาพแวดล้อม และบรรยากาศในการท�ำงาน ความสมดลุของชีวติการท�ำงาน 

โครงสร้างของทีม และการก�ำหนดภารกิจของหน่วยงาน และกลยุทธ์ในการบริหารงาน  

และสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ วภิาว ีชมะโชต ิ(2555) ทีศ่กึษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์การ และองค์ประกอบในการท�ำงานเป็นทีมของข้าราชการส�ำนักกรรมาธิการ ส�ำนักงาน

เลขาธกิารวฒุสิภา พบว่า ปัจจยัทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนั นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบัผลงานวจิยั

ของหทัยกานต์ หอระสิทธ์ิ (2557) ท่ีศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการท�ำงาน 

เป็นทีมของครใูนสถานศกึษา สงักดัส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศกึษาชยัภมู ิเขต 2 พบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการท�ำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด

ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 มีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับมาก

ทกุด้าน ผูว้จิยัเหน็ว่า บรรยากาศองค์การทกุด้านเป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการท�ำงาน

เป็นทีม ดังนั้นผู ้บริหารควรให้ความส�ำคัญกับบรรยากาศองค์การ เน่ืองจากการท�ำงาน 

ในบรรยากาศที่พนักงานชอบหรือมีความสุข ก็จะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(Lussier, 2010 : 505) รวมถึงส่งผลต่อความร่วมมอืในการท�ำงานเป็นทมีให้เกดิประสทิธผิลมาก

ยิ่งขึ้น
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	 8. การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท�ำงานเป็นทีม จากการศึกษาพบว่า บรรยากาศ

องค์การโดยรวม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการท�ำงานเป็นทีม บรรยากาศองค์การ 

ด้านความรบัผดิชอบ และบรรยากาศองค์การด้านความผกูพนัเป็นปัจจยัทีม่อิีทธิพลต่อการท�ำงาน

เป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช กล่าวคือ บรรยากาศองค์การโดยรวม 

มีความส�ำคัญเป็นอันดับแรกสามารถอธิบายความผันแปรหรือมีอ�ำนาจพยากรณ์การท�ำงาน 

เป็นทีมได้ร้อยละ 55.3 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .553 และตัวแปรท่ีมีความส�ำคัญอันดับสอง คือ  

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ด้านการท�ำงานเป็นทมีจะมอี�ำนาจพยากรณ์การท�ำงานเป็นทมีเพิม่ขึน้ 

.013 สามารถพยากรณ์การท�ำงานเป็นทีมได้ร้อยละ 56.7 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .567 เม่ือเพิ่ม

ตัวแปรบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบเป็นตัวแปรอันดับสามจะมีอ�ำนาจพยากรณ ์

การท�ำงานเป็นทมีเพ่ิมขึน้ .011 สามารถพยากรณ์การท�ำงานเป็นทมีร้อยละ 57.7 หรอืมค่ีา R2 เท่ากบั 

.577 และตัวแปรสุดท้าย เม่ือเพิ่มตัวแปรบรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน จะมีอ�ำนาจ

พยากรณ์การท�ำงานเป็นทมีเพิม่ขึน้ .011 โดยทัง้สีตั่วแปรจะสามารถพยากรณ์การท�ำงานเป็นทมี

ได้ร้อยละ 58.8 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .588 สามารถอธิบายได้ว่า บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัย

ส�ำคญัทีม่อีทิธพิลต่อการท�ำงานเป็นทมีอย่างยิง่ โดยมบีรรยากาศองค์การถงึ 3 ปัจจัยทีม่อีทิธพิล

ต่อการท�ำงานเป็นทมี ได้แก่ บรรยากาศองค์การโดยรวม บรรยากาศองค์การด้านความรบัผิดชอบ 

และบรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน สอดคล้องกับ เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2556 : 39-40) 

ที่กล่าวว่า บรรยากาศท่ีคนรู ้สึกหรือรับรู ้มีผลอย่างมากต่อพฤติกรรมการท�ำงาน มีผลต่อ 

ความตัง้ใจท�ำงาน การคดิรเิริม่ และความเฉลยีวฉลาด ความผกูผนั เป้าหมายทศันคต ิความกล้าเส่ียง 

รวมทั้งทัศนคติท่ีมีต่อหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน ผู ้ใต้บังคับบัญชา และแม้แต่ตนเอง การท�ำ 

ความเข้าใจบรรยากาศองค์การจงึส�ำคญั เพราะเป็นปัจจัยท่ีส�ำคญัต่อทมี และผลการศึกษานีส้อดคล้อง

กบัผลงานวจิยัของ เสาวคนธ์ ทดัเทีย่ง (2551) ศกึษาปัจจยัคดัสรรทีม่คีวามสัมพนัธ์กับการท�ำงาน

เป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์ที่ผ่านการรับรองคุณภาพ เขตภาคเหนือ พบว่า 

บรรยากาศองค์การ เป็นปัจจยัคดัสรรทีส่ามารถร่วมกันพยากรณ์การท�ำงานเป็นทมีในงานประกนั

คุณภาพของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของหทัย

กานต์ หอระสิทธิ์ (2557) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการท�ำงานเป็นทีมของคร ู

ในสถานศึกษา สงักดัส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาชยัภมู ิเขต 2 ผล พบว่า บรรยากาศ

องค์การ 4 ด้านร่วมกันพยากรณ์การท�ำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา คือ ด้านความอบอุ่น 

และการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
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ด้านความชัดเจนของเป้าหมาย และนโยบาย มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .936 มี

ค่าอ�ำนาจการพยากรณ์การท�ำงานเป็นทมีของครใูนสถานศกึษา ร้อยละ 87.7 (R2 = .877) ผู้วจิยั

เห็นว่าหากบุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมที่ดี โดยเฉพาะบรรยากาศองค์การ 

ด้านความรับผิดชอบ และบรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน ก็จะส่งผลให้การท�ำงานเป็นทีม

มปีระสทิธผิลมากขึน้ นอกจากนี ้การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ด้านการท�ำงานเป็นทมีกเ็ป็นปัจจยั

ที่มีอิทธิพลต่อการท�ำงานเป็นทีม เน่ืองจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม และ

การพฒันา ท่ีมุง่เน้นแนวทางการสร้าง และวางแผนการเรยีนรูจ้ะช่วยพฒันาความสามารถหลักให้กบั

บุคคลที่จะปฏิบัติงานในปัจจุบันหรือในอนาคต (McLagan, 1989) และส่งผลให้บุคคลมีทักษะ 

ความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมมากขึ้น และผลการศึกษาน้ีสอดคล้อง 

กบัผลงานวจิยัของ นาว ีถนอมรอด (2545) ทีศึ่กษาการพฒันาระบบการฝึกอบรม เพือ่การท�ำงาน

เป็นทีม ส�ำหรับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า การทดลองโดยใช้แผนการวิจัยแบบ One-

Group Pretest-Posttest Design น้ัน ผลสัมฤทธ์ิของผู้เข้ารับการอบรมสูงกว่าก่อนการใช ้

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ ผลการสงัเกตทกัษะพฤตกิรรมการท�ำงานเป็นทมี พบว่า ทกัษะพฤตกิรรม

การท�ำงานเป็นทีมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดงออกสูงกว่าเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ ผลการทดลอง

ใช้แผนการฝึกอบรมในสภาพการณ์จริง พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมประเมินผลการใช้แผนการ

ฝึกอบรมเพื่อการท�ำงานเป็นทีมสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก�ำหนดไว้ และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  

ธนวัฒน์ ภมรพรอนันต์ (2551) ศึกษาการท�ำงานเป็นทีม และการสร้างโมเดลการฝึกอบรมเพื่อ

พัฒนาการท�ำงานเป็นทีมของพนักงาน พบว่า การฝึกอบรมมีผลให้กลุ่มทดลองมีการท�ำงาน 

เป็นทีมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ดังนั้นองค์การควรให้ความส�ำคัญกับบรรยากาศองค์การ 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เอื้ออ�ำนวยให้การท�ำงานเป็นทีมเกิดประสิทธิผล ส่งผลให้

องค์การโดยรวมมีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น
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ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะทางการบริหาร

	 1. ด้านบรรยากาศองค์การ จากผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การของกรมอุทยาน

แห่งชาติ สตัว์ป่า และพันธุพ์ชื อยู่ในระดบัปานกลาง บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพนัธ์

เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับการท�ำงานเป็นทีมโดยรวม มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .744 บรรยากาศองค์การโดยรวม บรรยากาศองค์การ 

ด้านความรับผิดชอบ และบรรยากาศองค์การด้านความผูกพัน เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

การท�ำงานเป็นทีมของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศ

องค์การมีความสัมพันธ์ในระดับสูง และเป็นปัจจัยส�ำคัญที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท�ำงาน

เป็นทีม แต่กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืชมีบรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง

เท่านั้น ดังนั้นหากกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืชต้องการให้การท�ำงานเป็นทีม 

มปีระสทิธิผลมากขึน้ กรมอทุยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพนัธุพื์ชจะต้องให้ความส�ำคัญ และพฒันา

บรรยากาศองค์การให้ดีขึ้น โดยมอบหมายให้ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กรมอุทยานแห่งชาติ  

สตัว์ป่า และพนัธุพ์ชืเป็นหน่วยงานหลกัในการก�ำหนดแนวทาง และสนบัสนนุการสร้างบรรยากาศ

องค์การในหน่วยงานโดยเฉพาะบรรยากาศองค์การด้านความรบัผิดชอบ และบรรยากาศองค์การ

ด้านความผูกพัน เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงบรรยากาศองค์การที่เหมาะสม และพร้อมที่จะทุ่มเท 

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้บรรยากาศองค์การ และการท�ำงานเป็นทีม

ขององค์การได้รับการพัฒนาต่อไป

	 2. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของกรมอทุยานแห่งชาต ิสตัว์ป่า และพนัธุพ์ชื อยูใ่นระดบัปานกลาง การพฒันาทรพัยากรมนษุย์

โดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับ 

การท�ำงานเป็นทมี มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .511 นอกจากนีก้ารพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ด้านการท�ำงานเป็นทีมยงัเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการท�ำงานเป็นทีมของกรมอทุยานแห่งชาติ 

สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบ 

ต่อการท�ำงานเป็นทีม ดังน้ัน นอกจากจะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านทั่วไปแล้ว ควรเน้น 

การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในด้านการท�ำงานเป็นทมีด้วย เนือ่งจากการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
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ในด้านการท�ำงานเป็นทีมจะเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการท�ำงานเป็นทีม และ

สนับสนุนให้เกิดการท�ำงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิผลมากย่ิง ตลอดจนส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของงานในหน่วยงานอีกด้วย ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

โดยมอบหมายให้ส่วนฝึกอบรมซึ่งมีหน้าที่หลักในการพัฒนาบุคลากรของกรมด�ำเนินการพัฒนา

กระบวนการฝึกอบรม หลกัสตูรในการฝึกอบรม และก�ำหนดให้ทกุหน่วยงานมกีารฝึกอบรม และ

พัฒนาการท�ำงานเป็นทีม

	 3. ด้านการท�ำงานเป็นทีมจากผลการวิจัยพบว่า การท�ำงานเป็นทีมโดยรวมของ 

กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช อยู่ในระดับสูง แต่ยังมีบางประเด็นที่ยังต้องปรับปรุง 

และพฒันา คอื ด้านการเปิดเผย และการเผชญิหน้า ซึง่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมค่ีาเฉลีย่ 3.37 

และด้านภาวะผู้น�ำที่เหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.35 ตามล�ำดับ ผู้บริหาร

ควรก�ำหนดแนวทางให้มีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นหัวหน้าทีมในแต่ละภารกิจตาม 

ความเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ และพฒันาการเปิดเผย และการเผชิญหน้าของทมี โดยวิธกีาร

ของ Woodcock and Francis คือ 1. ระบุประเด็นปัญหา 2. ส่งเสริมการแสดงความคิดเห็น

อย่างเต็มที่ 3. รับฟังผู้อ่ืนโดยปราศจากการต่อต้านโดยทัศนคติส่วนตัว 4. ระบุความแตกต่าง 

และให้ความส�ำคัญต่อความแตกต่าง 5. ระบคุวามสอดคล้อง และให้ความส�ำคัญกบัความสอดคล้อง 

6. ตรวจสอบปัญหาว่าได้รับการแก้ไขแล้วหรือยัง

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับบรรยากาศ

องค์การ ซึ่งบรรยากาศองค์การสามารถพยากรณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ 

	 2. ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่ส่งผลต่อการท�ำงานเป็นทีม เช่น ภาวะผู้น�ำที่ส่งผลต่อ

การท�ำงานเป็นทีม 

	 3. ควรมีการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานภาครัฐอื่นๆ 
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