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การศึกษาวิจัย เรื่อง “การพัฒนาการท างานเป็นทีมเพ่ือสนับสนุนคณะท างานเฉพาะกิจ
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ซึ่งต้องประกอบด้วย (1) การติดต่อสื่อสาร (2) ความร่วมมือ (3) การประสานงาน (4) ความคิด
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ต่อการท างาน ในขณะที่มุมมองของลูกทีม คือ การแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม
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The research study titled "Teamwork development for supporting ad hoc 

team to perform customs tariff adjustments" aims to examine the factors that 
influence the effectiveness of the ad hoc team and to identify the problems and 
obstacles in such that teamwork. This qualitative study gathered data through 
literature review and relevant research, as well as interviews with 8 operational 
staff members of the ad hoc team. The research framework relies on essential 
components of efficient teamwork, which include: (1) Communication, (2) 
Cooperation, (3) Coordination, (4) Creative Breakthrough, and (5) Continuous 
Improvement. Based on the research findings, it was discovered that the factor of 
communication had the greatest impact on team performance, while creativity had 
the least influence. Additionally, from the interview analysis, two perspectives on 
teamwork development emerged: the team leader's perspective and the team 
members' perspective. The team leader's perspective emphasized the 
development of teamwork by assigning responsibilities and fostering a sense of 
accountability among team member. On the other hand, the team members' 
perspective highlighted the importance of appropriate task allocation, clear and 
open communication, and active listening to facilitate efficient teamwork. 
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บทท่ี 1 บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

องค์การศุลกากรโลก (World Customs Organization: WCO) เป็นองค์การที่สนับสนุน 
การด าเนินงานและการบริหารงานของศุลกากรในประเทศต่างๆ ที่เป็นภาคีสมาชิกของ WCO ให้มี
ประสิทธิภาพ โดยมีหน้าที่หลักในการพัฒนาและบริหารเครื่องมือเพ่ือปรับปรุงระบบงานทางด้านพิธีการ
ศุลกากรส าหรับการเคลื่อนย้ายสินค้าและคนระหว่างประเทศให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกัน อาทิ 
อนุสัญญาการจ าแนกประเภทและก าหนดรหัสสินค้าตามระบบฮาร์โมไนซ์ ( Harmonized 
Commodity Description and Coding System : HS) อนุสัญญาอิสตันบูล (Istanbul Convention) 
และอนุสัญญาเกียวโตฉบับปรับปรุง (Revised Kyoto Convention: RKC) เป็นต้น ซึ่งอนุสัญญาการ
จ าแนกประเภทและก าหนดรหัสสินค้าตามระบบฮาร์โมไนซ์นั้นองค์การศุลกากรโลกจะมีการด าเนินการ
ปรับปรุงแก้ไขพิกัดศุลกากรระบบฮาร์โมไนซ์ในทุกๆ 4 ถึง 6 ปี เพ่ือให้เกิดความทันสมัยสอดคล้องกับ
รูปแบบการค้าระหว่างประเทศ การเกิดขึ้นของสินค้าใหม่ๆ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี รวมถึง
การปรับปรุงเพื่อให้มีความเรียบง่ายและชัดเจนมากขึ้น 

ประเทศไทยเป็นภาคีอนุสัญญาระหว่างประเทศว่าด้วยระบบฮาร์โมไนซ์เพ่ือการจ าแนก
ประเภทและการก าหนดรหัสสินค้า (International Convention on Harmonized Commodity 
Description and Coding System) ขององค์การศุลกากรโลก (WCO) โดยได้น าระบบการจ าแนก
ประเภทพิกัดศุลกากรระดับ 6 หลักตามระบบฮาร์โมไนซ์ขององค์การศุลกากรโลกมาใช้บังคับเมื่อปี 
พ.ศ.2531 ตามพระราชก าหนดพิกัดอัตราศุลกากร พ.ศ.2530 ภาค 1 หลักเกณฑ์การตีความพิกัด
อัตราศุลกากร และภาค 2 พิกัดอัตราอากรขาเข้า นอกจากนี้ ประเทศไทยยังเป็นประเทศสมาชิก
อาเซียนได้ร่วมลงนามและรับพิธีสารว่าด้วยการน าพิกัดศุลกากรฮาร์โมไนซ์อาเซียนมาใช้ ( Protocol 
Governing the Implementation of the ASEAN Harmonised Tariff Nomenclature)   
เมื่อปี พ.ศ.2546 ซึ่งมีวัตถุประสงค์ให้ประเทศในกลุ่มสมาชิกอาเซียนใช้พิกัดศุลกากรในระดับ 8 หลัก
ร่วมกัน โดยพิกัดศุลกากร 6 หลักแรกเป็นไปตามระบบฮาร์โมไนซ์ขององค์การศุลกากรโลก และ  
2 หลักที่เพ่ิมขึ้นเป็นไปตามความเหมาะสมภายในของกลุ่มสมาชิกอาเซียน รวมถึงการปรับปรุงแก้ไข
ระบบฮาร์โมไนซ์อาเซียนให้สอดคล้องกับระบบฮาร์โมไนซ์ขององค์การศุลกากรโลก ท าให้ประเทศไทย
ในฐานะภาคีอนุสัญญาการจ าแนกประเภทและก าหนดรหัสสินค้าตามระบบฮาร์โมไนซ์ และการรับพิธีสาร
ว่าด้วยการน าพิกัดศุลกากรฮาร์โมไนซ์อาเซียนการมีพันธกรณีที่จะต้องปรับปรุงประเภทพิกัดอัตรา
ศุลกากรทุกๆ 5 ปี  
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ทั้งนี้ กรมศุลกากรได้ด าเนินการแก้ไขระบบพิกัดศุลกากรให้เป็นไปตามการปรับปรุงแก้ไข 
ของระบบฮาร์โมไนซ์ขององค์การศุลกากรโลกและระบบฮาร์โมไนซ์อาเซียนมาโดยตลอด ซึ่งล่าสุด  
กรมศุลกากรได้ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากรตามพิกัดศุลกากรระบบฮาร์โมไนซ์และพิกัด
ศุลกากรฮาร์โมไนซ์อาเซียนจากฉบับปี 2017 (พ.ศ.2560) เป็นฉบับปี 2022 (พ.ศ.2565) โดยมี
รายละเอียดภารกิจที่จะต้องด าเนินการดังนี้ 

1) การแก้ไขภาค 2 พิกัดอัตราอากรขาเข้า แห่งพระราชก าหนดพิกัดอัตราศุลกากร พ.ศ. 2530 

2) การออกประกาศกระทรวงการคลังภายใต้การน าเข้าทั่วไป ตามมาตรา 12 แห่งพระราช
ก าหนดพิกัดอัตราศุลกากร พ.ศ. 2530 

3) การออกประกาศกระทรวงการคลังที่เกี่ยวข้องกับความตกลงเขตการค้าเสรี (Free Trade 
Agreement: FTA) 

4) การออกประกาศกรมศุลกากรเกี่ยวกับถิ่นก าเนิดสินค้า 

5) การจัดท าฐานข้อมูลในระบบอิเล็กทรอนิกส์ของกรมศุลกากร 

6) การจัดท าหนังสือพิกัดอัตราศุลกากร ฉบับปี 2022 

7) การจัดโครงการฝึกอบรมพิกัดศุลกากรระบบฮาร์โมไนซ์ ฉบับปี 2022 ให้แก่เจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานผู้ประกอบการและภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง 

โดยภารกิจข้างต้น กรมศุลกากรได้จัดตั้งคณะท างานเฉพาะกิจขึ้นในการด าเนินการปรับพิกัด
อัตราศุลกากร รวมถึงการพิจารณาปัญหาการปรับพิกัดศุลกากร เพ่ือบรรลุเป้าหมายในภารกิจที่วางไว้  
ซึ่งคณะท างานเฉพาะกิจดังกล่าวเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 3 ส่วนงาน 
ได้แก่ ส่วนพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศ ส่วนโครงสร้างอัตราอากรและส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิด
สินค้า โดยเป็นส่วนงานภายใต้กองนโยบายและอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากร ซึ่งตามแผนงานจะมี
ระยะเวลาการด าเนินการประมาณ 1 ปี 6 เดือน โดยเริ่มตั้งแต่การแต่งตั้งคณะท างานเฉพาะกิจ 
ในเดือนมกราคม พ.ศ. 2564 การด าเนินการออกประกาศกระทรวงการคลังที่จะต้องบังคับใช้ให้ทัน
ภายใน 1 มกราคม พ.ศ. 2565 และการจัดโครงการฝึกอบรมพิกัดศุลกากรระบบฮาร์โมไนซ์ ฉบับปี 
2022 ให้แก่เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ประกอบการและภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง 

เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจนี้ จะต้องด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 
ตามภารกิจที่วางไว้ ซึ่งจะเห็นได้ว่าทุกภารกิจต้องอาศัยความร่วมไม้ร่วมมือจากเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน
ทุกคนในคณะท างานเฉพาะกิจดังกล่าว เพ่ือให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งการ
ท างานเป็นทีมมีส่วนช่วยให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบัติงานของคณะท างานเฉพาะกิจนี้ โดยการ
ท างานเป็นทีมต้องอาศัยปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่มีการส่งเสริมและพัฒนาร่วมกันอยู่เสมอ 
เพ่ือให้ทีมมีศักยภาพและมีความพร้อมในการท างานที่ได้รับมอบหมาย โดย พนิดา แก่นส่าโรง (2558) 
กล่าวว่า การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นหนึ่งในองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์กับเพ่ือน
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ร่วมงาน โดยผู้ปฏิบัติงานร่วมกันในทีมจะมีปฏิสัมพันธ์ผ่านทางการสนทนา และการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายจนเสร็จสิ้น อีกทั้ง ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) ได้กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมที่จะสามารถท า
ให้เกิดความส าเร็จได้ ต้องประกอบด้วยความสามารถพิเศษ ความรู้ การมีอิทธิพลต่อความคิดของคน
ในองค์กร ประสบการณ์ และความรู้เกี่ยวกับวิธีการท างานในเชิงเทคนิคที่จ าเป็นส าหรับการท างาน
ของทีม เนื่องด้วยความรู้ ความสามารถ และศักยภาพในแต่ละคนมีขอบเขตที่จ ากัด จึงต้องอาศัยการ
รวมกลุ่มกันเพ่ือน าจุดดี จุดด้อย ความรู้และความสามารถที่แตกต่างกัน เพ่ือมาร่วมกันแก้ไขปัญหา
และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยจึงเห็นว่า การด าเนินงานให้ภารกิจหนึ่งๆ เพ่ือบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพได้นั้น ทีมงานมีส่วนส าคัญอย่างมาก หากผู้ปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจนี้  
มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของคณะท างานและได้ร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงานให้ส าเร็จร่วมกัน 
ภารกิจก็จะบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังนั้น องค์การจึงต้องสร้างทีมงานขึ้นและกระตุ้นให้ทุกคน
รู้สึกว่าเป็นผู้มีส่วนร่วมในฐานะส่วนหนึ่งของทีมงานให้ได้ นอกจากนี้ ผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะความรู้ 
ความสามารถ และความถนัดที่แตกต่างกัน รวมถึงภารกิจที่ได้รับมอบหมายไม่สามารถท าได้ด้วย
บุคคลใดเพียงคนเดียว ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมจึงมีความจ าเป็นอย่างมากในคณะท างาน
เฉพาะกิจและคณะท างานอ่ืนๆ ภายในองค์การเพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จและลุล่วงไปได้
ด้วยดี  

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม
ของคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร เพ่ือน าผลการศึกษาวิจัยไปเป็น
แนวทางในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจนี้ในครั้งถัดไป รวมถึงคณะท างาน
อ่ืนๆ ในองค์การอีกด้วย 

1.2 ค าถามในการวิจัย 

 ปัจจัยใดบ้างที่มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจ 
ในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจ 
ในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร 

2) เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจในการ
ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร 
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1.4 ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยนี้ เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพแบบศึกษาเฉพาะกรณี (Case study research) โดยใช้ 
การสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร  
เมื่อปี พ.ศ. 2564 โดยผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปประเด็นส าคัญที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
กลุ่มตัวอย่างในต าแหน่งหน้าที่ที่แตกต่างกัน ได้แก่  

1) นักวิชาการศุลกากรช านาญการพิเศษ     ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส่วน 
2) นักวิชาการศุลกากรช านาญการ        ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่าย 
3) นักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการและช านาญการ  ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ 

อีกท้ัง ผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ข้างต้นจาก 3 ส่วนงานภายใต้กองนโยบาย
และอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากร ได้แก่ 

1) ส่วนพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศ  
2) ส่วนโครงสร้างอัตราอากร 
3) ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 

1.5 ขอบเขตของการศึกษา 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจ 
ในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร รวมถึงปัญหาและอุปสรรคที่พบจากการท างานเป็นทีม  
พร้อมข้อเสนอแนะในการพัฒนาการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพจากเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ในคณะท างานเฉพาะกิจนี้  โดยผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์ ( Interview)  
แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview Guide) ดังนี้  

1) แบบสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ใช้ค าถามเดียวกันและจ านวนที่เท่ากัน  
2) ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างโดยการเรียงล าดับค าถามก่อน-หลัง ไม่สลับสับเปลี่ยน 
3) ผู้วิจัยสามารถควบคุมจังหวะการสัมภาษณ์ และเนื้อหาในการซักถาม 
4) ผู้วิจัยได้ให้กลุ่มตัวอย่างบอกน้ าหนักความส าคัญของปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม พร้อมทั้งสัมภาษณ์เพ่ือขยายความเพ่ิมเติมในบางปัจจัย 
5) ผู้วิจัยได้ให้กลุ่มตัวอย่างบอกข้อเสนอแนะในการพัฒนาการท างานเป็นทีมเพ่ือสนับสนุน

คณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากรในครั้งถัดไป 
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ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ระยะเวลาที่ผู้วิจัยท าการศึกษา รวบรวมข้อมูล ท าการสัมภาษณ์ ตลอดจนวิเคราะห์และ
สรุปผล ใช้เวลา 4 เดือน ในช่วงภาคการศึกษาตอนปลายปีการศึกษา 2565  

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1) ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจ

ในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร 

2) ท าให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจในการ
ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร 

3) ท าให้ทราบถึงแนวทางในการพัฒนาการท างานเป็นทีมเพ่ือสนับสนุนคณะท างานเฉพาะกิจ 
 ในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากรในครั้งถัดไป 

1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 องค์การ คือ หน่วยสังคมหรือหน่วยงานซึ่งมีกลุ่มหนึ่งร่วมกันด าเนินกิจกรรมต่างๆ  
เพ่ือบรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง ตามที่ Max Weber (1947) ได้กล่าวไว้ โดยในการศึกษานี้ 
จะหมายถึง กรมศุลกากร ซึ่งเป็นหนึ่งในสามหน่วยงานราชการด้านจัดเก็บรายได้ ที่ประกอบด้วย 
กรมสรรพากร กรมสรรพสามิตและกรมศุลกากร โดยอยู่ภายใต้สังกัดกระทรวงการคลัง ซึ่งกรม
ศุลกากรเป็นองค์การที่มีภารกิจในการจัดเก็บภาษีอากรจากการน าเข้าและส่งออกสินค้ า รวมถึง 
การป้องกันและปราบปรามการกระท าความผิดทางศุลกากร โดยจะมีการด าเนินการตามกฎหมาย 
ว่าด้วยศุลกากร กฎหมายว่าด้วยพิกัดอัตราศุลกากร และกฎหมายอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้  
กรมศุลกากรยังมีหน้าที่ในการเสนอแนะนโยบายด้านการจัดเก็บอากร ส่งเสริมการค้าการลงทุน 
ผ่านความตกลงการค้าเสรี (FTA) สนับสนุนการผลิตและการส่งออก และการปกป้องผลประโยชน์ 
ของประเทศและประชาชน 

 การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกจ านวนมากที่มีวัตถุประสงค์
เดียวกันและต้องยอมรับซึ่งกับและกัน โดยจะมีการเข้าร่วมวางแผนและด าเนินงานร่วมกัน การท างาน
เป็นทีมมีความส าคัญส าหรับทุกองค์การ เนื่องจากมีบทบาทส าคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
และผลลัพธ์ของการบริหารงาน การท างานเป็นทีมช่วยสร้างความส าเร็จในงานที่ต้องอาศัย 
ความร่วมมือของสมาชิกในทีมเป็นอย่างมาก 

พิกัดอัตราศุลกากร เป็นการรวมค าของค าว่า “พิกัดศุลกากร” และ “อัตราอากร” ซึ่งพิกัด
ศุลกากร คือ การจ าแนกประเภทสินค้าออกเป็นประเภทต่างๆ โดยการจัดหมวดหมู่ให้เป็นระบบผ่าน
การก าหนดชื่อ และหมายเลข ในการจ าแนกผลิตภัณฑ์ต่างๆ เพ่ือประโยชน์ในการจัดเก็บภาษีอากร 
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ในขณะที่ อัตราอากร คือ อัตราภาษีที่เรียกเก็บจากการน าเข้าและส่งออกสินค้า โดยจะมีรูปแบบ 
การเรียกเก็บขึ้นอยู่กับประเภทของสินค้า โดยบางประเภทเรียกเก็บตามสภาพ บางประเภทเรียกเก็บ
ตามราคา และบางประเภทเรียกเก็บทั้งตามสภาพและตามราคาขึ้นอยู่กับว่ารูปแบบใดจะได้รายได้  
ที่เป็นภาษีมากกว่ากัน 
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บทท่ี 2 วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลองค์การ แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ  
การพัฒนาการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือใช้ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการศึกษา 
ครั้งนี้ โดยสามารถแบ่งออกได้ 5 ส่วน ดังนี้ 

2.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับองค์การ 

2.2 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับองค์การ 

กรมศุลกากร เป็นหน่วยงานส่วนราชการระดับกรม ที่อยู่ภายใต้สังกัดกระทรวงการคลัง  
โดยก่อตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 4 กรกฎาคม 2417 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว 
รัชกาลที่ 5 มีหน้าที่เก็บภาษีอากรขาเข้าและขาออกเป็นรายได้ของรัฐ เพ่ือน าไปพัฒนาเศรษฐกิจ 
ของประเทศ รวมถึงมีหน้าที่ดูแลป้องกัน และปราบปรามการหลีกเลี่ยงพิธีการศุลกากรและ 
การลักลอบหนีศุลกากร เพ่ือให้การจัดเก็บภาษีอากรเป็นไปตามเป้าหมายและสร้างความเป็นธรรม 
แก่ผู้ประกอบการ ซึ่งกรมศุลกากรได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และค่านิยมขององค์การ 
ไว้ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ 
องค์กรศุลกากรชั้นน า ที่มุ่งส่งเสริมความยั่งยืนของเศรษฐกิจและความปลอดภัยของสังคม  

ด้วยนวัตกรรมและบริการที่เป็นเลิศ 

พันธกิจ 
1) อ านวยความสะดวกทางการค้าและส่งเสริมระบบโลจิสติกส์ของประเทศ 
2) ส่งเสริมเศรษฐกิจของประเทศด้วยมาตรการทางศุลกากรและข้อมูลการค้าระหว่างประเทศ 
3) เพ่ิมขีดความสามารถในการปกป้องสังคมให้ปลอดภัยด้วยระบบควบคุมทางศุลกากร 
4) จัดเก็บภาษีอากรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ 
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ยุทธศาสตร์ 
1) พัฒนากระบวนงานทางศุลกากรเพื่ออ านวยความสะดวกทางการค้าและระบบโลจิสติกส์ 

เป้าประสงค์ :  เพ่ือให้บริการศุลกากรมีความสะดวก รวดเร็ว และทันสมัย ให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง การค้าโลก 

2) พัฒนามาตรการทางศุลกากรและข้อมูลการค้าระหว่างประเทศเพ่ือส่งเสริมเศรษฐกิจและ
เชื่อมโยงการค้าโลก 
เป้าประสงค์ :  เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและความยั่งยืนทางเศรษฐกิจ 

ของประเทศ 
3) พัฒนาระบบควบคุมทางศุลกากรให้มีประสิทธิภาพและเชื่อมโยงกัน 

เป้าประสงค์ :  เพ่ือให้การตรวจสอบและควบคุมทางศุลกากรมีประสิทธิภาพและสร้าง
สังคมปลอดภัย 

4) เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการจัดเก็บภาษีอากรโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
เป้าประสงค์ :  เพ่ือให้การจัดเก็บภาษีอากรเป็นไปตามเป้าหมาย ถูกต้อง และเป็นธรรม

แก่ผู้เสียภาษีอากร 
5) พัฒนาสมรรถนะบุคลากร นวัตกรรม และการบริหารจัดการองค์กรสู่ยุคดิจิทัล 

เป้าประสงค์ :  เพ่ือให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญ คุณธรรม และคุณภาพชีวิตที่ดี องค์กร 
มีคุณภาพ สามารถขับเคลื่อนกรมศุลกากรให้บรรลุเป้าหมาย 

ค่านิยมองค์การ 
 I-SMILE 

I - Integrity : ความสุจริต 
S - Service Mind/Self-esteem : จิตบริการ 
M - Modernization : ความทันสมัย 
I - Innovation : นวัตกรรม 
L - Learning : การเรียนรู้ 
E - Expert : ความเชี่ยวชาญ 

โดยในปัจจุบันกรมศุลกากรได้เปลี่ยนบทบาทและหน้าที่จากเดิมที่เน้นภารกิจในการจัดเก็บ
ภาษีอากรจากการน าเข้าและส่งออกสินค้า เปลี่ยนมาเป็นการมุ่งเน้นที่จะพัฒนาส่งเสริมด้านการค้า
ระหว่างประเทศและการส่งออกสินค้าของไทยให้มีศักยภาพ สามารถที่จะแข่งขันกับตลาดการค้า 
ของโลกได้ อีกทั้งกรมศุลกากรยังเป็นหน่วยงานด่านแรกในการน าเข้าและส่งออกสินค้าระหว่าง
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ประเทศ การอ านวยความสะดวกทางการค้าระหว่างประเทศให้มีความคล่องตัวรวดเร็วและ 
การส่งเสริมระบบโลจิสติกส์ของประเทศ จึงมีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนของประเทศอย่างยิ่ง  

ทั้งนี้  กรมศุลกากรยังได้มีการเชื่อมโยงข้อมูลหน่วยงานภาครัฐและภาคธุรกิจส าหรับ 
การน าเข้า ส่งออก และโลจิสติกส์ภายในประเทศ รวมถึงรองรับการเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างประเทศ
สมาชิกอาเซียน และประเทศในภูมิภาคอ่ืนๆ ผ่านทางระบบที่เรียกว่า National Single Window 
(NSW) เพ่ือเป็นการส่งเสริมเศรษฐกิจของประเทศด้วยมาตรการทางศุลกากรและข้อมูลการค้า 
ระหว่างประเทศ อีกทั้งยังได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาระบบงานการจัดองค์การ โดยการน าระบบ
คอมพิวเตอร์มาใช้ในการบริหารงาน รวมถึงการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับให้มีความสอดคล้องกับความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและเศรษฐกิจ 
ของประเทศ  

นอกจากนี้ กรมศุลกากรยังมีพันธกิจในการเพ่ิมขีดความสามารถในการปกป้องสังคม 
ให้ปลอดภัยด้วยระบบควบคุมทางศุลกากร ซึ่งจะต้องเป็นระบบที่มีความถูกต้อง แม่นย าและเสถียร 
เพ่ือเป็นการป้องกันและปราบปรามการกระท าผิดทางศุลกากร โดยป้องกันไม่ให้สิ่งของที่เป็นอันตราย
ต่อสังคม สิ่งแวดล้อม และประเทศ สามารถเข้ามาในราชอาณาจักรได้ รวมถึงการสิ่งออกสิ่งของ 
ผิดกฎหมายไปยังต่างประเทศด้วย และพันธกิจที่ท าให้เกิดการจัดตั้งกรมศุลกากรนี้ขึ้นมา คือ  
การจัดเก็บภาษีอากรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ ซึ่งการจัดเก็บภาษีอากรจากสิ่งของ
ที่น าเข้ามาในประเทศ รวมถึงสิ่งของบางอย่างที่มีความจ าเป็นในการจัดเก็บภาษีอากรในการส่งออกไป
ยังต่างประเทศ เพ่ือน ารายได้จากการเก็บภาษีอากรส่งให้กับแผ่นดิน เพ่ือใช้เป็นงบประมาณในการ
บริหารราชการในการพัฒนาประเทศต่อไป 

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมศุลกากร กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2562 ได้ก าหนด 
ให้กรมศุลกากร มีหน้าที่และอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

1) ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยศุลกากร กฎหมายว่าด้วยพิกัดอัตราศุลกากร และกฎหมาย
อ่ืนที่เกี่ยวข้อง  

2) เสนอความเห็นต่อกระทรวงเก่ียวกับการก าหนดนโยบายการจัดเก็บอากรในทางศุลกากร  
3) ด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมการผลิตและการส่งออกโดยมาตรการทางอากร  
4) ป้องกันและปราบปรามการกระท าความผิดทางศุลกากร  
5) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่และอ านาจของกรม หรือตามที่

คณะรัฐมนตรี หรือรัฐมนตรีมอบหมาย 
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ทั้งนี้ กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมศุลกากร กระทรวงการคลัง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2565  
ได้แบ่งส่วนราชการของกรมศุลกากร ดังต่อไปนี้ 

1) ส านักงานเลขานุการกรม  
2) กองกฎหมาย  
3) กองตรวจสอบอากร  
4) กองบริหารจัดการและพัฒนาระบบเชื่อมโยงข้อมูลการน าเข้า ส่งออก และโลจิสติกส์  
5) กองบริหารทรัพยากรบุคคล  
6) กองพิกัดอัตราศุลกากร  
7) กองมาตรฐานพิธีการและราคาศุลกากร  
8) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน  
9) กองสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร  
10) กองสืบสวนและปราบปราม  
11) ด่านศุลกากร ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด  
12) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
13) ส านักงานศุลกากรกรุงเทพ ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด  
14) ส านักงานศุลกากรตรวจของผู้โดยสารท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ  
15) ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
16) ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าลาดกระบัง ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 
17) ส านักงานศุลกากรท่าเรือแหลมฉบัง ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 
18) ส านักงานศุลกากรท่าเรือกรุงเทพ ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด 
19) ส านักงานศุลกากรท่าอากาศยานดอนเมือง 
20) ส านักงานศุลกากรมาบตาพุด 
21) ส านักงานศุลกากรภาคท่ี 1 
22) ส านักงานศุลกากรภาคท่ี 2 
23) ส านักงานศุลกากรภาคท่ี 3 
24) ส านักงานศุลกากรภาคท่ี 4 
25) ส านักงานศุลกากรภาคท่ี 5 
โดยส านักงานศุลกากรภาคที่ 1-5 มีด่านศุลกากรที่อยู่ในสังกัด ดังนี้ 
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ภาพที่ 1 แสดงด่านศุลกากรในสังกัดส านักงานศุลกากรภาค 1-5 

 
ที่มา : ส่วนนวัตกรรมและวิเคราะห์ระบบ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กรมศุลกากร 
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เพ่ือให้การบริหารจัดการส่วนงานมีความยืดหยุ่น คล่องตัว และรวดเร็วในการรองรับนโยบาย 
เพ่ือน าไปปฏิบัติงาน กรมศุลกากรจึงมีการแบ่งส่วนราชการภายในของกองพิกัดอัตราศุลกากร 
ออกเป็น 2 กอง คือ 

1) กองมาตรฐานพิกัดอัตราศุลกากร  
2) กองนโยบายและอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากร  
ตามค าสั่งกรมศุลกากรที่ ๑๗๕/๒๕๖๕ เรื่อง จัดตั้งกองมาตรฐานพิกัดอัตราศุลกากร  

กองนโยบายและอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากรและมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยได้ก าหนดให้
กองนโยบายและอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากร มีหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

1) ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท าพิกัดศุลกากร เพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานสากลภายใต้ระบบ
ฮาร์โมไนซ์ และตามพันธกรณีระหว่างประเทศ รวมทั้งเสนอแนะการปรับปรุงแก้ไข
กฎหมายว่าด้วยพิกัดอัตราศุลกากร 

2) ศึกษาวิเคราะห์และเสนอแนะเกี่ยวกับการน าข้อแนะน าขององค์การศุลกากรโลก 
ที่เกี่ยวข้องกับระบบฮาร์โมไนซ์มาใช้ รวมทั้งประสานงานกับองค์การศุลกากรโลก  
และองค์การระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้อง ในส่วนที่เกี่ยวกับพิกัดอัตราศุลกากรและกฎว่า
ด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 

3) พัฒนาระบบฐานข้อมูลอัตราอากร และบริหารฐานข้อมูลให้ทันสมัย 
4) พิจารณาด าเนินการเกี่ยวกับการอุทธรณ์การประเมินอากร ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับพิกัด

อัตราศุลกากร และกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า ตลอดจนให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับ 
การอุทธรณ์ 

5) ด าเนินการเกี่ยวกับการปรับปรุงโครงสร้างอัตราอากร ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับความถูกต้อง 
ของหลักฐานการรับรองถ่ินก าเนิดสินค้า 

6) ด าเนินการพิจารณาปัญหาเกี่ยวกับกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า และตรวจสอบข้อเท็จจริง
เกี่ยวกับความถูกต้องของหลักฐานการรับรองถิ่นก าเนิดสินค้า 

7) ด าเนินการเกี่ยวกับการออกหลักเกณฑ์ ระเบียบ ค าสั่ง และประกาศที่เกี่ยวกับพิกัดอัตรา
ศุลกากร และกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 

8) ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท ามาตรฐานหลักเกณฑ์การยกเว้นอากรและพิจารณายกเว้น
อากรส าหรับของตามภาค 4 แห่งพระราชก าหนดพิกัดอัตราศุลกากร พ.ศ. 253  

9) ให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับอัตราอากร กฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้าและสิทธิการยกเว้น
อากรตามภาค 4 แห่งพระราชก าหนดพิกัดอัตราศุลกากร พ.ศ. 253  

1 ) ปฏิบัติงานร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
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กองนโยบายและอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากร มีการแบ่งส่วนงานภายใน ดังนี้ 
1) ส่วนพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศ แบ่งงานออกเป็น 2 ฝ่าย ประกอบด้วย 

1.1) ฝ่ายพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศที่ 1 
1.2) ฝ่ายพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศที่ 2 

2) ส่วนโครงสร้างอัตราอากร แบ่งงานออกเป็น 3 ฝ่าย ประกอบด้วย 
2.1) ฝ่ายอัตราอากรทั่วไป 
2.2) ฝ่ายอัตราอากรสิทธิพิเศษที่ 1 
2.3) ฝ่ายอัตราอากรสิทธิพิเศษที่ 2 

3) ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า แบ่งงานออกเป็น 3 ฝ่าย ประกอบด้วย 
3.1) ฝ่ายกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้าที่ 1 
3.2) ฝ่ายกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้าที่ 2 
3.3) ฝ่ายกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้าที่ 3 

4) ส่วนอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากร แบ่งงานออกเป็น 3 ฝ่าย ประกอบด้วย 
4.1) ฝ่ายอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากรที่ 1 
4.2) ฝ่ายอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากรที่ 2 
4.3) ฝ่ายอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากรที่ 3 

 โดยส่วนงานที่มีหน้าที่ที่ต้องเข้าร่วมเป็นคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัด
อัตราศุลกากร ประกอบด้วย 3 ส่วนงาน ได้แก่ ส่วนพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศ  
ส่วนโครงสร้างอัตราอากรและส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 

พิกัดศุลกากร (Harmonized System Code : HS Code) คือ ระบบการจ าแนกประเภท
และชนิดของสินค้าที่มีการน าเข้าและส่งออกระหว่างประเทศ เพ่ือใช้ส าหรับการก าหนดอัตราภาษี
อากร ซึ่งพิกัดศุลกากรถูกก าหนดขึ้นและประกาศใช้โดยองค์การศุลกากรโลก (World Customs 
Organization : WCO) ซึ่งเป็นความร่วมมือของสมาชิกองค์การกว่า 176 ประเทศ โดยประเทศไทย
ได้เข้าร่วมเมื่อวันที่  4 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2515 ซึ่งเดิมทีประเทศไทยได้ใช้รหัสพิกัดศุลกากร 
ของ Customs Co-operation Council ตั้งแต่ปี พ.ศ. 25 3 จนได้เปลี่ยนมาใช้ระบบ HS Code 
ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2531 เป็นต้นมา ทั้งนี้ ระบบ HS Code ได้รับการยอมรับจากองค์การ
การค้าโลก (World Trade Organization : WTO) ในการน ามาใช้เป็นระบบสากลทางการค้าระหว่าง
ประเทศ เนื่องจากสินค้าของแต่ละประเทศมีวัตถุดิบในการผลิตที่แตกต่างกัน ชื่อของวัตถุดิบท้องถิ่น
อาจเรียกไม่เหมือนกัน เมื่อโลกเกิดการค้าระหว่างประเทศ จึงจ า เป็นต้องมีรหัสหรือชื่อที่เป็นตัวแทน
ของประเภทและชนิดสินค้านั้น ๆ เพ่ือให้ผู้น าเข้าส่งออกรวมถึงผู้ที่เก่ียวข้องกับการค้าระหว่างประเทศ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 14 

มีความเข้าใจที่ตรงกันในระดับสากลและเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดความผิดพลาดในระหว่างการขนส่ง
สินค้าระหว่างประเทศอีกด้วย 

ระบบพิกัดศุลกากรฮาร์โมไนซ์ได้ก าหนดตัวเลขพิกัด 8 หลัก โดย 6 หลักแรกจะเป็นตัวเลข 
ที่ก าหนดขึ้นโดยองค์การศุลกากรโลก หรือ WCO และ 2 หลักถัดมาจะเป็นการแสดงพิกัดฮาร์โมไนซ์
อาเซียน ซึ่งสมาชิกในอาเซียนทั้ง 1  ประเทศ ได้แก่ ไทย อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ สิงคโปร์ 
บรูไนดารุสซาลาม เวียดนาม ลาว เมียนมาร์ และกัมพูชา มีการตกลงที่จะใช้พิกัดศุลกากรระบบ  
8 หลักที่เหมือนกัน โดยก าหนดอัตราอากรพิเศษส าหรับประเทศสมาชิกอาเซียน ซึ่งเป็นการลดอัตรา
อากรแก่สินค้าที่น าเข้าระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียนภายใต้ความตกลงเขตการค้าเสรีอาเซียน 
(AFTA) 

ตารางที่ 1 แสดงโครงสร้างพิกัดศุลกากรฮาร์โมไนซ์อาเซียน 

1234.56.78 
 

หลักท่ี 1 หลักท่ี 2 หลักท่ี 3 หลักท่ี 4 หลักท่ี 5 หลักท่ี 6 หลักท่ี 7 หลักท่ี 8 

ตอน ประเภท ประเภทย่อย ประเภทย่อยอาเซียน 

ก าหนดโดยองค์การศุลกากรโลก ก าหนดโดยอาเซียน 

พิกัดศุลกากรระบฮาร์โมไนซ์เป็นเครื่องมือขององค์การศุลกากรโลก หรือ WCO ซึ่งจะมีการ
ทบทวนพิกัดศุลกากรในทุก ๆ 4-6 ปี โดยพิกัดศุลกากรระบฮาร์โมไนซ์ในปี 2022 (พ.ศ.2565)  
มีการทบทวนพิกัดศุลกากรจากปี 2017 (พ.ศ.256 ) ซึ่งมีจุดประสงค์ ดังนี้ 

1) เพ่ือรองรับสินค้าท่ีมีแนวโน้มด้านมูลค่าทางการค้าท่ีสูงขึ้น 
2) เพื่อให้มีความชัดเจนในการจ าแนกประเภทพิกัด 
3) เพื่อให้มีรายการสินค้าใหม่ที่เกิดจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
4) เพื่อให้ครอบคลุมสินค้าท่ีเกี่ยวกับสุขภาพและความปลอดภัย 
5) เพ่ือให้มีรายการสินค้าส าหรับการควบคุมเพ่ือปกป้องสังคม 
6) เพื่อให้มีรายการสินค้าที่สอดคล้องกับอนุสัญญาระหว่างประเทศ 
โดยการทบทวนพิกัดศุลกากรในรอบปัจจุบัน คือ HS Code ฉบับปี 2 22 องค์การศุลกากร

โลกก าหนดให้มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม พ.ศ.2565 เป็นต้นไป ซึ่งประเทศไทยเป็นหนึ่ง 
ในสมาชิกขององค์การศุลกากรโลกและเป็นภาคีอนุสัญญาระบบฮาร์โมไนซ์ จึงต้องด าเนินการแก้ไข
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ระบบพิกัดศุลกากรให้เป็นไปตามการปรับปรุงแก้ไขของระบบฮาร์โมไนซ์ขององค์การศุลกากรโลกด้วย 
นอกจากนี้ ประเทศไทยซึ่งเป็นประเทศสมาชิกอาเซียนที่ได้ร่วมลงนามและรับพิธีสารว่าด้วยการ 
น าพิกัดศุลกากรฮาร์โมไนซ์อาเซียนมาใช้เมื่อปี พ.ศ.2546 โดยประเทศไทยมีส่วนร่วมในการปรับปรุง
แก้ไขพิกัดศุลกากรฮาร์โมไนซ์อาเซียนด้วย 

2.2 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

การท างานเป็นทีม หมายถึงกระบวนการที่กลุ่มคนรวมกันเพ่ือด าเนินกิจกรรมหรือโครงการ 
ที่ต้องการความร่วมมือและการปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
การท างานเป็นทีมมีลักษณะที่สมาชิกในทีมต้องมีความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างของกันและกัน 
และสามารถแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบให้แต่ละคนเพ่ือให้งานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
การท างานเป็นทีมสร้างสัมพันธภาพและความสัมพันธ์ที่ดีในทีม และสร้างโอกาสในการแลกเปลี่ยน
ความรู้และประสบการณ์ระหว่างสมาชิกในทีมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและผลิตผลที่ดีของทีม โดยการท างาน
เป็นทีมมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 

1) มีเป้าหมายร่วมกัน โดยมีคนรวมกันตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
2) มีการร่วมแรงร่วมใจกัน และให้การยอมรับความแตกต่างของแต่ละคน 
3) มีการยกย่องและให้เกียรติต่อกัน ไม่ดูหมิ่นดูแคลนหรือเยาะเย้ยกัน 
4) มีความมุ่งมั่นและแรงจูงใจ แต่ละคนและร่วมกันในการปฏิบัติภารกิจของแต่ละคนให้ดี

ที่สุด ทุกคนมีความรับผิดชอบ 
5) มีการแบ่งงานและความรับผิดชอบของแต่ละคนค่อนข้างชัดเจน แต่ก็สามารถเอ้ือเฟ้ือ

ช่วยเหลือกัน โดยที่ไม่มีการก้าวก่ายกัน 
6) แต่ละคนมีจุดแข็งจุดอ่อนที่แตกต่างกัน ต้องมีการสื่อสารให้เข้าใจกันและเรียนรู้ซึ่งกันและ

กัน รวมถึงให้การช่วยเหลือกัน 
7) สมาชิกภายในทีมมีความผูกพันกันอย่างจริงจัง และมีความจริงใจต่อกัน ความส าเร็จ 

ของแต่ละคนต้องเป็นความส าเร็จร่วมกันของทุกคนภายในทีม สมาชิกในทีมมีความรู้สึก
พึงพาอาศัยกัน เพ่ือให้ได้งานที่รับผิดชอบส าเร็จลุล่วง 

8) ไม่มีวาระซ่อนเร้นหรือการชิงดีชิงเด่นกันภายในทีม ลดความอคติส่วนบุคคลลงเพ่ือให้งาน
สามารถขับเคลื่อนต่อไปได ้

9) การท างานเป็นทีมสามารถปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วได้ โดยพร้อม
รับความเห็นต่าง และร่วมกันตัดสินใจเลือกวิธีที่ เหมาะสมส าหรับทึกคนภายในทีม  
โดยไม่ยึดตามความเห็นผุ้ใดผู้หนึ่ง 

1 ) มีการรับผิดชอบร่วมกันทั้งทีม ไม่ปัดความรับผิดชอบหรือกล่าวโทษความผิดให้ผู้ใดผู้หนึ่ง 
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11) มีผู้น าทีมที่มีความรับผิดชอบและโดดเด่นในการเป็นผู้น า โดยเป็นที่ยอมรับของสมาชิก
ภายในทีม 

12) สมาชิกภายในทีมต้องมีวุฒิภาวะทางความคิด ( IQ) และวุฒิภาวะทางอารมณ์ (EQ)  
ที่เหมาะสมกับการท างานกับผู้อ่ืนภายในทีม 

ซึ่งการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ มักจะมีความท้าทายต่างๆ ที่อาจพบได้ระหว่าง
การท างาน โดยยกตัวอย่างความท้าทาย ดังนี้ 

1) การสื่อสารที่ไม่ดีอาจเป็นอุปสรรคในการท างานเป็นทีม เนื่องจากความเข้าใจที่ไม่ตรงกัน
อาจท าให้เกิดความขัดแย้งกันภายในทีมได้ 

2) ความสามารถในการท างานที่สมาชิกทุกคนในทีมอาจมีความสามารถในการท างาน 
ที่แตกต่างกัน เช่น ความสามารถทางด้านเทคนิค ความสามารถในการแก้ไขปัญหา และความสามารถ
ใจการเจรจา เป็นต้นโดยการจัดทีมให้เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมายอาจเป็นความท้าทาย 
หนึ่งของการท างานเป็นทีม 

3) ความรับผิดชอบในทีมเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างมาก หากมีสมาชิกในทีมที่ไม่รับผิดชอบ
หรือไม่ให้ความส าคัญกับงานของทีม อาจท าให้การท างานเป็นทีมนั้นไม่สมบูรณ์ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

4) การแบ่งหน้าที่ภายในทีมอาจเป็นอีกหนึ่งความท้าทาย เนื่องจากสมาชิกแต่ละคนอาจมี
ความเชี่ยวชาญในส่วนต่างๆ การแบ่งหน้าที่ให้เหมาะสมและเป็นไปตามทักษะความสามารถของแต่ละ
คนจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างมาก 

5) การบริหารจัดการภายในทีมนับเป็นความท้าทายที่ไม่สามารถละเลยได้ เนื่องจากต้อง
จัดการเรื่องการวางแผน การตัดสินใจ การควบคุมงบประมาณ และการแก้ไขปัญหาให้รอบคอบ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน หรือ ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐานและแนวทาง 
การก าหนดความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเปนส าหรับต าแหนงขาราชการพลเรือน
สามัญ อ้างตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในมาตรา 48 ที่  “ให้ ก.พ. 
จัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยจ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และ
จัดต าแหน่งในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันที่คุณภาพของงานเท่ากันโดยประมาณเป็นระดับ
เดียวกัน ทั้งนี้ จะค านึงถึงลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานในมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งให้ระบุชื่อต าแหน่งในสายงาน หน้าที่ความรับผิดชอบหลักและคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งไว้ด้วย”  

ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมส าหรับข้าราชการพลเรือนทั้งระบบผ่าน
สมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะหลัก เพ่ือเป็นการสร้างค่านิยมและพฤติกรรม 
ของข้าราชการพลเรือนที่พึงประสงค์ร่วมกัน โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดอยู่ 5 ดาน ดังนี้ 
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1) การมงุผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
2) บริการที่ดี (Service Mind) 
3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
4) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม  (Integrity) 
5) การท างานเปนทีม (Teamwork) 

จะเห็นได้ว่าหนึ่งในสมรรถนะหลักที่ ก.พ. ได้ให้ความส าคัญคือ ด้านการท างานเป นทีม 
(Teamwork) ซึ่งให้ค าจ ากัดความไว้ว่า “ความตั้งใจที่จะท างานรวมกับผู อ่ืน เปนสวนหนึ่งของทีม  
หนวยงาน หรือสวนราชการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกไมจ าเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมทั้ง
ความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม” ซึ่งการวัดระดับสมรรถนะหลักด้าน
การท างานเปนทีมเพ่ือใช้วัดพฤติกรรมของข้าราชการพลเรือนที่จะแสดงออกถึงความตั้งใจในการ
ท างานที่ได้รับมอบหมายร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน แสดงออกถึงความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งของทีม  
ของหน่วยงาน หรือส่วนราชการ รวมทั้งใช้ความสามารถของตนในการสร้างความสามัคคีเป็นน้ าหนึ่ง
ใจเดียวกันและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกภายในทีม โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดระดับการแสดง
สมรรถนะของข้าราชการพลเรือนไว้แยกตามต าแหนงไว้ 5 ระดับ ดังนี้ 

ตารางท่ี 2 แสดงระดับของการแสดงสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม 

ระดับที่ การแสดงสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม 

  ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
1 ท าหนาที่ของตนในทีมใหส าเร็จ 

- สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และท างานในสวนที่ตนไดรับมอบหมาย 
- รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการด าเนินงานของตนในทีม 
- ใหขอมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม 

2 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และใหความรวมมือในการท างานกับเพ่ือนรวมงาน 
- สรางสัมพันธ เขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 
- ใหความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี 
- กลาวถึงเพ่ือนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของ

เพ่ือนรวมทีมทั้งตอหนาและลับหลัง 

3 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 
- รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผู้อ่ืน 
- ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนรวมทีม 
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ระดับที่ การแสดงสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม 

- ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพ่ือสนับสนุนการท างานรวมกันให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม เพ่ือใหงานประสบ
ความส าเร็จ 
- ยกยองและใหก าลังใจเพ่ือนรวมทีมอยางจริงใจ 
- ใหความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่เพ่ือนรวมทีม แม้ไมมีการรองขอ 
- รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนรวมทีม เพ่ือช่วยเหลือกันในวาระตาง ๆ ให้งานส าเร็จ 

5 แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และสามารถน าทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลส าเร็จ 
- เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมค านึงถึงความชอบหรือไม่ชอบสวนตน 
- คลี่คลายหรือแกไขขอขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทีม 
- ประสานสัมพันธสรางขวัญก าลังใจของทีมเพ่ือปฏิบัติภารกิจของสวนราชการให
บรรลุผล 

ที่มา : https://www.ocsc.go.th/ 

ทั้งนี้ ก.พ. ได้ก าหนดให้ข้าราชการพลเรือนแต่ละต าแหน่ง จะต้องมีระดับของการแสดง
สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมอย่างน้อย ดังนี้ 

- ระดับที่ 1 ส าหรับต าแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ช านาญงาน และประเภท
วิชาการระดับปฏิบัติการ 

- ระดับที่ 2 ส าหรับต าแหนงประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึ้นไป และประเภทวิชาการระดับ
ช านาญการ 

- ระดับที่ 3 ส าหรับต าแหนงประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ และประเภทอ านวยการ
ระดับตน  

- ระดับที่ 4 ส าหรับต าแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภทอ านวยการ 
ระดับสูง 

- ระดับท่ี 5 ส าหรับต าแหนงประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ 

ดังนั้น ผู้ที่สามารถแสดงสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมในระดับที่สูงกวาต าแหน่ง 
ของตนที่ก าหนดไว้ ก็จะตองสามารถแสดงสมรรถนะในระดับท่ีต่ ากวาด้วยเชนกัน โดยระดับสมรรถนะ
นี้ ได้ก าหนดในลักษณะของขั้นบันได ซึ่งผูที่มีระดับที่สูงกวาตองแสดงระดับที่ต่ ากวามากอน หรืออาจ
หมายความอีกนัยหนึ่งไดวาถึงแมผูรับการประเมินจะแสดงพฤติกรรมในระดับสูงขึ้นไป แตถาขาด 
การแสดงพฤติกรรมในระดับที่ 1 ก็ใหถือวาไมไดแสดงสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมนี้ 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

เกล็น พาร์กเกอร์ (Parker 2  1) ได้ให้แนวคิดของการท างานเป็นทีมไว้ว่า กลุ่มบุคคล 
ที่มีเป้าหมายร่วมกัน มีความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีมจะเป็นวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมาย
หรือท างานให้ประสบความส าเร็จได้ โดยสมาชิกภายในทีมจะต้องมีความสัมพันธ์และพ่ึงพาอาศัยกัน
ในระหว่างปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานเสร็จสมบูรณ์ 

ริชาร์ดและพอลเซอร์ (Richard and Polzer 2007) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม
ไว้ว่า การที่มีจุดหมายเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การร่วมมือกัน และในบางครั้งทีมยังหมายถึง ความเท่า
เทียมกันของสมาชิกในทีมอีกด้วย และการท างานเป็นทีมยังเป็นการรวมตัวกันของกลุ่มบุคคลที่แต่ละ
คนมีทักษะความสามารถในการท างานที่เติมเต็มซึ่งกันและกัน และทุกคนต่างก็ยึดมั่นในเป้าหมาย
เดียวกัน  

ริชาร์ด แฮกแมน (Hackman 2  2) ได้ระบุว่า ทีมที่มีประสิทธิผล คือ ทีมที่สามารถ
ตอบสนองต่อเกณฑ์ทั้ง 3 เหล่านี้ได้อย่างดีที่สุด ได้แก่ 1) ผลผลิตของทีมเป็นที่ยอมรับของลูกค้า  
2) ความสามารถของทีมมีการพัฒนา และ 3) ประสบการณ์ที่มีความหมายของกลุ่มและความพึงพอใจ
ของสมาชิกทีม และได้อธิบายเพ่ิมเติมว่า หลักในการท างานเป็นทีมมีคุณลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ 
คือ 

1) ภารกิจของทีม  
2) ขอบเขตการท างานที่ชัดเจน โดยการมอบหมายอ านาจในการบริหารจัดการ 
3) กระบวนการท างานของทีมอย่างชัดเจน 
4) การมีสมาชิกอยู่ภายในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ที่เหมาะสม 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ 255 ) ได้กล่าววไว้ว่า ความส าคัญของ 
การท างานเป็นทีมนั้น เป็นความเชื่อว่ามนุษย์แต่ละบุคคล มีความรู้ความสามารถรวมถึงทักษะ 
ที่แตกต่างกัน อีกทั้งศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตจ ากัด จึงมีความจ าเป็นต้องมารวมกลุ่มกันเพ่ือ 
น าจุดเด่นที่สุดของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบัติงานร่วมกันให้บรรลุตามเป้าหมายของทีม  
ซึ่งความส าคัญของการท างานเป็นทีม คือ สมาชิกภายในทีมได้มีส่วรร่วมในการแก้ไขปัญหา  
เพ่ือประโยชน์ทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม สร้างความรู้สึกที่ปลอดภัยและมั่นคง เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการทางจิตใจของสมาชิก  

วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ 2543) ได้อธิบายการพัฒนาผู้น าและทีมงานไว้ว่า
การที่องค์กรใดที่จะสามารถยืนหยัดในกระแสโลกาภิวัตน์ได้ จะต้องเป็นองค์ก รที่ประกอบด้วย 
ภูมิปัญญา (Knowledge) ความสามารถ(Competency) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) และ
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นวัตกรรม (Innovation) โดยที่บุคลากรในองค์กรจะต้องมีภาวะผู้น า (Leadership) การร่วมกัน
ท างานเป็นทีม (Team Working) และความฉลาดคิด(Corporate Creativity) ซึ่งหัวใจส าคัญ 
ของทีมงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลคือการด าเนินงานอย่างเป็นระบบตั้งแต่จุดเริ่มต้นไปจนถึง
จุดสิ้นสุดของภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

วันชัย มีชาติ (วันชัย มีชาติ 2548) ได้ศึกษาพฤติกรรมในการบริหารองค์การ โดยมีอยู่  
3 ระดับ คือ 1) พฤติกรรมบุคคล (Individual Behaviour) 2) พฤติกรรมกลุ่ม (Group Behaviour) 
และ 3) พฤติกรรมองค์การ(Organizational Behaviour) ซึ่งจะเห็นว่าพฤติกรรมกลุ่มเป็นหนึ่ง 
ในความส าคัญของการบริหารองค์การ เพราะองค์การใดๆ คนเพียงคนเดียวไม่สามารถ 
ที่จะบริหารงานให้บรรลุผลส าเร็จได้ เนื่องจากคนมีข้อจ ากัดหลายประการจึงท าให้มีองค์การเกิดขึ้น 
และเมื่อคนได้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในองค์การแล้วก็ต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กับคนอ่ืน ๆ ท าให้เกิด 
กลุ่มสมาชิกขององค์การขึ้น โดยการศึกษาพฤติกรรมกลุ่มมักจะศึกษาตัวแปรต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับ 
กลุ่มและมีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายและประสิทธิภาพขององค์การ เช่น ศึกษาโครงสร้าง 
การท างานของกลุ่มที่ส่ งผลกระทบต่อผลผลิตขององค์การ ศึ กษาภาวะผู้น าภายในกลุ่มซึ่ ง 
จะมีผลกระทบต่อการตัดสินใจของกลุ่มและการบรรลุเป้าหมายขององค์การ การติดต่อสื่อสาร 
ทั้งภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม ความสัมพันธ์กับกลุ่มอ่ืน ๆ  ความขัดแย้ง ตลอดจนเรื่องอ านาจและ
การเมืองภายในกลุ่ม 

โรมิก (Romig 1996) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ  
โดยจะต้องประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การติดต่อสื่อสาร (Communication) เป็นการติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกในทีมงาน
ให้มกีารรับฟังและเข้าใจซึ่งกันและกันในปัญหาของงานปฏิบัติที่เกิดขึ้น และสามารถแก้ไขได้ทันท่วงที
ที่มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารมีอิสระในการให้ข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกัน มีการแก้ปัญหา มีความคิด
สร้างสรรค์หลากหลาย เพื่อเพ่ิมผลผลิตของงาน 

2) ความร่วมมือ (Cooperation) เป็นการร่วมมือในการท างานร่วมกันให้ความช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกัน มีการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่ทีมตั้งไว้ โดยแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสารเพื่อการตัดสินใจของสมาชิกภายในทีม 

3) การประสานงาน (Coordination) การที่สมาชิกในทีมทุกคนมีการประสานงานกันในการ
ปฏิบัติงาน โดยการประชุมวางแผนที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบของแต่ละบุคคล 
ในทีมงาน ซึ่งต้องมีการพ่ึงพาอาศัยกันและกันโดยปราศจากการควบคุมในองค์การ การประสานงาน
เป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาองค์การเพ่ือเชื่อมโยงการกระท าของหน่วยงานย่อยซึ่งกันและกัน 
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จากโครงสร้างเป็นลักษณะแนวตั้งและแนวราบ เพ่ือจะท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายและด าเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough) การที่สมาชิกในทีมต้องมีความคิด
สร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมมาใช้ในการแก้ปัญหาของงานที่ท า จึงเป็นการปฏิบัติที่แตกต่างไปจาก
งานที่ท าอยู่ โดยมีสิ่งเร้าเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความคิดใหม่ๆ ต่อปัญหาที่เกิดขึ้นและน าไปใช้ได้จริง  
จึงเป็นการปรับปรุงงานและเพ่ิมผลผลิตอีกด้วย 

5) การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) เป็นการปรับปรุงของ
กระบวนการท างานและการพัฒนางาน เพ่ือลดระยะเวลาในการท างานและเป็นการปรับปรุงคุณภาพ
ออกแบบส่งใหม่ๆ อย่างสร้างสรรค์และเหมาะสมซึ่งจะช่วยให้มีการเรียนรู้ข้อผิดพลาดในการท างาน
มากขึ้น 

สมพร เฟ่ืองจันทร์ (สมพร เฟ่ืองจันทร์ 2547) กล่าวว่าในการจัดรูปแบบองค์การหนึ่ง ๆ  
จะมีการแบ่งงานตามโครงสร้างและหน้าที่ ซึ่งเมื่อแยกย่อยดูในแต่ละระดับ จะพบว่าในหลายระดับ
ของงานจะมีลักษณะเป็นการปฏิบัติงานเป็นทีมอยู่ ดังนั้น ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกลไกที่เกิดขึ้น 
และผูกโยงให้บุคคลร่วมมือกันปฏิบัติงานและแนวทางการปรับปรุงน าเอาแนวคิดในส่วนนี้มาใช้
ประกอบให้เกิดความเข้าใจในการบริหารงานก็เป็นสิ่งจ าเป็น การท างานเป็นทีมจึงเป็นหลักการบริหาร
ที่หลายองค์การพยายามน ามาใช้ เพราะการท างานเป็นทีมจะมีความสัมพันธ์การสื่อความหมายและ
การแก้ปัญหา อีกท้ังยังเป็นกลไกหนึ่งที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ 
 ในแง่ของนิยาม ทีมงาน (Work Team) คือ กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกัน เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน แบ่งหน้าที่กันอย่างชัดเจน โดยสมาชิก้องเสียสละความเป็นส่วนตัวเท่าที่จ าเป็น 
เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวในขณะที่การท างานเป็นทีม (Team Work) คือ ทีมงาน 
ที่มีการประสานงานกัน ร่วมมือร่วมใจกันท างานเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันและมีความสามัคคี ทุกคน 
ในทีมมีความพึงพอใจในงานที่ท าและมีความพอใจในเพ่ือนร่วมงาน รวมพลังกันท างานเพ่ือให้ได้ผล
งานที่ดีที่สุด 

ประเภทของทีมงาน ขึ้นอยู่กับลักษณะการท างานขององค์การหรือส่วนงานนั้นๆ แต่หลัก
ส าคัญคือรูปแบบของการร่วมมือประสานงานหรือลักษณะการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

1) แบบกลุ่มก้อน (Pooled) กลุ่มลักษณะนี้ต้องมีอิทธิพลซึ่งกันและกันในการใช้และจัดสรร
ทรัพยากรที่มีจ ากัด เช่น กลุ่มงานสุขภาพ กลุ่มงานทนายความ 

2) แบบต่อเนื่อง (Sequential) กลุ่มลักษณะนี้ต้องขึ้นต่อกันและกัน ส าหรับปัจจัยน าเข้า 
ที่จ าเป็น หรือข้อมูลข่าวสารเพ่ือผลการท างานเฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง เช่น กลุ่มงาน 
การผลิดในอุตสาหกรรม 
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3) แบบร่วมมือประสานซึ่งกันและกัน (Mutual/Reciprocal) กลุ่มในลักษณะนี้ต้องมีอิทธิพล
ต่อกันและกัน เมื่อท าการตัดสินใจส าคัญ ๆ เพ่ือบรรลุงานหลักที่ก าหนด เช่น กลุ่มงาน
เฉพาะกิจ 

โดยรูปแบบของความร่วมมือประสานงานดังกล่าว เป็นตัวอย่างของการเกิดทีมงานใน
องค์การต่าง ๆ ซึ่งเป็นพื้นฐานในการก าหนดทีมงานภายในองค์การต่อไป 

วรภัทร์ จีระพงศ์ และธนกฤต (วรภัทร์, จีระพงศ์ et al. 255 ) ได้ให้ตัวอย่างการตั้งค่าดัชนี 
ชี้วัดผลงานหรือความส าเร็จของงาน (Key Performance Indicator: KPI) แบบการท างานเป็นทีม 
ดังนี้ 

ระดับที่ 1 Maintain : ทีมงานสามารถรักษาผลงานได้คงที่ ท าตามเกณฑ์ (Criteria)  
ของแต่ละ KPI ได้ แต่ไม่สามารถที่จะพัฒนาให้ดีขึ้นได้ เน้นท าตามค าสั่งเป็นหลัก หัวหน้าทีมไม่ค่อย
สอนสมาชิกในทีม มักจะลงไปท าแทน โดยการท างานเป็นทีมลักษณะนี้จะพบได้มากในองค์กร 
แบบไทยและงานราชการหลายแห่ง 

ระดับที่ 2 Improve : เมื่อทีมงานได้รับค าสั่ง นโยบายหรือ KPI ของงานหนึ่ง ๆ มาแล้ว  
จะสามารถพัฒนางานดังกล่าวที่ได้รับมอบหมายให้ดีกว่าเดิมได้และสามารถท าเกินเกณฑ์ที่ก าหนดไว้
ในแต่ละ KPI สมาชิกทีมช่วยเหลือกันและแบ่งงานกันท าได้ดี อย่างไรก็ตามแม้ผลงานจะออกมาดี  
แต่ถือว่าวิธีการหรือกระบวนการยังไม่ยั่งยืน อาจจะต้องมีการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าอยู่บ้าง 

ระดับที่ 3 Self-Manage : หัวหน้าทีมสามารถบริหารทีมของตนเองได้ สามารถสร้างทีมงาน
ของตนเทียบเท่าองค์กรย่อย สามารถคิด KPI ของตนเองได้ด้วยโดยไม่ได้ท าตามแค่ KPI ที่ก าหนด 
มาให้เท่านั้น อีกท้ังยังต่อยอดผลงานให้ดียิ่งขึ้น ทีมงานนอกจากจะแบ่งงานกันท าได้ดีแล้ว ยังสามารถ
หมุนเวียนท างานทดแทนกันได้เป็นอย่างดี 

ระดับท่ี 4 High Performance : ท างานเป็นทีมโดยได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ มีบรรยากาศ
การท างานเป็นทีมที่ดี คือ ทีมงานสามารถดูแลซึ่งกันและกันได้ มีกระบวนการการท างานที่ดี ส่งผลให้
ทีมงานสามารถคิดค้นวิธีการท างานใหม่ๆ ได้ มีนวัตกรรมในการท างานอยู่เสมอ 

ระดับที่ 5 Self Directed : สามารถเป็นทีมงานที่มีความอิสระ เพียงแค่มอบหมายนโยบาย 
ทีมงานก็สามารถก าหนดทิศทางของการท างานเองได้ มีกระบวนการเรียนรู้ที่ดี มีบรรยากาศ 
การท างานที่สร้างสรรค์ แบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน ผู้บริหารเพียงแค่บอกว่าต้องการอะไร ทีมงาน 
ก็สามารถวางยุทธศาสตร์ ท างานตามแผนงานที่ก าหนดไว้ได้อย่างดี ซึ่งทีมงานในลักษณะนี้เป็นทีมงาน
ในฝันของทุกองค์กร 

ยงยุทธ เกษสาคร (ยงยุทธ เกษสาคร 2554) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
ในหนังสือภาวะผู้น าและการท างานเป็นทีม ไว้ดังนี้ 
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1) ผลงานมีคุณภาพ การท างานเป็นทีมช่วยให้มองเห็นเป้าหมายของงานแต่ละงาน 
อย่างชัดเจน รวมถึงเป้าหมายขององค์การนั้นด้วย เมื่อเกิดความเข้าใจ จะช่วยให้สมาชิกปฏิบัติงาน
บรรลุตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) เพ่ิมผลผลิตของงาน การท างานเป็นทีมจะช่วยเพ่ิมผลผลิตของงานที่ดี และประสบ
ความส าเร็จตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

3) ลดความขัดแย้งขององค์การ การท างานเป็นทีมจะช่วยลดความขัดแย้งระหว่างสมาชิก 
ในทีม เพราะสมาชิกต้องอาศัยความร่วมมือกันท างาน เมื่อเกิดความขัดแย้ง ต้องหาวิธีการยุติปัญหา
อย่างมีเหตุผล โดยรับฟังความคิดเห็น และหาทางออกท่ีดีให้แก่สมาชิกในทางถูกต้อง และสร้างสรรค์ 

4) สมาชิกรับรู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง จะช่วยให้สมาชิกมีความรับผิดชอบ และพร้อมที่จะ
ช่วยเหลือเกื้อกูลสมาชิกคนอื่นๆ ในทีมงานได้ 

5) เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างสมาชิก เมื่อท างานกับสมาชิกที่รู้ใจกัน จะท าให้ได้เพ่ือน
ร่วมงานที่ดีเกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และบรรยากาศในการท างานจะเต็มไปด้วยความสุข 

6) พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ การท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข จะเป็นพลังให้เกิด 
ความพอใจในงาน ซึ่งส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์งานอย่างเต็มศักยภาพ 

Herzberg (Herzberg, Frederick et al. 1959) ได้ให้ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) 
ที่ได้ระบุว่า ความพึงพอใจในการท างานจะประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความ
พึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) และการได้รับอิทธิพลจากปัจจัย
จูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยัง
การไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอนามัย (Hygiene 
Factors) หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจในการด าเนินการของการท างานเป็นทีม
มี 2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพอใจในงาน 
ที่ได้รับมอบหมายและปัจจัยอนามัยหรือบ ารุงรักษา (Hygiene/Maintenance Factors) ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่แตกต่างจากปัจจัยจูงใจโดยสิ้นเชิง เพราะเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย เช่น ถ้าสมาชิกทีมได้รับเงินเดือนน้อยไม่เพียงพอกับการใช้สอยในชีวิตประจ าวันก็จะเกิด
ความไม่พอใจในงานที่ได้รับมอบหมายอยู่ แต่ไม่ได้หมายความว่าจะมีสมาชิกในทีมบางคนได้รับ
เงินเดือนสูงแล้วจะพอใจในการท างานเป็นทีม 

McClelland (McClelland 1961) กับทฤษฎีจูงใจสู่ความส าเร็จ (Achievement Motivation 
Theory) ที่ระบุว่า การจูงใจที่มี อิทธิพลต่อความต้องการที่ส าคัญที่สุดสามารถแบ่งออกเป็น  
3 องค์ประกอบ คือ ความส าเร็จ (Achievement) การมีส่วนร่วม (Affiliation) และอ านาจ (Power) 
โดยสามารถขยายความได้ดังนี้ 
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1) ความต้องการสู่ความส าเร็จ (Achievement Needs) ในการด าเนินการ เช่น สมาชิก
ภายในทีมถูกจูงใจให้ด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ เทียบกับว่าสมาชิกต้องการ
ความส าเร็จในงาน โดยสมาชิกที่มีความต้องการความส าเร็จในงานสูงต้องมีความรับผิดชอบ โดยมักจะ
ตั้งเป้าหมายส าหรับตนเองที่ยากเข้าไว้ ต้องการปฏิกิริยาโต้ตอบหรือผลส าเร็จที่เจาะจงหรือโดยทันที 
และมีความมุ่งม่ันต่อการปฏิบัติงาน  

2) ความต้องการมีส่วนร่วม (Affiliation Needs) เป็นเรื่องเกี่ยวกับการยอมรับมิตรภาพ
ระหว่างกันที่ สมาชิกภายในทีมต้องการมีส่ วนร่ วม ซึ่ งความต้องการลักษณะนี้ จะส่ งผล 
ต่อการด าเนินงานที่ดีที่สุดในทีม ซึ่งท าให้เกิดความสัมพันธ์ในสังคมและมิตรภาพที่ดีข้ึนในทีม  

3) ความต้องการอ านาจ (Power Needs) คือ ความต้องการที่จะท าการควบคุม และ 
มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน ถ้าบุคคลใดมีความต้องการอ านาจสูง ก็จะมีแนวโน้มที่จะกลายเป็นผู้น าในทีม ซึ่งจะ
ส่งผลต่อการด าเนินการที่ดีกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ภายในทีม เพ่ือประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมที่ดี
และสามารถปฏิบัติงานให้บรรุเป้าหมายได้ ดังนั้น การท างานเป็นทีมจึงควรมีการประเมิน
ประสิทธิภาพของทีมงานอยู่ตลอดเวลา ตัวอย่างดังนี้  

3.1) การพิจารณาว่างานที่ได้รับมอบหมายของทีมส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่ 
3.2) กระบวนการท างานของทีมมีการพัฒนาหรือไม่ 
3.3) ผลที่ได้จากการท างานมีประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึนหรือไม่ 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

บุญลดา คุณาเวชกิจ (บุญลดา คุณาเวชกิจ 255 ) ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคลกับ 
การพัฒนาทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งด้านปัจจัยส่วนบุคคลมีเพียงระดับการศึกษาเท่านั้น  
ที่มีผลต่อการพัฒนาทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ในส่วนของด้านทัศนคติในการท างานเป็นทีมไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้และแนวทางพัฒนาทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้มีความแตกต่างกัน 
นอกจากนี้ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ฝ่ายงานที่ปฏิบัติ ระยะเวลาในการท างาน และจ านวนสมาชิก
ภายในทีม มีการพัฒนาทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ที่ไม่แตกต่างกัน 

พจนารถ เจียมจิตร (พจนารถ เจียมจิตร 2554) ได้ศึกษาพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ด้านการมีส่วนร่วมอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการ
ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย ด้านความมีมนุษยสัมพันธ์ 
ด้านการสื่อสารแบบเปิดและด้านความไว้เนื้อเชื่อใจ อยู่ในอันดับต ่าสุด การบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษา โดยด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้อยูในอันดับสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการพัฒนา
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ระบบประกันคุณภาพภายใน ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา และด้านการวิจัยเพ่ือ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาอยู่ในอันดับต ่าสุด พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา ในภาพรวมมี 4 ด้าน คือ ด้านการยอมรับนับถือซึ่ง
กันและกัน ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย ด้านความมีมนุษยสัมพันธ์ และด้านการมี
ส่วนร่วมในการท างาน มีประสิทธิภาพในการท างานคิดเป็นร้อยละ 45.40 อีกทั้ง งานวิจัยนี้ พบว่า 
พฤติกรรมการท างานเป็นทีม จ านวน 2 ด้าน คือ ด้านความไว้เนื้อเชื่อใจกับการสื่อสารแบบเปิดไม่ได้
ร่วมส่งผลโดยตรงกับการบริหารงานวิชาการ ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าลักษณะการท างานเป็นทีมที่
สมาชิกในทีมงานขาดความไว้เนื้อเชื่อใจและไว้วางใจกัน โดยน ามาซึ่งการยอมรับในความ รู้ 
ความสามารถ และเห็นคุณค่าของสมาชิก ส่งผลต่อการมีมนุษย์สัมพันธ์อันดีต่อกัน รวมถึงการมีส่วน
ร่วมในการคิด การปฏิบัติ และการแก้ไขปัญหาโดยใช้การสื่อสารแบบเปิด ซึ่งเป็นการสื่อสารสองทาง 
ไม่สามารถน าไปสู่เป้าหมายของทีมได้ 

กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (กรวิภา งามวุฒิวงศ์ 2559) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม
ภายในส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับปัจจัย
และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมกับการท างานของคณะกรรมการเฉพาะกิจ  
(Ad hoc Committee) และคณะกรรมการประจ าของข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างประจ าของส านัก
อ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยแบ่ งเป็นคณะกรรมการเฉพาะกิจ  
(Ad hoc Committee) จ านวน 8 คณะ 37 คน และคณะกรรมการประจ า จ านวน 2 คณะ 3  คน 
รวมทั้งสิ้น 1  คณะ 67 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสุ่ม (Cluster Random Sampling)  
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่าปัจจัย
ที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ของคณะกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc Committee) และ
คณะกรรมการประจ า มีความคิดเห็นว่าปัจจัยทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านบทบาทของสมาชิกในทีมงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านกระบวนการท างาน ด้านวัตถุประสงค์
และเป้าหมายขององค์กร และด้านภาวะผู้น าทีม อยู่ในระดับมาก การวิเคราะห์ปัจจัยของการท างาน
เป็นทีมในคณะกรรมการเฉพาะกิจและคณะกรรมการประจ า จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง กลุ่มงาน ประสบการณ์การท างาน อัตราเงินเดือน  
มีค่าอิสระต่อกันกับปัจจัยการท างานเป็นทีม และไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ในระดับ . 5 ปัจจัยที่มีผลต่อ
การท างานเป็นทีมในคณะกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc Committee) และคณะกรรมการประจ า 
ด้านที่มีล าดับมากที่สุดของทั้ง 2 คณะ คือ ด้านภาวะผู้น าทีมและด้านที่มีล าดับน้อยที่สุดของทั้ง  
2 คณะ คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร และปัจจัยการท างานเป็นทีมกับการท างานในคณะกรรมการเฉพาะกิจ 
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(Ad hoc Committee) และคณะกรรมการประจ า มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ระดับ . 5 และเป็นความสัมพันธ์ระดับมากทุกด้าน 

พิชชาภา เกาะเต้น (พิชชาภา เกาะเต้น 2563) ศึกษาผลกระทบของการท างานเป็นทีม ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่ งผลต่อความผูกพัน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน บริษัท โตโยต้านครธน 
จ ากัด จ านวน 392 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับการท างานเป็นทีม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  
การท างานเป็นทีมไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานมีอิทธิผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

มนฤดี ทองก าพร้า (มนฤดี ทองก าพร้า 2564) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้าง
ความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การสร้างความเป็นทีมไม่แตกต่างกัน ในขณะที่สถานะของพนักงานที่มีการ
โอนย้ายมาจากส านักงานสภาพัฒนาการเมือง การสร้างความเป็นทีมกลับแตกต่างกัน ในส่วนของ
ปัจจัยการท างานเป็นทีม ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม และในส่วนของปัจจัยด้าน
ความส าเร็จของทีม ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงานที่ท าด้านความรับผิดชอบ ด้าน
นโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล และด้านความสัมพันธ์
กับหัวหน้างาน ไม่มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม ซึ่งสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ว่าอุปสรรค 
ในการท างานเป็นทีม คือ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่เกิดจากผลการประเมินผลที่ไม่เป็นธรรม 
การเอาเปรียบเพ่ือนร่วมงาน ไม่ยอมรับความคิดเห็นต่าง ไม่มีการสื่อสารกันภายในทีมส่งผลให้
บรรยากาศในทีมอึดอัด ส าหรับข้อเสนอแนะ ผู้บริหารควรสร้างความเชื่อมั่น ส่งเสริมและสนับสนุน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สนับสนุนกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ของพนักงาน นโยบาย 
การบริหารขององค์การต้องชัดเจน และองค์กรควรมีการเฉลิมฉลองความส าเร็จและการสรุปบทเรียน 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษาข้อมูลขององค์การ แนวคิด ทฤษฎี ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือใช้ก าหนดเป็นกรอบแนวคิด 
ของการศึกษาครั้งนี้นั้น ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยชิ้นนี้ โดยได้ท าการศึกษาถึง  
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ปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ผ่านแนวคิดของ  โรมิก (1996)  
ที่ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องประกอบด้วย  
5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การติดต่อสื่อสาร (Communication)  
2) ความร่วมมือ (Cooperation)  
3) การประสานงาน (Coordination)  
4) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough)  
5) การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) 

โดยสามารถอธิบายกรอบแนวคิดตามรูปภาพได้ดังนี้ 

ภาพที่ 2 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบของการทํางานเป็นทีม 
1) การติดต่อสื่อสาร  
2) ความร่วมมือ 
3) การประสานงาน  
4) ความคิดสร้างสรรค ์ 
5) การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง 
ที่มา : แนวคิดของ โรมิก (1996) 

 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานเป็นทีมของคณะทํางานเฉพาะกิจ
ในการดําเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร 
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บทท่ี 3 วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ของคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร รวมถึงศึกษาปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะ โดยงานวิจัยเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพผ่านการสัมภาษณ์กับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ในคณะท างานเฉพาะกิจเมื่อปี พ.ศ. 2564 เพ่ือวิเคราะห์เนื้อหาและสรุปประเด็นส าคัญจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีต าแหน่งหน้าที่แตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีวิธีการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2 รูปแบบการศึกษา 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.4 วิธีการด าเนินการวิจัย 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.6 การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ข้าราชการ ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ ช านาญการ และปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงาน 
ในส่วนพิกัดศุลกากรระหว่างประเทศ ส่วนโครงสร้างอัตราศุลกากร และส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 
ภายใต้สังกัดกองนโยบายและอุทธรณ์พิกัดอัตราศุลกากร ในช่วงระยะเวลาปี พ.ศ. 2564 - 2565 
จ านวนทั้งสิ้น 4  คน โดยแบ่งได้ดังนี้ 

แบ่งตามต าแหน่ง 
ผู้อ านวยการส่วน  จ านวน 3 คน 
ผู้อ านวยการฝ่าย  จ านวน 8 คน 
เจ้าหน้าที ่  จ านวน 29 คน 

แบ่งตามระดับ 
ระดับช านาญการพิเศษ  จ านวน 6 คน  
ระดับช านาญการ  จ านวน 13 คน 
ระดับปฏิบัติการ   จ านวน 21 คน  
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แบ่งตามส่วนงาน 
ส่วนพิกัดศุลกากรระหว่างประเทศ จ านวน 1  คน 

ส่วนโครงสร้างอัตราศุลกากร  จ านวน 17 คน 

ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า จ านวน 13 คน 

ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง (Purposive Sample) ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงาน 
ในคณะท างานเฉพาะกิจที่แตกต่างกัน เพ่ือให้ได้มุมมองความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานที่มีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบที่แตกต่างกัน อาทิ ต าแหน่งผู้อ านวยการ มีหน้าที่ในการจัดการงาน ทรัพยากรบุคคล
และบริหารเวลาให้มีความเหมาะสม วางแผนในภาพรวมให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ ต าแหน่ง
หัวหน้าฝ่าย มีหน้าที่ในการบังคับบัญชาเจ้าหน้าที่ที่อยู่ในฝ่ายให้มีการด าเนินงานเป็นไปตามแผนงาน 
ที่วางไว้ และต าแหน่งเจ้าหน้าที่ มีหน้าที่ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าฝ่าย นอกจากนั้น 
ยังได้เลือกสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากส่วนงานของผู้ปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจที่แตกต่างกัน เพ่ือให้
เห็นถึงมุมมองเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมจากเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานที่มีลักษณะงานที่แตกต่างกัน  
โดยผู้วิจัยได้สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจ านวน 8 คน ตามต าแหน่งและส่วนงาน ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 3 แสดงต าแหน่ง ระดับและส่วนงานของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ผู้ให้สัมภาษณ์
ล าดับที่ 

ต าแหน่ง ระดับ ส่วนงาน 

1 ผู้อ านวยการส่วน ช านาญการพิเศษ ส่วนโครงสร้างอัตราอากร 

2 ผู้อ านวยการส่วน ช านาญการพิเศษ ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 

3 หัวหน้าฝ่าย ช านาญการ ส่วนโครงสร้างอัตราอากร 

4 หัวหน้าฝ่าย ช านาญการ ส่วนพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศ  

5 เจ้าหน้าที่ ช านาญการ ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 

6 เจ้าหน้าที่ ปฏิบัติการ ส่วนพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศ  

7 เจ้าหน้าที่ ปฏิบัติการ ส่วนโครงสร้างอัตราอากร 

8 เจ้าหน้าที่ ปฏิบัติการ ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 
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แบ่งตามต าแหน่ง 
ผู้อ านวยการส่วน  จ านวน 2 คน 
ผู้อ านวยการฝ่าย  จ านวน 2 คน 
เจ้าหน้าที ่  จ านวน 4 คน 

แบ่งตามระดับ 
ระดับช านาญการพิเศษ  จ านวน 2 คน  
ระดับช านาญการ  จ านวน 3 คน 
ระดับปฏิบัติการ   จ านวน 3 คน  

แบ่งตามส่วนงาน 
ส่วนพิกัดศุลกากรระหว่างประเทศ จ านวน 2 คน 

ส่วนโครงสร้างอัตราศุลกากร  จ านวน 3 คน 

ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า จ านวน 3 คน 

3.2 รูปแบบการศึกษา 

งานวิจัยชิ้นนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ที่ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) โดยเป็นการสัมภาษณ์ที่มีการ
ก าหนดข้อค าถามที่ชัดเจนไว้แล้ว ซึ่งกลุ่มตัวอย่างแต่ละคนจะถูกสัมภาษณ์ด้วยค าถามที่เหมือนกัน 
โดยเป็นค าถามปลายเปิดที่ ให้โอกาสกลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็ นและมุมมองส่วนบุคคล 
ได้อย่างอิสระ 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการสุ่มแบบเจาะจง จ านวน 8 คน โดยรูปแบบ 
การสัมภาษณ์สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

1) การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการ

ปรับพิกัดอัตราศุลกากร ช่วงปี พ.ศ. 2564 จ านวน 8 ท่าน โดยมีค าถามดังนี ้
 ในมุมมองของท่าน การท างานเป็นทีมเป็นอย่างไร ? 
 ท่านคิดว่า การท างานเป็นทีมในคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร

เป็นอย่างไร ? 
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 งานที่ท่านได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตรา
ศุลกากร มีลักษณะการท างานเป็นทีมหรือไม่ อย่างไร ? 

 ท่านคิดว่า งานที่ท่านได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัด
อัตราศุลกากร การท างานเป็นทีมมีความส าคัญหรือไม่อย่างไร ? 

 ท่านคิดว่า การท างานเป็นทีมทั้งภายในส่วนงานและระหว่างส่วนงานของคณะท างานเฉพาะ
กิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร มีอุปสรรค์หรือปัญหาด้านใดบ้าง และท่านคิดว่า
มีแนวทางแก้ไขอย่างไร ? 

 ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจในการ
ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร ? 

2) การตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ผู้วิจัยให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามในการให้คะแนนความส าคัญของแต่ละ

องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ ตามกรอบแนวคิดที่ผู้วิจัยได้
ก าหนดไว้ ดังนี้ 

1) การติดต่อสื่อสาร (Communication)  
2) ความร่วมมือ (Cooperation)  
3) การประสานงาน (Coordination)  
4) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough)  
5) การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement)  

โดยให้กลุ่มตัวอย่างให้คะแนน เรียงตามความส าคัญ ดังนี้ 
  1 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญน้อยที่สุด 
  2 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญน้อย 
  3 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญปานกลาง 
  4 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญมาก 
  5 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญมากท่ีสุด 
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3.4 วิธีการด าเนินการวิจัย 

1) ผู้วิจัยได้สอบถามกลุ่มตัวอย่างเบื้องต้นถึงความเต็มใจในการให้สัมภาษณ์ที่เป็นข้อมูล
ข้อเท็จจริง รวมถึงมุมมองและความคิดเห็น 

2) ผู้วิจัยได้นัดหมายกลุ่มตัวอย่างล่วงหน้า โดยก าหนดวันเวลาและสถานที่ในการ
สัมภาษณ์พร้อมทั้ง ได้ส่ งโครงสร้างค าถามให้กลุ่มตัวอย่าง เ พ่ือให้สามารถเตรียมตัวและ 
เตรียมค าตอบไว้ล่วงหน้าได้ 

3) ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างตามโครงสร้างค าถามที่ให้ไป โดยเป็นวิธีการสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้างก าหนดข้อค าถามที่ชัดเจน ผู้วิจัยจะถามทีละค าถามและให้กลุ่มตัวอย่างตอบค าถาม
หรือเล่าประสบการณ์ได้อย่างอิสระเกี่ยวกับการเป็นส่วนหนึ่งในคณะท างานเฉพาะกิจในการ
ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร พร้อมกับเล่ามุมมองและความคิดเห็น รวมถึงข้อเสนอแนะในการ
พัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม เ พ่ือน า ไปปรับใช้กับคณะท างานเฉพาะกิจนี้ 
ในครั้งหน้า นอกจากการสัมภาษณ์ตามโครงสร้างค าถามแล้ว ผู้วิจัยยังมีแบบสอบถามที่ให้  
กลุ่มตัวอย่างให้คะแนนความส าคัญของแต่ละองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยของการท างานเป็นทีม 
อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งเหตุผลประกอบ โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างแต่ละคนใช้เวลา 
ในการสัมภาษณ์ประมาณ 3  นาที ทั้งนี้ หากผู้วิจัยรู้สึกว่ายังได้ค าตอบที่ไม่ชัดเจนเพียงพอหรือ
ต้องการความละเอียดของข้อมูลที่มากขึ้นเพ่ือให้ในการวิเคราะห์ผล ผู้วิจัยได้มีการสัมภาษณ์เพ่ิมเติม
กับกลุ่มตัวอย่างในภายหลังเพ่ิมเติม  

4) ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ผล ตีความ 
สรุปเนื้อหาจับใจความส าคัญและจัดกลุ่มของข้อมูล เพ่ือน าไปวิเคราะห์ถึง ปัจจัยที่มี อิทธิพล 
ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา วิเคราะห์และสรุปผล  
โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 2 แหล่ง ดังนี้ 

1) การเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยเป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาจาก
แหล่งข้อมูลโดยตรงผ่านการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างแบบเชิงลึก (In-Depth Interview) เพ่ือให้ได้มา 
ซึ่งข้อมูลหลักและข้อมูลอ่ืนๆ ที่กลุ่มตัวอย่างเสริมขึ้นมา แล้วน ามารวบรวมและวิ เคราะห์  
พร้อมจ าแนกกลุ่มประเด็นที่ส าคัญและเกี่ยวข้องกับสิ่งที่ผู้วิจัยต้องการ เพ่ือให้ข้อมูลที่ได้นั้น  
เป็นไปตามระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
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2) การเก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยเก็บข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าและ
รวบรวมจากเอกสารต่าง ๆ (Documentary Research) ที่ได้มีการรวบรวมไว้ในหนังสือ วารสาร 
บทความวิชาการ งานวิจัย และเอกสารอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต ที่เกี่ยวข้อง  
กับการศึกษางานวิจัยครั้งนี้ เพ่ือให้ทราบถึงความหมาย แนวคิด องค์ประกอบ ประโยชน์ ความท้าทาย
เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

3.6 การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือศึกษาถึงการพัฒนาการท างาน
เป็นทีมเพ่ือสนับสนุนคณะท างานเฉพาะกิจ โดยได้ด าเนินการดังนี้ 

1) จัดกลุ่มและเรียงล าดับของข้อมูล : น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาจัดกลุ่มและ
เรียงล าดับตามความส าคัญของค าถาม โดยในกระบวนการนี้จะช่วยให้เห็นความแตกต่างและ 
ความคล้ายคลึงกันของค าตอบจากกลุ่มตัวอย่าง 

2) เชื่อมโยงค าส าคัญ : หาค าส าคัญที่มีความคล้ายคลึงกันจากการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างและจัดรวมเข้ากันให้เป็นหมวดหมู่ที่สอดคล้องกัน 

3) วิ เคราะห์ข้อมูล : วิ เคราะห์ข้อมูลที่ ได้จากผลลัพธ์ของแบบสอบถามโดยให้
ความส าคัญกับคะแนนรวมแต่ละปัจจัย คะแนนความแตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างอ่ืน รวมถึงการ
วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยในแต่ละปัจจัย เ พ่ือน าข้อมูลมาวิ เคราะห์และประมวลผลร่วมกับผลของ 
การสัมภาษณ์ 

4) วิเคราะห์รวมผลลัพธ์ : น าสิ่งที่ได้จากการสรุปทั้งหมดมาตรวจสอบและวิเคราะห์
รวมกัน โดยน าผลสรุปจากการสัมภาษณ์ มาผนวกรวมกันกับผลลัพธ์จากการวิเคราะห์แบบสอบถาม 
รวมถึงการน าเนื้อหาที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมมาวิเคราะห์ร่วมด้วย เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มี  
ความน่าเชื่อถือและแม่นย ามากขึ้น น ามาซึ่งการแก้ไขปัญหาอุปสรรค์และข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา
ต่อไป 
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บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาการท างานเป็นทีมเพ่ือสนับสนุนคณะท างานเฉพาะกิจ
ในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร ที่จะมีการจัดตั้งคณะท างานเฉพาะในการด าเนินงานทุก ๆ  
5 ปี ตามการปรับปรุงแก้ไขพิกัดอัตราศุลกากรของระบบฮาร์โมไนซ์ขององค์การศุลกากรโลกและ
ระบบฮาร์โมไนซ์อาเซียน ทั้งนี้ เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
ของคณะท างานเฉพาะกิจดังกล่าว รวมถึงปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ โดยผู้วิจัยได้ท าการ
สัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานจ านวน 8 คน ที่ได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งในคณะท างานเฉพาะกิจนี้ช่วงปี 
พ.ศ. 2564 ที่ผ่านมา โดยสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังต่อไปนี้ 

4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับการท างานของคณะท างานเฉพาะกิจ 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
4.3 สรุปผลข้อมูลจากการสัมภาษณ ์

4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับการท างานของคณะท างานเฉพาะกิจ 

คณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากรนี้ ได้มีการวางแผนการท างาน 
ในระยะเวลา 1 ปี 6 เดือน รายละเอียดดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4 แสดงแผนงานการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร 
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จัดส่งร่างประกาศ
กระทรวงการคลัง
ให้ ฝ่ายกฎหมาย
พิจารณาตรวจสอบ 

                  

ด าเนินการออกพระ
ราชก าหนดพิกัด
อัตราศุลกากร 

                  

ด าเนินการออก
ประกาศ
กระทรวงการคลัง 

                  

จัดส่งร่างประกาศ
กรมศุลกากร ให้
ฝ่ายกฎหมาย
พิจารณาตรวจสอบ 
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กิจกรรม/รายการ 

ปี 2564 ปี 2565 
ม.

ค.
 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ก.
ค.

 

ส.
ค.

 

ก.
ย.

 

ต.
ค.

 

พ.
ย.

 

ธ.ค
. 

ม.
ค.

 

ก.
พ.

 

มี.
ค.

 

เม
.ย

. 

พ.
ค.

 

มิ.
ย.

 

ด าเนินการออก
ประกาศกรม
ศุลกากร 

                  

จัดท าฐานข้อมูลใน
ระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ของ
กรมศุลกากร 

                  

จัดท าหนังสือพิกัด
อัตราศุลกากร ฉบับ
ปรับปรุงใหม่ 

                  

จัดอบรมให้ความรู้
เกี่ยวกับพิกัดอัตรา
ศุลกากรฉบับใหม่ 

                  

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่ได้ท างานสุ่มแบบเจาะจงจากเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ในคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร เมื่อปี พ.ศ. 2564 จ านวน 8 คน 
จากจ านวนทั้งสิ้น 40 คน โดยเลือกจากความแตกต่างของต าแหน่งหน้าที่และส่วนงานที่สังกัด ดังนี้ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1  นักวิชาการศุลกากรช านาญการพิเศษ   
 ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส่วน  
 สังกัด ส่วนโครงสร้างอัตราอากร 
ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2  นักวิชาการศุลกากรช านาญการพิเศษ   
 ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส่วน  
 สังกัด ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 
ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3   นักวิชาการศุลกากรช านาญการ   
 ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่าย  
 สังกัด ส่วนโครงสร้างอัตราอากร 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 4  นักวิชาการศุลกากรช านาญการ   
 ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่าย  
 สังกัด ส่วนพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศ  
ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 5 นักวิชาการศุลกากรช านาญการ   
 ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่  
 สังกัด ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 
ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 6 นักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ    
 ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่  
 สังกัด ส่วนพิกัดอัตราศุลกากรระหว่างประเทศ  
ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 7 นักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ    
 ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่  
 สังกัด ส่วนโครงสร้างอัตราอากร 
ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 8 นักวิชาการศุลกากรปฏิบัติการ    
 ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่  
 สังกัด ส่วนกฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า 

 ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ทั้ง 8 คน ด้วยค าถามแบบมีโครงสร้าง ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิดที่ผู้ให้
สัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นและมุมมองส่วนบุคคลได้อย่างอิสระ โดยค าถามมีดังนี้ 

ค าถามท่ี 1 ในมุมมองของท่าน การท างานเป็นทีมเป็นอย่างไร ? 

ค าถามท่ี 2 ท่านคิดว่า การท างานเป็นทีมในคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการ
ปรับพิกัดอัตราศุลกากรเป็นอย่างไร ? 

ค าถามท่ี 3 งานที่ท่านได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการ
ปรับพิกัดอัตราศุลกากร มีลักษณะการท างานเป็นทีมหรือไม่ อย่างไร ? 

ค าถามท่ี 4 ท่านคิดว่า งานที่ท่านได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจในการ
ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร การท างานเป็นทีมมีความส าคัญ
หรือไม่อย่างไร ? 

ค าถามท่ี 5 ท่านคิดว่า การท างานเป็นทีมทั้งภายในส่วนงานและระหว่างส่วนงานของ
คณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร มีอุปสรรค์
หรือปัญหาด้านใดบ้าง และท่านคิดว่ามีแนวทางแก้ไขอย่างไร ? 
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ค าถามท่ี 6 ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านใดบ้างที่มี อิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของ
คณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร ? 

จากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ท าการสรุปผลการสัมภาษณ์จากผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 8 คน โดยได้
สรุปแยกเป็นรายค าถาม รายละเอียดดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 5 แสดงการสรุปผลการสัมภาษณ์ 

ค าถาม 
ผู้ให้

สัมภาษณ์ 
ค าตอบ 

1) ในมุมมองของท่าน  
การท างานเป็นทีม 
เป็นอย่างไร ? 
  

คนที่ 1 
 

ด้วยต าแหน่งและอายุการท างานที่ท างานมายาวนาน มองว่า 
การท างานเป็นทีมเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ของงาน เนื่องจากลักษณะงานบางอย่างไม่สามารถที่จะท า 
ด้วยตัวของตัวเองได้ จะต้องอาศัยความร่วมมือจากหลาย 
ภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรที่อยู่ภายใต้การบังคับบัญชาหรือ
การประสานงานระหว่างส่วนงาน ดังนั้น การสื่อสารที่ดี  
ที่ชัดเจนและเปิดเผยไม่ปกปิด ที่จะไม่ท าให้ทีมรู้สึกถึงความ 
ไม่จริงใจ เป็นสิ่งส าคัญส าหรับการท างานเป็นทีม ด้วยต าแหน่ง
ผู้อ านวยการที่จะต้องบริหารบุคลากรที่อยู่ใต้การบังคับบัญชา 
ไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้างานและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน  
ด้วยต าแหน่งผู้อ านวยการจะต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือให้
การสื่อสารมีประสิทธิภาพ ด้ วยการสนับสนุนการสื่อสาร 
ที่เปิดเผย โต้ตอบกัน เปิดรับฟังและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
รวมถึงแบ่งปันข้อมูล การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพช่วยให้สมาชิก
ในทีมมีความเข้าใจกัน และความต้องการของแต่ละคน และ 
ยังช่วยลดข้อขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึน 
 

คนที่ 2 
 

การท างานเป็นทีมจะต้องแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบให้
ชัดเจน เพ่ือลดปัญหาในการเกี่ยงงานกันในอนาคต คนที่เป็น
หัวหน้าทีมจะต้องแบ่งหน้าที่และมอบหมายงานให้สมาชิกในทีม
ตามความสามารถและความเชี่ยวชาญ เมื่อแต่ละคนในทีม
รับผิดชอบในส่วนของงานที่เขาเชี่ยวชาญแล้ว จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของงานที่ออกมา รวมถึงสมาชิกในทีมยังสามารถ
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ค าถาม 
ผู้ให้

สัมภาษณ์ 
ค าตอบ 

แบ่งปันความรู้และประสบการณ์ที่แต่ละคนพบเจอ เพ่ือส่งเสริม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันภายในทีม การแลกเปลี่ยน
เหล่านี้ช่วยให้ทีมมีความเข้าใจกันมากขึ้นและสามารถทราบ
ข้อมูลที่ส าคัญ เพ่ือตัดสินใจและด าเนินการในทางที่ถูกต้อง 
หัวหน้าทีมและสมาชิกในทีมจะเกิดความมั่นใจว่าในทุกๆ 
ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย จะถูกด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ
และตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ นอกจากนี้ คนที่เป็นหัวหน้า
ทีม ควรเป็นผู้น าในการสนับสนุนและสร้างทัศนคติที่ดี ให้กับทีม 
โดยการให้ค าแนะน าและการเสริมสร้างทัศนคติด้านบวก 
หัวหน้าควรสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนในการเรียนรู้และการ
พัฒนาสมาชิกภายในทีม และควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในทีม 
เพ่ือให้สมาชิกมีความสุขในการท างานร่วมกัน 
 

คนที่ 3 การท างานเป็นทีม เป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะมันช่วย
สร้างความร่วมมือและความเข้าใจร่วมกันในทีม ซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญในการบรรลุเป้าหมายและผลลัพธ์ที่ดีของทีมโดยรวม  
ในมุมของหัวหน้าที่เป็นทั้งผู้บังคับบัญชาและหัวหน้าทีมในบางงาน 
ต้องมีบทบาทในการสร้างและส่งเสริมให้มีทางเลือกและวิธีการ
ท างานที่เหมาะสมให้กับทีม ควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เป็น
กันเองและสนับสนุนในการท างานเป็นทีม โดยสร้างบรรยากาศ
ที่เปิดกว้างส าหรับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
หัวหน้าทีมควรที่จะต้องก าหนดเป้าหมายและหน้าที่ของแต่ละ
สมาชิกในทีมให้ชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนทราบว่าต้องการอะไรและ
ต้องท าอะไรเพื่อบรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ หัวหน้าทีมควรสร้าง
การสื่อสารที่เปิดเผย โดยสร้างช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน 
รวมถึงรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทีม 
 

คนที่ 4 การท างานเป็นทีมในมุมมองของหัวหน้างาน มองว่าเป็นหนึ่ง 
ในทักษะของหัวหน้าที่ควรจะมี เพราะเปรียบเสมือนหัวหน้าทีม
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ค าถาม 
ผู้ให้

สัมภาษณ์ 
ค าตอบ 

ที่จะต้องบริหารทั้งคนและงานไปพร้อมๆ กัน การมีทีมที่ดีก็จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน รวมถึงบรรยากาศในการท างาน
ด้วย หัวหน้าต้องมีหน้าที่ในการสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน
ของลูกน้อง รวมถึงสนับสนุนการท างานของทีมอย่างสุด
ความสามารถ เพ่ือให้ลูกน้องได้ใช้ทักษะความสามารถและ
ศักยภาพในการท างานให้ดีที่สุด นอกจากนี้  หัวหน้ายังต้องเป็น 
ที่พึงพาที่ดีให้กับลูกน้องด้วย วางตัวให้ลูกน้องกล้าที่จะเข้ามา
ปรึกษา ระบายปัญหาที่พบจากการท างาน หรือแม้กระทั่งเปิด
โอกาสให้ลูกน้องออกความคิดเห็นในทุก ๆ เรื่องได้ด้วย  
 

คนที่ 5 ทักษะของการท างานเป็นทีม ควรมีอยู่ในทุกคน อาจจะมากน้อย
ไม่เท่ากัน แต่หากจ าเป็นต้องท างานกันเป็นทีมอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได้แล้ว ก็ควรต้องมีความรับผิดชอบในการท างาน ไม่สร้าง
ภาระให้กับคนในทีม สร้างการเป็นส่วนหนึ่งของทีม ท างาน 
ที่ ได้ รับมอบหมายอย่างเต็มที่  หากมีความสามารถหรือ
ประสบการณ์ด้านใดที่เป็นประโยชน์กับการท างานเป็นทีม  
ก็ควรเสนอตัว เพ่ือประโยชน์ในภาพรวม 
 

คนที่ 6 การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งที่ผู้ให้สัมภาษณ์เชื่อว่ามีประโยชน์อย่าง
มาก เนื่องจากมันสร้างความร่วมมือกันและการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นระหว่างสมาชิกในทีม การท างานเป็นทีมช่วย 
การสร้างความเข้าใจและความไว้วางใจกันภายในทีม ทีมที่มี
สมาชิกที่สามารถท างานร่วมกันได้ จะท าให้งานออกมาดีกว่า
การท างานแบบเดี่ยวของแต่ละบุคคล การท างานเป็นทีมยังช่วย
ให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ง่ายขึ้น เนื่องจากมีแต่ละคนมีทักษะ
และความรู้ที่หลากหลายมารวมกัน สมาชิกในทีมสามารถ 
แบ่งหน้าที่และรับผิดชอบตามความเชี่ยวชาญและทักษะของ
ตนเอง ซึ่งส่งผลให้การแก้ไขปัญหาเป็นไปได้อย่างรวดเร็ว 
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คนที่ 7 งานบางอย่างต้องอาศัยการท างานเป็นทีมอย่างมาก การมีทีม 
ที่ดี จะช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี บรรยากาศของการ
ท างานเป็นทีมก็ช่วยให้ประสิทธิภาพของงานออกมาดีได้เช่นกัน 
หากท างานในในบรรยากาศที่คุกรุ่น ก็จะส่งผลต่อตัวงาน 
ที่ออกมาได้เช่นกัน นอกจากนี้ การสื่อสารอย่างเปิดเผยและรับ
ฟังอย่างเปิดใจ จะช่วยให้สมาชิกในทีมสามารถท างานร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

คนที่ 8 ในมุมมองของผู้ปฏิบัติงานที่เป็นหนึ่งในสมาชิกของการท างาน
เป็นทีม การแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบมีความส าคัญอย่าง
มาก การมอบหมายงานหนึ่งๆ จากหัวหน้า ควรระบุขอบเขต
ของงานรวมถึงผู้รับผิดชอบในแต่ละส่วน เพ่ือไม่ให้เกิดความ
ขัดแย้งและเกี่ยงงานกัน แต่ละคนควรรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งจะส่งผลต่อผลลัพธ์ที่ออกมา รวมถึง ควรแบ่งปัน
ข้อมูลและแนวทางการท างานให้กับผู้ อ่ืนภายในทีม ทั้งนี้ 
สมาชิกในทีมควรท างานให้ดีที่สุดและให้ความช่วยเหลือแก่
สมาชิกในทีมด้วยกัน 
 

2) ท่านคิดว่า การท างาน
เป็นทีมในคณะท างานเฉพาะ
กิจในการด าเนินการปรับ
พิกัดอัตราศุลกากรเป็น
อย่างไร ? 

คนที่ 1 
 

ด้วยคณะท างานเฉพาะกิจนี้ มีภารกิจที่ต้องท าในทุก ๆ 5 ปี  
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานที่เคยเป็นหนึ่งในคณะท างานเฉพาะกิจเมื่อครั้ง
ที่แล้ว เหลืออยู่ไม่กี่คน ซึ่งเป็นปัญหาหนึ่งของหน่วยงานที่มีการ
โยกย้ายเจ้าหน้าที่อยู่บ่อยครั้ง อีกทั้ง เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่ 
เพ่ิงได้รับการบรรจุข้าราชการใหม่เมื่อไม่นานมานี้ ท าให้ใน
ช่วงแรกของการท างาน ทางส่วนงานจึงจ าเป็นต้องจัดให้มีการ
ถ่ายทอดประสบการณ์ท างานของเจ้าหน้าที่ที่เคยปฏิบัติหน้าที่
ในครั้งที่แล้ว เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ใหม่ได้เห็นภาพรวมของงานใน
คณะท างานเฉพาะกิจนี้ ดังนั้น การท างานเป็นทีมภายในส่วน
งาน จึงได้มีการวางแผนการท างานได้ด้วยดี ทุกคนให้ความ
ร่วมมือในการท างาน ถึงแม้ว่าหลายๆ คน จะเพ่ิงเริ่มท างานใน
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หน่วยงานได้ไม่นาน ก็ยังสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้
ด้วยดี อาจเพราะเจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่อยู่ในวัยที่กล้าแสดงความ
คิดเห็น ท าให้บางครั้ง ได้แนวทางการท างานที่เอ้ือต่อการท างาน
เป็นทีมให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ในส่วนของการ 
 

คนที่ 2 คณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร
นี้ เป็นคณะท างานที่มีการจัดตั้งขึ้นทุก ๆ 5 ปี ในรอบการแก้ไข
พิกัดอัตราศุลกากร ซึ่งเป็นภารกิจของ 3 ส่วนงานที่จะต้อง
ร่วมมือท างานกัน เพ่ือที่จะให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ภาระงาน
ภายใต้คณะท างานนี้ มีทั้งที่เป็นความรับผิดชอบของส่วนงาน
เดียว หรือทั้งสามส่วนงานร่วมกัน ส่วนของภาระงานที่ส่วนงาน
รับผิดชอบส่วนเดียว มองว่าการบริหารงานและคน ยังอยู่ในการ
ควบคุมได้ เราสามารถวางแผนงานให้ยืดหยุ่นเป็นไปตาม
สถานการณ์ อีกทั้ง สมาชิกภายในทีมที่มีความคุ้นเคยกัน ท าให้
ทราบถึงทักษะส่วนตัวของแต่ละคน การมอบหมายงานให้ตรง
กับทักษะที่ผู้ปฏิบัติงานถนัด ก็จะช่วยให้งานส าเร็จได้เร็วขึ้น 
และร่นระยะเวลาในการท างาน ในส่วนของการท างานระหว่าง
ส่วนงาน มีการแบ่งงานที่แต่ละส่วนงานต้องรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน วางกรอบเวลาในการด าเนินงานที่เหมาะสม แต่การ
สื่อสารระหว่างส่วนงานยังมีความขัดข้อง เนื่องจากปฏิสัมพันธ์ 
ที่ไม่ได้มีมากนัก จึงท าให้ไม่มีการสื่อสารระหว่างการท างาน 
บางครั้งท าให้เกิดความเข้าใจที่ไม่ตรงกัน ส่งผลต่องานโดยรวม
อีกด้วย 
 

คนที่ 3 คณะท างานเฉพาะกิจนี้ เน้นการท างานให้ทันในกรอบเวลา  
จึงไม่ได้ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมมากนัก ส่งผลให้ 
ในบางครั้งเกิดปัญหาในการท างานร่วมกัน ทักษะความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานมีความแตกต่างกัน แต่ได้รับมอบหมายงาน 
ที่เหมือนกันและมีก าหนดส่งที่ชัดเจน ซึ่งงานที่แต่ละคนได้รับ
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มอบหมายไปมีผลต่อกัน หากใครคนหนึ่งท าไม่ถูกต้องหรือไม่ทัน
ก าหนดส่ง ก็จะส่งผลเสียต่อทั้งทีม ทักษะการท างานเฉพาะตัว
จึงมีความส าคัญกับงานที่ได้รับมอบหมาย บางคนสามารถ
ท างานชิ้นนี้ได้ในเวลาอันสั้น ในขณะที่อีกคนอาจจะต้องใช้เวลา
ในการท าที่มากกว่าคนอ่ืน แต่ด้วยงานที่ท ามีลักษณะที่มีผลต่อ
กัน ท าให้แต่ละคนท าเสร็จในเวลาที่แตกต่างกัน รวมถึง
ประสิทธิภาพของงานด้วย 
 

คนที่ 4 การท างานเป็นทีมในคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการ
ปรับพิกัดอัตราศุลกากร มีการก าหนดแผนงานโดยรวมว่าต้องท า
อะไรบ้าง ส่วนงานไหนรับผิดชอบ งานไหนที่ต้องท าร่วมกัน  
การประชุมเพ่ืออัพเดตความคืบหน้าและการพิจารณาปัญหา 
ที่พบของงาน จะเห็นได้ว่าทุกงานต้องอาศัยการท างานเป็นทีม
อย่างมาก เพราะการท างานของคณะท างานเฉพาะกิจนี้ จะต้อง
มีการแบ่งงานกันท า ประชุมเพ่ือพิจารณาปัญหาของงาน แก้ไข
ปัญหาตามผลการประชุม ประสานงานกันระหว่างส่วนงาน  
ทุกกระบวนงานต้องใช้ทักษะของการท างานเป็นทีมอย่างมาก 
ซึ่งส่วนตัวมองว่าคณะท างานเฉพาะกิจนี้  ยังขาดการสร้าง
บรรยากาศของการท างานเป็นทีมอยู่ โดยต้องให้ผู้ปฏิบัติงาน
ตระหนักเองว่าจะต้องมีความรู้สึกร่วมของการท างานเป็นทีม 
 

คนที่ 5 การท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจนี้ เกิดขึ้นกับบาง
สถานการณ์ ซึ่งด้วยการจัดตั้งคณะท างานเฉพาะกิจ ไม่ได้มี
ตัวชี้วัดของงานเรื่องการท างานเป็นทีม ท าให้ความรู้สึกของการ
ท างานเป็นทีมอยู่ที่ตัวบุคคลที่แสดงออกมา หากเป็นงานที่ต้อง
ใช้ความร่วมมือจากสมาชิกทีม บางคนก็ให้ความร่วมมือด้วยดี 
ใช้ความสามารถส่วนตัวมาช่วยให้การท างานเป็นทีมลุล่วงไปได้ 
ในขณะที่บางคนเห็นแก่งานของตนเองเท่านั้น กล่าวคือ  
เมื่อได้รับงานที่ถูกมอบหมายแล้ว ก็จะมุ่งท างานของตนเอง 
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ให้เสร็จเท่านั้น ไม่สนใจสมาชิกทีมผู้อ่ืนว่าจะท าได้หรือติดขัด
ตรงไหนหรือไม่ ไม่มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับผู้ อ่ืน  
ท าให้บางครั้งท าให้เกิดปัญหาของตัวงานบางอย่างได้ เนื่องจาก
ไม่มีการพูดคุยกันและส่งผลให้เกิดความกระทบกระทั่งกันได้ 
ดังนั้น การที่คณะท างานเฉพาะกิจนี้ ไม่มีก าหนดตัวชี้วัดของการ
ท างานเป็นทีม ผู้ปฏิบัติงานจึงไม่ได้ให้ความส าคัญกับการท างาน
เป็นทีมนี้มากเท่าไรนัก 
 

คนที่ 6 ด้วยผู้ให้สัมภาษณ์อยู่ในระดับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานที่ได้เข้าร่วม
เป็นคณะท างานเฉพาะกิจนี้ครั้งแรก จึงไม่เห็นภาพของแนว
ทางการท างานแต่ละอย่าง ท าให้เมื่อได้รับมอบหมายงาน  
ก็ท างานตามที่หัวหน้างานได้อธิบายมา ในช่วงแรกอาจจะยัง 
ไม่รู้สึกของการท างานเป็นทีมมากนัก ด้วยความที่ยังไม่เข้าใจ
ลักษณะงานโดยรวม เมื่อพบปัญหาก็ใช้วิธีการสอบถามหัวหน้า
เป็นเรื่องๆ ไป แต่เมื่อได้ท างานของคณะท างานเฉพาะกิจไปได้
ซักระยะจะพบว่างานบางอย่างต้องอาศัยการท างานเป็นทีม
เท่านั้น ถึงจะสามารถท าได้เสร็จทันตามก าหนดการที่วางแผนไว้ 
ความรู้สึกของการท างานเป็นทีมจึงเพ่ิงได้รู้สึกชัดขึ้น เมื่อต้องใช้
ความร่วมมือกันของคนภายในทีม 
 

คนที่ 7 ด้วยผู้ให้สัมภาษณ์เพ่ิงได้รับการบรรจุข้าราชการ ก่อนการเริ่ม
ท า ง านของคณะท า งาน เฉพาะกิ จ ได้ ไม่ นาน  จึ งท า ให้ 
มีประสบการณ์ท างานในองค์การที่ยังน้อยอยู่ ประกอบกับอยู่
ในช่วงการเรียนรู้งานทั่วไปของส่วนงาน พอมีความจ าเป็นที่
จะต้องเข้าร่วมคณะท างานเฉพาะกิจนี้ จึงถือว่าเป็นสิ่งใหม่ที่ต้อง
ท างานพร้อมเรียนรู้ไปพร้อมๆ กัน หากจะมองเรื่องการท างาน
เป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจ นับว่าคณะท างานเฉพาะกิจ
ให้ความส าคัญที่น้อยมาก เพราะไม่ได้มีการเตรียมความพร้อม
ของผู้ปฏิบัติงานในการท างานเป็นทีมเลย ท าให้คณะท างานทีม
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ย่อยบางทีมเกิดปัญหาภายในทีมข้ึน 
 

คนที่ 8 การท างานเป็นทีมในคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการ
ปรับพิกัดอัตราศุลกากร ถูกบังคับให้ต้องท างานเป็นทีมผ่าน
ปริมาณงานที่ต้องท า เพราะเป็นงานที่ไม่สามารถท าคนเดียวได้ 
ซ่ึงในแผนงานของคณะท างานเฉพาะกิจนี้ ไม่มีการจัดอบรม 
เพ่ือตรวจความพร้อมของการท างาน ซึ่งควรมีการจัดอบรมอย่าง
ยิ่ง เนื่องจากเป็นงานที่ท าทุกๆ 5 ปี ซึ่งผู้ปฏิบัติงานมีการ
โยกย้ายส่วนงานอยู่เป็นประจ า ท าให้เหลือคนที่เคยท างานของ
คณะท างานเฉพาะกิจนี้อยู่เพียงไม่กี่คนเท่านั้น อีกทั้ง การอบรม
ก่อนการปฏิบัติงานยังช่วยให้ผู้ที่ต้องปฏิบัติงานมองภาพรวมของ
งานทั้งหมดได้ด้วย 
 

3) งานที่ท่านได้รับ
มอบหมายจากคณะท างาน
เฉพาะกิจในการด าเนินการ
ปรับพิกัดอัตราศุลกากร  
มีลักษณะการท างานเป็นทีม
หรือไม่ อย่างไร ? 

คนที่ 1 
 

งานที่ได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจและต้องส่งต่อ
ให้กับหัวหน้าฝ่าย เพ่ือน าไปบริหารจัดสรรกันภายในทีม มองว่า
มีลักษณะของการท างานเป็นทีมอยู่ ในฐานะผู้อ านวยการ 
ที่จะต้องบริหารจัดสรรงานและดูภาพรวมของการท างาน 
จ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการบริหารการท างานเป็นทีม  
งานจะส าเร็จลุล่วงไปได้จะต้องอาศัยความร่วมมือกันของคนใน
ทีม ด้วยประสบการณ์ท างาน หากทีมพบปัญหาจากงาน  
ผู้ให้สัมภาษณ์ก็สามารถให้ค าปรึกษากับทีมได้ 
 

คนที่ 2 
 

มีลักษณะของการท างานเป็นทีม เพราะงานมีปริมาณที่
ค่อนข้างมาก ไม่สามารถท าคนเดียวได้ จ าเป็นจะต้องท างานกัน
อย่างเป็นทีม เ พ่ือให้งานสามารถเสร็จทันตามแผนงาน 
ที่คณะท างานเฉพาะกิจได้วางไว้  งานส่วนใหญ่ เป็นงาน 
ที่สอดคล้องกันจากหนึ่งไปสอง ไม่สามารถข้ามขั้นตอนได้  
การท างานเป็นทีมจึงจะต้องท ากันอย่างเป็นระบบ การ
บริหารงานและคนจึงส าคัญไม่แพ้กัน 
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คนที่ 3 ด้วยต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย งานที่ได้รับมอบหมายจากคณะท างาน
เฉพาะกิจ คือ งานในปริมาณใหญ่ที่จ าเป็นต้องจัดสรรให้ 
คนภายในฝ่ายแบ่งกันไปท าอีกที ซึ่งในฐานะหัวหน้าทีมที่จะต้อง
บริหารทั้งงานและคน จึงจ าเป็นอย่างมากที่ต้องวางแผนการ
ท างานให้ดี สร้างสมาชิกในทีมให้มีความรู้สึกร่วมของการท างาน 
เริ่ มด้ วยการพูดคุยกันในทีมถึ งการจัดสรรงาน ดูทักษะ
ความสามารถของแต่ละคนที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานเป็น
ทีม ให้สมาชิกทีมแสดงความคิดเห็นและร่วมวางแผนการท างาน
ด้วย ก าหนดระยะเวลาส่งงานที่ชัดเจน เพ่ือให้สมาชิกมีความ
กระตือรือรนในการท างานมากขึ้น ในขณะที่ระหว่างการท างาน
ก็จะมีการประชุมเพ่ืออัพเดตความคืบหน้าของงานและรับฟังถึง
ปัญหาที่พบจากการท างานของแต่ละคน 
 

คนที่ 4 งานที่ ได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจในการ
ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร มีลักษณะของการท างาน
เป็นทีมอยู่ ด้วยคณะท างานจะมีการประชุมเพ่ือจัดสรรงาน 
ให้แต่ละส่วนงานรับผิดชอบ เมื่อได้งานที่ได้รับมอบหมายจาก
คณะท างานแล้ว ก็จะน ามาแบ่งงานกันภายในทีมย่อยระดับฝ่าย
อีกที ประชุมกับทีมงานระดับฝ่ายเพ่ือสร้างความเข้าใจที่ตรงกัน 
ก่อนการแบ่งงาน เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้สอบถามและ
แสดงความคิดเห็นเพ่ือความกระจ่าง ก่อนที่จะแบ่งงานกันไปท า 
โดยก าหนดกรอบเวลาในการส่งแต่ละรอบ และจะมีการประชุม
อัพเดตความคืบหน้าอยู่เรื่อย ๆ เพ่ือให้แต่ละคนได้แจ้งปัญหา 
ที่พบและเพ่ือให้งานของแต่ละคนคืบหน้าไปอย่างพร้อมๆ กัน 
 

คนที่ 5 งานที่ได้รับมอบหมายบางอย่าง จ าเป็นต้องใช้ความเป็นทีมมา
ช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น ด้วยผู้ให้สัมภาษณ์เคย 
มีประสบการณ์ในการเป็นผู้ปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจ
เมื่อครั้งที่ผ่านมา ท าให้สามารถมองภาพรวมของงานได้ว่างาน
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ไหนต้องอาศัยการท างานเป็นทีมมาช่วย ดังนั้น เมื่อได้งานที่ต้อง
ใช้การท างานเป็นทีม จึงได้มีการถ่ายทอดวิธีการท างานให้กับ
สมาชิกภายในทีม เพ่ือให้เห็นภาพการท างานที่เหมือนกันและ
สร้างความเข้าใจในตัวงานที่ตรงกัน ก็จะช่วยลดปัญหาที่จะเกิด
ขึ้นกับการท างานได้ ในส่วนของงานที่สามารถท าได้ด้วยคนๆ 
เดียวได้ การมอบหมายงานให้เหมาะกับทักษะความสามารถ
ของตัวบุคคลเป็นสิ่งที่ส าคัญ เช่น การออกหนังสือราชการไปยัง
หน่วยงานภายนอก หากมอบหมายงานให้กับคนที่มีทักษะของ
การเขียนหนังสือราชการ ก็จะช่วยลดเวลาของการท างานอ่ืนได้ 
 

คนที่ 6 งานที่ได้รับมอบหมายต้องใช้ความร่วมไม้ร่วมมือของการท างาน
เป็นทีมอย่างมาก ด้วยความที่ปริมาณงานหนึ่งๆ จ าเป็นต้อง
จัดสรรให้สมาชิกภายในทีมรับผิดชอบ ซึ่งงานของแต่ละคน 
เมื่อท าเสร็จแล้วจะต้องมารวบรวมเป็นหนึ่งชิ้นงาน ดังนั้น 
ระหว่างการด าเนินการ จึงต้องมีการพูดคุยสื่อสารและให้การ
ช่วยเหลือระหว่างกัน 
 

คนที่ 7 บางงานที่ได้รับมอบหมายมีลักษณะที่ต้องท างานกันเป็นทีม  
ซึ่งต้องใช้ความร่วมมือจากสมาชิกภายในทีม เพ่ือให้งานออกมา
ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งนี้ การมีผู้น าทีมที่ดีมีประโยชน์
อย่างมากในการท างาน ผู้น าที่ดีจะบริหารงานและคนให้มีความ
เหมาะสมไม่น่าจะเป็นปริมาณงาน ความถนัด และการแก้ไข
ปัญหา 
 

คนที่ 8 งานที่ได้รับมอบหมาย ส่วนใหญ่มีลักษณะการท างานเป็นทีม 
ด้วยงานหนึ่ง ๆ มีปริมาณงานที่ค่อยข้างมาก ต้องแบ่งงานให้มี
ความเหมาะสมและให้ทันส่งตามก าหนดการ การท างานเป็นทีม
จึงต้องเกิดข้ึนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งนี้ หัวหน้าทีมมีส่วนในการ
สร้างทีมงานให้มีประสิทธภาพได้ 
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4) ท่านคิดว่า งานที่ท่าน
ได้รับมอบหมายจาก
คณะท างานเฉพาะกิจ 
ในการด าเนนิการปรับพิกัด
อัตราศุลกากร การท างาน
เป็นทีมมีความส าคัญหรือ 
ไม่อย่างไร ? 

คนที่ 1 งานที่ได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจ เพ่ือให้น ามา
จัดสรรให้กับเจ้าหน้าที่ ในส่วนงานนั้น การท างานเป็นทีม 
มีความส าคัญอย่างมาก หากบริหารการท างานของทีมไม่ดี  
อาจมีผลต่องานภาพรวมของคณะได้  การจัดสรรงาน 
ให้ เหมาะสมกับผู้ ผู้ ปฏิบั ติ ง าน ก็ มี คว ามส าคัญ เช่ นกัน 
ผู้ปฏิบัติงานจะสามารถท างานอย่างเต็มความสามารถ หากได้
งานที่ตรงตามความถนัด ซึ่ งจะช่วยให้ งานที่ท าออกมา 
มีประสิทธิภาพและรวดเร็วกว่าปกติได้ ดังนั้นแล้วงานของ
คณะท างานเฉพาะกิจนี้ต้องอาศัยการท างานเป็นทีมและทักษะ
ความสามารถส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานควบคู่กัน 
 

คนที่ 2 การท างานเป็นทีมในงานของคณะท างานเฉพาะกิจนี้ มองว่า 
มีความส าคัญไม่ต่างกับการท างานทั่วไป ซึ่งการท างานเป็นทีม
เป็นหนึ่งในสรรมถนะที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนควรมี ไม่ว่าจะระดับ
เจ้าหน้าที่หรือระดับผู้บริหาร เมื่อจะต้องท างานกันเป็นทีมแล้ว
ทุ กคนจะต้ อ งมี ส่ ว น ร่ ว ม ในการท า ง าน ให้ ถึ งที่ สุ ด  ใ ช้
ความสามารถของตนเพ่ือช่วยให้งานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

คนที่ 3 มีความส าคัญอย่างมาก ด้วยตัวงานที่ไม่สามารถท าได้ด้วยตัวเอง
ให้เสร็จในกรอบเวลาที่กระชันชิด การท างานเป็นทีมให้มี
ประสิทธิภาพจึงมีความส าคัญที่จะท าให้งานเสร็จบรรลุ 
ตามเป้าหมายที่วางไว้ ถึงแม้ด้วยต าแหน่งหัวหน้าทีมที่มีหน้าที่
หลั ก ในการบริหาร เจ้ าหน้ าที่  แต่ด้ วยลั กษณ ะงานของ
คณะท างานเฉพาะกิจมีความเฉพาะที่ไม่ได้อยู่ในการท างาน
ทั่วไปของเจ้าหน้าที่ จึงได้จัดสรรงานให้ตัวเองด้วย เพ่ือที่หาก
พบปัญหาใดก็จะได้ถ่ายทอดให้เจ้าหน้าที่ในทีม นอกจากนี้  
การติดตามความคืบหน้าของการท างานจึงมีความส าคัญอีกด้วย 
 

คนที่ 4 งานที่ ได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจในการ
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ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร การท างานเป็นทีมมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง เห็นได้จากภาระงานที่ต้องจัดสรรให้แต่ละ
คนไปท า ซึ่งงานบางอย่างการได้รู้ทักษะส่วนตัวของสมาชิก
ภายในทีม ก็จะยิ่งช่วยให้การแบ่งงานให้มีความเหมาะสมกับ 
แต่ละคน เพ่ือให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพ ผู้ปฏิบัติงานก็สามารถ
ท างานได้ดีขึ้นหากได้ท าตามความสามารถที่มี อีกทั้งยังสามารถ
ให้สมาชิกในทีมแต่ละคนที่มีทักษะที่แตกต่างกัน ถ่ายทอด
ความรู้ระหว่างการท างานได้อีกด้วย อาทิ สมาชิกบางคนที่มี
ทักษะความรู้ด้าน Excel ที่สามารถน ามาใช้ให้การท างานท าได้
รวดเร็วขึ้น สมาชิกก็สามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับเพ่ือนสมาชิก
ภายในทีมได้ด้วย ซึ่งจะช่วยให้งานในภาพรวมมีประสิทธิภาพ
และทันต่อกรอบเวลาที่ต้องส่ง  
 

คนที่ 5 การท างานเป็นทีมมีความส าคัญอย่างมาก หากสมาชิกเลือก 
ที่จะท างานต่างคนต่างท าไม่มีการพูดคุยหรือแก้ไขปัญหา
ระหว่างกัน งานที่ออกมาอาจจะไปคนละทิศละทาง ซึ่งจะเป็น
ปัญหาใหญ่ที่ยากต่อการแก้ไขได้ อีกทั้ง งานที่ได้รับมอบหมาย 
มีเงื่อนเวลาที่กระชันชิด จะต้องเร่งด าเนินการให้ทันในการส่ง
งานต่อคณะท างานเฉพาะกิจ การท างานเป็นทีมจึงมีความส าคัญ
อย่างมาก 
 

คนที่ 6 การท างานเป็นทีมมีความส าคัญอย่างมาก เพราะผู้ให้สัมภาษณ์
เพ่ิงเคยร่วมเป็นคณะท างานเฉพาะกิจนี้ ครั้งแรก ท าให้มองภาพ
การท างานตั้งแต่เริ่มจนจบไม่ชัดเจน ต้องอาศัยสมาชิกที่มี
ประสบการณ์ ในการ เป็นคณะท างานเฉพาะกิจมาก่อน  
มาถ่ายทอดความรู้และสอนงานระหว่างท าไปด้วย (On The 
Job Training) และบางงานต้องใช้ทักษะความสามารถส่วน
บุคคลในการท างาน ท าให้การที่มีสมาชิกในทีมที่มีทักษะ
ความสามารถที่แตกต่างกัน ได้ช่วยเหลือกันและท าให้ลักษณะ
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งานที่ตนเองถนัด ก็จะท าให้ผลลัพธ์ที่ ได้ของงานออกมามี
ประสิทธิภาพได้ 
 

คนที่ 7 ส าคัญมาก เพราะด้วยคณะท างานเฉพาะกิจที่มีการจัดตั้งขึ้น
ทุกๆ 5 ปี ท าให้ประสบการณ์ท างานมีความส าคัญมาก ดังนั้น 
การที่จะสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ จึงจะต้องมีสมาชิก
ทีมท่ีมีประสบการณ์มาก่อนสอนงาน รวมถึงหาวิธีแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นระหว่างท างาน อีกทั้ง งานบางอย่างต้องอาศัยทักษะ
เฉพาะตัวของสมาชิกบางคน การมอบหมายงานให้ตรงกับทักษะ
จึงมีความจ าเป็นเช่นกัน 
 

คนที่ 8 งานที่ได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจ การท างานเป็น
ทีมมีความส าคัญ เพราะด้วยตัวเราเองอาจไม่สามารถท างาน 
ให้เสร็จทันตามก าหนดได้ สมาชิกในทีมมีส่วนในการช่วยเหลือ
กัน หากพบว่าใครท าไม่ทันก็ต้องแบ่งงานช่วยเหลือกัน เมื่อพบ
ปัญหาจากการท างาน หัวหน้าและสมาชิกทีมสามารถเป็น 
ที่ปรึกษาให้ได้ 
 

5) ท่านคิดว่า การท างาน
เป็นทีมทั้งภายในส่วนงาน
และระหว่างส่วนงานของ
คณะท างานเฉพาะกิจในการ
ด าเนินการปรับพิกัดอัตรา
ศุลกากร มีอุปสรรค์หรือ
ปัญหาด้านใดบ้าง และท่าน
คิดว่ามีแนวทางแก้ไข
อย่างไร ? 

คนที่ 1 การท างานเป็นทีมภายในส่วนงาน มีปัญหาเรื่องผู้ปฏิบัติงานที่มี
ประสบการณ์ท างานในคณะท างานเฉพาะกิจครั้ งก่อน  
ได้โยกย้ายไปกันหลายคน ท าให้ เหลือผู้ปฏิบัติงานที่ เคย 
มีประสบการณ์ไม่ก่ีคน อีกทั้งส่วนงานนี้ได้มีการบรรจุข้าราชการ
ใหม่ในหลายต าแหน่ง ท าให้ต้องมีการสอนงานอย่างละเอียด  
ซึ่งท าให้สูญเสียเวลาในการท างาน แนวทางการแก้ไข คือ  
ไม่ควรให้มีการโยกย้ายผู้ปฏิบัติงานในช่วงที่จะมีการปรับพิกัด
อัตราศุลกากรขึ้น การที่ให้ผู้มีประสบการณ์อยู่ร่วมท างานด้วย 
จะช่วยลดปัญหาที่เคยเกิดขึ้นเมื่อครั้งที่แล้วได้ 
การท างานเป็นทีมระหว่างส่วนงาน มีปัญหาเรื่องการให้ความ
ร่วมมือกัน เมื่อรับการจัดสรรงานจากคณะท างานเฉพาะกิจแล้ว 
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ต่างส่วนงานต่างท างาน ไม่มีการแบ่งปันข้อมูลกัน ซึ่งสร้าง
ปัญหาอย่างมากในการท างาน บางงานที่ต้องอาศัยข้อมูลจาก
ต่างส่วนงาน การขอข้อมูลก็เป็นไปอย่างยุ่งยาก ส่งผลเสียต่อ
การท างานอย่างมาก แนวทางแก้ไขคือ ควรก าหนดแนวทางการ
ท างานให้ชัดเจน สร้างความตระหนักให้ผู้ปฏิบัติงานว่าควรที่จะ
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนร่วมในการท างาน 
 

คนที่ 2 การท างานเป็นทีมภายในส่วนงาน พบปัญหาได้น้อย เพราะงาน
ที่ท าทั่วไปก็ต้องอาศัยความร่วมมือของทุกคนในส่วนงานอยู่แล้ว 
ปัญหาที่คิดว่าส่งผลต่อการท างานเป็นทีม คือ ทักษะของ
ผู้ปฏิบัติงานที่จะต้องน ามาใช้ในการท างาน เนื่องจากลักษณะ
งานที่แตกต่างจากงานทั่วไปที่ท า ท าให้สมาชิกต้องใช้ทักษะ 
ของตัวเองในการท างาน แนวทางการแก้ไขคือควรฝึกทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการท างานของคณะท างานเฉพาะกิจนี้โดยเฉพาะ 
ส่วนการท างานเป็นทีมระหว่างส่วนงานนั้น มองว่าปัญหาใหญ่
คือการสื่อสารกัน ที่ยังคงพูดคุยกันอย่างไม่เปิดเผย ไม่แบ่งปัน
ข้อมูล แนวทางการท างาน รวมถึงปัญหาที่พบจากงาน การ
แก้ปัญหาคือสร้างบรรยากาศให้มีความกันเองมากขึ้น สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี มีการแลกเปลี่ยนพูดคุยกันตลอดเวลา 
 

คนที่ 3 การท างานเป็นทีมภายในส่วนงาน ปัญหาที่พบคือ ประสบการณ์
ท างานของเจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่ที่ยังมีไม่มากนัก เนื่องด้วยก่อน
การจัดตั้งคณะท างานเฉพาะกิจนี้ ได้มีการโยกย้ายเจ้าหน้าที่ 
เดิมจ านวนหลายคนที่เคยปฏิบัติหน้าที่ในคณะท างานเฉพาะกิจ
เมื่อครั้ งที่แล้วและแทนที่ด้วยเจ้าหน้าที่บรรจุใหม่ ที่ยังมี
ประสบการณ์ไม่มากนัก จึงเป็นปัญหาใหญ่ในการท างานเป็นทีม 
เนื่องด้วยเจ้าหน้าที่ยังมองภาพของการท างานในคณะท างาน
เฉพาะกิ จ ไม่ ออก  อีกทั้ ง  ยั ง ไม่ มี เ วลา ในการถ่ ายทอด
ประสบการณ์จากผู้ที่เคยปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจ 
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นี้อีกด้วย 
ในส่วนของการท างานเป็นทีมระหว่างส่วนงาน ปัญหาที่พบคือ 
การประสานงานที่ ไม่ ได้ก าหนดให้มีผู้ รับผิดชอบในการ
ประสานงานระหว่างส่วนงานที่ชัดเจน ท าให้เมื่อแบ่งงานกันไป
แต่ละส่วนงานแล้ว บางครั้งเกิดความเข้าใจที่ไม่ตรงกัน ท างาน
บางอย่างทับซ้อนกันหรือรูปแบบของงานที่ต่างกัน ส่งผลให้เมื่อ
น างานมารวมกัน จึงเกิดปัญหาขึ้น ท าให้เสียเวลาในการแก้ไข
งาน 
 

คนที่ 4 ปัญหาการท างานเป็นทีมภายในส่วนงานของคณะท างานเฉพาะ
กิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร คือ จ านวน
ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่สอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย อีกทั้ง 
เจ้าหน้าที่แต่ละคนยังมีงานทั่วไปที่ยังคงต้องรับผิดชอบ ท าให้
เกิดภาวะงานล้นมือ เมื่อต้องท างานอย่างหนัก บางครั้งอาจขาด
ความรอบคอบได้ เกิดความผิดพลาดของงานขึ้น ซึ่งต้อง
เสียเวลามาแก้ไขอีกครั้ง แนวทางในการแก้ไขปัญหา คิดว่า 
คณะท างานเฉพาะกิจไม่ควรที่จะแบ่งงานให้กับแต่ละส่วนงานที่
เท่าๆ กัน การจัดสรรปริมาณงานควรพิจารณาจากจ านวน
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานของแต่ละส่วนงานด้วย เพ่ือให้สอดคล้อง
กับปริมาณงาน ป้องกันปัญหางานล้นมือ ในส่วนของปัญหา
ระหว่างส่วนงานนั้น พบว่า มีอุปสรรคในการประสานงานและ
สื่อสาร เนื่องด้วยในเนื้องานทั่วไปของส่วนงาน ไม่ได้มีการ
ท างานร่วมกับส่วนงานอ่ืนมากนัก เมื่อต้องมาท างานของ
คณะท างานเฉพาะกิจนี้ จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องประสานงาน
กับส่วนงานอ่ืน จึงพบว่าเป็นอุปสรรคอย่างมาก ด้วยความ 
ที่เจ้าหน้าที่ไม่ได้มีความสัมพันธ์รู้จักกันมากนัก การประสานงาน
จึงมีความขัดข้องอยู่ตลอด บางครั้งเมื่อพบปัญหาของงาน
ระหว่างการท างาน ก็ไม่มีการพูดคุยกันระหว่างส่วนงาน ต้อง
อาศัยการประชุมในแต่ละรอบ ซึ่งท าให้การแก้ไขปัญหาล่าช้า 
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ส่งผลต่องานโดยรวมอีกด้วย แนวทางแก้ไข คือ ควรมีการจัด
อบรมสัมมนาสร้างความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานก่อนที่จะมีการ
เริ่มงานของคณะท างานเฉพาะกิจ ในการอบรมสัมมนาสามารถ
สอดแทรกความรู้ ด้ านการท างานเป็นทีม ให้ เจ้ าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานมีความระลึกถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีม
อยู่เสมอ 
 

คนที่ 5 ภายในส่วนงาน มีปัญหาเรื่องการสื่อสารและการจัดสรรงาน 
ให้เหมาะสมกับสมาชิกในทีม เนื่องด้วยเป็นฝ่ายที่มีสมาชิก
ค่อนข้ างน้ อย  บวกกับมี งานทั่ ว ไปที่ จ ะต้ อ งรั บผิ ดชอบ
ค่อนข้างมากและไม่เท่ากัน ณ เวลาหนึ่งๆ การบริหารปริมาณ
งานให้แต่ละคนจึงเกิดปัญหาขึ้น เมื่อมีการจัดสรรงานจาก
คณะท างานเฉพาะกิจที่เท่าๆ กันภายในทีม หากคนใดคนหนึ่ง 
มีงานทั่วไปที่ต้องรับผิดชอบค่อนข้างมาก ก็จะท าให้งานที่ได้รับ
ม อบ ห ม า ย จ า ก ค ณ ะท า ง า น เ ฉ พ า ะกิ จ ล่ า ช้ า ขึ้ น ด้ ว ย  
แนวทางแก้ไขปัญหาคือ หัวหน้าทีมจะต้องบริหารปริมาณงานให้
เหมาะสมกับภาระงานในมือของสมาชิกภายในทีม งานจะต้อง
สามารถโยกย้ายให้กับสมาชิกคนอ่ืนท าต่อไปได้ เพ่ือไม่ให้
กระทบต่องานทั่วไปและงานของคณะท างานเฉพาะกิจ 
ระหว่างส่วนงาน มีอุปสรรค์ด้านความสัมพันธ์ที่สมาชิกระหว่าง
ส่วนงานไม่ได้มีความรู้จักมักคุ้นกันเท่าไรนัก ท าให้งานบางอย่าง
ที่ต้องอาศัยการร่วมมือกันระหว่างส่วนงาน เป็นไปด้วยความ
ล าบากและล่าช้า ดังนั้น แนวทางการแก้ไขปัญหาคือการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างส่วนงาน อาจผ่านการเข้าร่วมกิจกรรม
ที่ ทา งองค์การ โดยฝ่ ายทรัพยากรบุ คคลจัดขึ้ น  เ พ่ื อให้
ผู้ปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจ มีการรู้จักกัน เพ่ือให้การ
ท างานเป็นไปอย่างราบรื่นขึ้น 
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คนที่ 6 การท างานเป็นทีมภายในส่วนงาน ปัญหาที่พบ คือ ปริมาณงาน
กับจ านวนผู้ปฏิบัติงานไม่สอดคล้องกัน ปริมาณงานที่ส่วนงาน
ได้รับมอบหมายมาจากคณะท างานเฉพาะกิจ มีปริมาณที่มาก
เกินกว่าที่สมาชิกจะท าได้อย่างมีประสิทธิภาพในขณะที่จะต้อง
เสร็จ ให้ทันก าหนดการส่ งงาน จึ งท า ให้ ในหลายๆ ครั้ ง 
ผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องท างานล่วงเวลา เพ่ือให้งานเสร็จทันตาม
ก าหนด แนวทางการแก้ไข คือ บริหารคนกับปริมาณงานให้มี
ความสอดคล้องกัน 
การท างานเป็นทีมระหว่างส่วนงาน ปัญหาที่พบ คือ การ
ติดต่อสื่อสารที่มีความไม่สะดวก บางครั้งที่จะต้องประสานกับ
ต่างส่วนงานที่มีต าแหน่งสูงกว่า จะต้องใช้ความเป็นทางการใน
การสื่อสารจนเกินไป ส่งผลท าให้บางครั้งเกิดความยุ่งยากในการ
พูดคุย แนวทางแก้ไข คือ ลดความเป็นทางการลงเพ่ือประโยชน์
ของงาน 
 

คนที่ 7 ปัญหาของการท างานเป็นทีมภายในส่วนงาน คือ ผู้ปฏิบัติงานที่
มีประสบการณ์ของการเป็นคณะท างานเฉพาะกิจครั้งที่แล้ว  
มีจ านวนน้อย ท าให้การสอนงานเป็นไปอย่างยากล าบาก 
รูปแบบการท างานไม่ได้มีการถ่ายทอดส่งต่อให้กับผู้ปฏิบัติงาน
รุ่นถัดไป ไม่มีคู่มือของการท างานที่ชัดเจน ต้องอาศัยความ
เข้าใจด้วยตัวเองเองและหาแนวทางในการท างาน เพ่ือให้งาน
ส าเร็จไปได้ แนวทางที่ต้องการเสนอคือ ควรท าคู่มือการท างาน
ของคณะท างานเฉพาะกิจให้มีความชัดเจน เนื่องจากเป็น
คณะท างานเฉพาะกิจที่จะเกิดขึ้นทุกๆ 5 ปีอยู่แล้ว การมีคู่มือ
การท างานจึงมีประโยชน์อย่างมาก 
ปัญหาของการท างานเป็นทีมระหว่างส่วนงาน คือ ความร่วมมือ
กันระหว่างส่วนงาน เนื่องจากงานบางอย่างแต่ละส่วนงานได้รับ
การจัดสรรงานที่มีลักษณะเหมือนกัน ดังนั้น เมื่อมีแนวทางการ
ท างานที่ช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงด้วยดีหรือหากพบปัญหาในการ
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ท างาน ควรที่จะแบ่งปันให้ความรู้ระหว่างกัน เพ่ือเป็นการ
ป้องกันไม่ให้สมาชิกทีมเจอปัญหาเดิมๆ ดังนั้น แนวทางการ
แก้ไขคือควรสร้างความรู้สึกของการท างานเป็นทีม เพ่ือให้ทุก
คนรู้สึกว่าการที่พบแนวทางการท างานหรือปัญหาจากการ
ท างาน ควรแบ่งปันให้ผู้อ่ืนทราบ เพ่ือประโยชน์ของการท างาน
ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 

คนที่ 8 การท างานเป็นทีมภายในส่วนงาน ไม่ค่อยพบปัญหาเท่าไร 
เนื่องจากหัวหน้ามีการมอบหมายงานในรูปแบบของการท างาน
เป็นทีมอยู่แล้ว เมื่อต้องมาท างานของคณะท างานเฉพาะกิจ  
จึงไม่มีปัญหาทางด้านการท างานเป็นทีมเท่าไร แต่สิ่งที่คิดว่าเป็น
ปัญหา คือ ภาระงานประจ ากับงานเฉพาะกิจ ที่จะต้องแบ่งเวลา
ในการท างานให้ดี อาจจะต้องอยู่ท างานล่วงเวลาเพ่ือให้งาน
เสร็จทันตามก าหนด แนวทางแก้ไขคือควรเพ่ิมผู้ปฏิบัติงาน
ส าหรับคณะท างานเฉพาะกิจนี้ เพ่ือไม่ให้กระทบต่องานประจ า 
การท างานเป็นทีมระหว่างส่วนงาน มีอุปสรรคด้านการสื่อสาร
ระหว่างส่วนงาน เนื่องจากการท างานที่ไม่ได้พูดคุยกัน ต่างคน
ต่างท างาน ส่งผลให้บางครั้ งมีความคิด เห็นที่ ไม่ตรงกัน 
จ าเป็นต้องหาทางออก โดยต้องอาศัยการประชุมในแต่ละรอบ 
ซึ่งท าให้เสียเวลาในการท างานอย่างมาก แนวทางแก้ไขคือเพ่ิม
ช่องทางในการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ ตัวอย่างเช่น กลุ่มไลน์ 
เพ่ือให้การสื่อสารระหว่างกันมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น  
ลดความเป็นทางการลง หากปัญหาใดที่ไม่สามารถแก้ปัญหา
กันเองได้ ค่อยน าเข้าที่ประชุมเพ่ือพิจารณาต่อไป 
 

6) ท่านคิดว่า ปัจจัยด้าน
ใดบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ท างานเป็นทีมของ
คณะท างานเฉพาะกิจในการ

คนที่ 1 ปัจจัยด้านความร่วมมือ ที่จะมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของ
คณะท างานเฉพาะกิจ ถ้าหากผู้ปฏิบัติงานทุกคนให้ความร่วมมือ
ในการท างานนี้อย่างสุดความสามารถ จะท าให้การท างานเป็น
ทีมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และได้ผลลัพธ์ที่ดีของงานที่ท า 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 56 

ค าถาม 
ผู้ให้

สัมภาษณ์ 
ค าตอบ 

ด าเนินการปรับพิกัดอัตรา
ศุลกากร ? 

อาจต้องยอมสละเวลาส่วนตน เพ่ือให้งานที่มีความส าคัญนี้
ส าเร็จไปได้ด้วยดี 
 

คนที่ 2 ปัจจัยด้านการสื่อสารที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีม เพราะ
หากไม่มีการสื่อสารพูดคุยและแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน  
จะสร้างอุปสรรคในการท างานเป็นทีมอย่างมาก การท างานควร
มองที่ความส าเร็จร่วมของทุกคน หากมัวแต่จะปิดกั้นข้อมูล
ระหว่างกัน มีแต่จะส่งผลเสียให้กับงาน 
 

คนที่ 3 ปัจจัยที่การท างานเป็นทีมควรจะมี คือ การสื่อสารระหว่างกัน 
เนื่องจากงานที่แต่ละคนได้รับมอบหมายนั้น จะส่งผลต่องาน
ของคนอ่ืนด้วย การสื่อสารกันภายในทีมจึงมีความส าคัญอย่าง
มาก เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกัน การสื่อสารควรให้ความรู้สึกถึง
ความเปิดเผยระหว่างกันและการตอบรับเป็นสิ่งส าคัญในการ
สร้างบรรยากาศของการท างานเป็นทีมที่ดี สมาชิกภายในทีม
ควรสร้างบรรยากาศในการท างานที่เปิดกว้างรับฟังความคิดเห็น
การให้การตอบรับที่ดีช่วยสร้างความเชื่อมั่นในการท างานของ
สมาชิกภายในทีม ดังนั้น มองว่าการสื่อสารพูดคุยกัน มี
ความส าคัญอย่างยิ่ง ที่จะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ 
ได้ผลลัพธ์ของงานที่ด ี
 

คนที่ 4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะ
กิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากรนี้ คือ การให้ความ
ร่วมมือกันของทีมงาน สมาชิกทุกคนควรระลึกอยู่เสมอว่าตัวเอง
เป็นส่วนหนึ่งของทีม ต้องมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ต้องช่วยเหลือสมาชิกที่มีปัญหาในการท างาน  
แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม ไม่เห็น
แก่ตัวที่ท างานของตนเองเสร็จ แล้วไม่สนใจสมาชิกที่เหลือ  
ไม่เอาเปรียบผู้อื่นในการท างาน 
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คนที่ 5 การท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการ
ปรับพิกัดอัตราศุลกากร ต้องอาศัยปัจจัยหลายด้านที่จะมาช่วย
ให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยที่ผู้ ให้
สัมภาษณ์มองว่ามีความส าคัญและจะมีอิทธิพลต่อการท างาน
เป็นทีมนั้น คือ ความสัมพันธ์ของสมาชิกภายในทีมคณะท างาน
เฉพาะกิจ เปรียบเทียบได้จากการท างานเป็นทีมภายในส่วนงาน
และระหว่างส่วนงาน ซึ่งภายในส่วนงานที่มีความสัมพันธ์ที่ดี 
รู้จักสนิทสนมกัน การท างานเป็นทีมจึงไม่ค่อยมีปัญหา สมาชิก
กล้าที่จะพูดคุยถึงปัญหาและแนะน าแนวทางกันได้ ในขณะ 
ที่การท างานระหว่างส่วนงานที่ไม่มีมีความสัมพันธ์กันของ
ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่คนละส่วนงาน การที่จะไปแสดงความคิดเห็น
หรือแนะน าแนวทาง จึงเกิดข้ึนได้ยาก 
 

คนที่ 6 ปัจจัยด้านการสื่อสารที่จะมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีม  
ซึ่งหากสื่อสารกันไม่ชัดเจนทั้งในส่วนงานหรือระหว่างส่วนงาน 
จะท าให้การท างานเป็นทีมมีความขัดข้องและเกิดความผิดพลาด
ขึ้นได้ อีกทั้งการสื่อสารที่ดียังช่วยสร้างความสัมพันธ์ของ
ผู้ปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจได้อีกด้วย 
 

คนที่ 7 ผู้ให้สัมภาษณ์มองว่าปัจจัยด้านความร่วมมือกันมีอิทธิพลต่อ 
การท างานเป็นทีมอย่างมาก หากสมาชิกให้ความร่วมมือกัน
ท างานเป็นอย่างดี ก็จะท าให้งานที่มีปริมาณมากสามารถส าเร็จ
ไปได้ สมาชิกต้องให้ความส าคัญกับงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือ
กันของทีม ยื่นมือให้ความช่วยเหลือทุกเมื่อหากพบว่าสมาชิกทีม
เกิดปัญหาขึ้นหรือไม่สามารถท าให้ทันตามก าหนดได้ 
 

คนที่ 8 ปัจจัยด้านการสื่อสาร เพราะว่าถ้ามีการสื่อสารที่ดีทั้งภายใน
ส่วนงานและระหว่างส่วนงาน ก็จะท าให้การท างานเป็นทีม
เป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพขึ้น ถึงแม้ว่าสมาชิกบาง
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คนไม่ถนัดที่จะท างานเป็นทีม การสื่อสารที่ดีก็จะช่วยให้งาน
สามารถเดินต่อไปได ้
 

ผู้วิจัยได้ให้ผู้ให้สัมภาษณ์ตอบแบบสอบถามในการให้คะแนนความส าคัญของแต่ละ
องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย  

(1) การติดต่อสื่อสาร   
(2) ความร่วมมือ  
(3) การประสานงาน  
(4) ความคิดสร้างสรรค์  
(5) การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง  
โดยผู้วิจัยได้ให้ผู้ให้สัมภาษณ์ให้คะแนนเรียงตามความส าคัญจากมากที่สุด (5 คะแนน) 

ไปยังน้อยที่สุด (1 คะแนน) โดยผลการให้คะแนนความส าคัญของแต่ละปัจจัยเป็นไปตามตาราง
ดังต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 6 แสดงคะแนนความส าคัญของแต่ละปัจจัยของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ปัจจัยด้านการ
ติดต่อสื่อสาร 

ปัจจัยด้านความ
ร่วมมือ  

ปัจจัยด้านการ
ประสานงาน  

ปัจจัยด้าน
ความคิด

สร้างสรรค์  

ปัจจัยด้านการ
ปรับปรุงงาน
อย่างต่อเนื่อง  

คนที่ 1 3 5 4 1 2 

คนที่ 2 5 3 4 2 1 

คนที่ 3 5 4 3 1 2 

คนที่ 4 3 5 2 1 4 

คนที่ 5 5 3 4 2 1 

คนที่ 6 5 3 4 1 2 

คนที่ 7 4 5 3 1 2 

คนที่ 8 5 4 3 2 1 

ค่าเฉลี่ย 4.375 4 3.375 1.375 1.875 
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จากตารางข้างต้น พบว่าผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสาร
มากที่สุด ในขณะที่ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์น้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับการ
สัมภาษณ์ที่ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการติดต่อสื่อสารทั้งภายในส่วนงานและระหว่างส่วน
งานมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร  

4.3 สรุปผลข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสารที่ผู้ ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญมากที่สุด ซึ่งการ
ติดต่อสื่อสารนับเป็นส่วนส าคัญของการท างานเป็นทีม โดยช่วยให้สมาชิกในทีมสามารถแลกเปลี่ยน
ข้อมูลและแนวทางการท างานระหว่างกันได้ อีกทั้งช่วยให้ทีมสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ การสื่อสารที่ดีควรมีความชัดเจนเพ่ือให้ทุกคนที่เป็นผู้ปฏิบัติงานเข้าใจ  
ในเนื้อหาข้อมูลตรงกัน ควรใช้การพูดคุยที่ชัดเจนและไม่สร้างความก ากวมให้กับสมาชิกในทีม  
โดยสมาชิกในทีมควรรับฟังกันอย่างตั้ ง ใจและออกความคิดเห็นตามความเหมาะสม ทั้ งนี้  
การติดต่อสื่อสารเป็นสิ่งส าคัญที่ทีมควรใส่ใจเพ่ือให้ท างานร่วมกันได้สมบูรณ์และมีผลลัพธ์ที่ดี  
การใช้เทคนิคและเครื่องมือที่เหมาะสมในการสื่อสารเป็นหนึ่งสิ่งที่ส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ของทีมและยังช่วนให้สนับสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ในส่วนของปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ที่ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญน้อยที่สุด 
เนื่องจากลักษณะงานที่ไม่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์มาช่ วยในการท างานมากนัก จึงท าให้ผู้ให้
สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มองว่าปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์มี อิทธิพลต่อการท างานเป็นทีม 
ของคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากรน้อยที่สุด แต่อย่างไรก็ตาม การมี
ความคิดสร้างสรรค์ช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนได้มีการน า เสนอไอเดียใหม่ ๆ อีกทั้งยัง
สามารถพัฒนากระบวนการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานได้อีกด้วย ดังนั้น 
ความคิดสร้างสรรค์ยังคงมีความส าคัญในการท างานเป็นทีม เพราะสามารถเป็นปัจจัยหนึ่งที่สร้าง
ความส าเร็จให้กับทีม 

นอกจากนี้ จากตารางข้างต้นยังพบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 ได้ให้คะแนนความส าคัญกับ
ปัจจัยด้านการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องที่แตกต่างจากผู้ให้สัมภาษณ์คนอ่ืนๆ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการ
สัมภาษณ์เพ่ิมเติมถึงเหตุผลที่ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 ได้ให้คะแนนความส าคัญระดับ 4 คะแนน  
(มีความส าคัญมาก) กับปัจจัยด้านการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง โดยสรุปค าตอบได้ว่า การปรับปรุง
งานอย่างต่อเนื่องในการท างานเป็นทีมเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพของการ
ท างานเป็นทีม คณะท างานเฉพาะกิจควรมีจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของการท างานที่ชัดเจน  
อีกทั้งการมีเป้าหมายที่ชัดเจนจะช่วยให้ทีมท างานไปในทิศทางที่ถูกต้องและมีความเข้าใจตรงกัน 
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นอกจากนี้ ควรพิจารณาแนวทางที่เหมาะสมในการปรับปรุงกระบวนงาน สร้างแผนการด าเนินงาน 
ที่ชัดเจนซึ่งรวมถึงวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงงานด้วย ก าหนดตัวชี้วัดและประเมินผลเพ่ือติดตาม
การท างานเป็นทีม 
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บทท่ี 5 สรุปผลการวิจยัและเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนมีความส าคัญอย่างมากที่ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน  
ในต าแหน่งหัวหน้าทีม การมุ่งเน้นในการสร้างความรับผิดชอบให้กับสมาชิกในทีม โดยให้แต่ละคน
รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย นอกจากนี้หัวหน้ายังต้องสร้างแรงบันดาลใจและสนับสนุนสมาชิก
ในทีมให้ท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้สมาชิกภายในทีมได้ใช้ทักษะและศักยภาพในการท างานได้อย่างดี
ที่สุด หัวหน้าทีมควรสนับสนุนสมาชิกทีมที่มีความสามารถและทักษะที่หลากหลายให้สามารถน ามาใช้
ประโยชน์ต่อการท างาน การมีทีมท่ีมีทักษะความสามารถที่หลากหลายยังช่วยสร้างการท างานร่วมกัน
อย่างความสมดุล ในส่วนของการสื่อสาร หัวหน้าทีมควรสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมต่อการสื่อสาร
ให้มีประสิทธิภาพภายในทีม โดยให้สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแบ่งปันข้อมูล
ระหว่างกัน การสื่อสารที่ดีจะช่วยลดความขัดแย้งระหว่างกัน และสุดท้ายหัวหน้าทีมควรมีบทบาท 
ในการก าหนดเป้าหมายให้กับทีมและแบ่งหน้าที่อย่างชัดเจน โดยแบ่งงานให้แต่ละสมาชิกในทีม 
ตรงกับความสามารถและสร้างการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน การก าหนด
เป้าหมายและบทบาทที่ชัดเจนช่วยสร้างความมั่นใจและสร้างแรงจูงใจในทีมให้สามารถก้าวไปสู่
ความส าเร็จได ้

ในมุมของลูกน้องหรือสมาชิกในทีม การท างานเป็นทีมมีลักษณะที่แตกต่างออกไป กล่าวคือ 
การท างานเป็นทีมเริ่มต้นด้วยการแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกในทีม โดยแต่ละคน
จะต้องมีความรับผิดชอบต่องาน โดยท าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุดและให้ความช่วยเหลือแก่
สมาชิกในทีม การท างานเป็นทีมยังขึ้นอยู่กับการสื่อสารและการท างานร่วมกันของสมาชิกภายในทีม 
สมาชิกสามารถเสนอความคิดเห็นและแนวทางการท างานได้ รวมถึงสามารถแบ่งปันข้อมูลและ
แหล่งข้อมูลที่มีประโยชน์กับผู้อ่ืนภายในทีม การสื่อสารอย่างเปิดเผยและรับฟังผู้อ่ืนจะช่วยให้สมาชิก
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีมยังเป็นโอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนาทักษะของสมาชิก โดยสมาชิกสามารถเรียนรู้จากการท างานของผู้อ่ืนในทีมที่ มีความรู้และ
ความสามารถที่แตกต่างกัน และสุดท้ายการท างานเป็นทีมเป็นโอกาสที่ดีในการสร้างความสัมพันธ์กับ
สมาชิกในทีมอีกด้วย 
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ทั้งนี้ จากกรอบแนวคิดของการวิจัยที่ศึกษาถึงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยสามารถสรุปผลการวิจัยของแต่ละองค์ประกอบ ได้ดังนี ้

1) การติดต่อสื่อสาร (Communication) นับเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในการท างานเป็นทีม 
เพราะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถสร้างความเข้าใจและความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีมได้ 
โดยการติดต่อสื่อสารที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ 

1.1) การใช้ช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสม ซึ่งมีหลากหลายวิธี เช่น การสื่อสารผ่านแชท 
กลุ่ม การใช้แอปพลิเคชันต่างๆ ในการสื่อสาร และการนัดหมายประชุมแบบออนไลน์ เป็นต้น ทั้งนี้ 
ควรเลือกใช้ช่องทางที่เหมาะสมตามความต้องการและลักษณะของงานที่ต้องการสื่อสาร 

1.2) การสื่อสารควรใช้ข้อมูลที่มีความชัดเจนและเข้าใจง่ายเพ่ือป้องกันการเข้าใจผิด  
โดยการใช้ตัวอย่างหรือภาพเข้ามาช่วยในการสื่อสาร ก็จะเป็นประโยชน์อย่างมาก 

1.3) การสื่อสารเป็นกระบวนการสองทาง ไม่เพียงแต่ให้ข้อมูลเท่านั้น ผู้สื่อสารยังต้องรับ
ฟังและให้ความส าคัญกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของสมาชิกภายในทีมอย่างใส่ใจ เปิดรับฟัง
และให้ความเคารพต่อความคิดเห็นของผู้อ่ืน 

1.4) ใช้การสื่อสารให้เหมาะสมกับสถานการณ์และวัตถุประสงค์ของการสื่อสาร เช่น  
การสื่อสารแบบเปิดสาธารณะ เมื่อต้องการแบ่งปันข้อมูลหรือการสื่อสารแบบส่วนตัวเมื่อต้องการ
พูดคุยเรื่องที่อ่อนไหว เป็นต้น 

1.5) การให้ค าแนะน าและติชมที่สร้างสรรค์สามารถสร้างก าลังใจและกระตุ้นให้สมาชิก 
ในทีมมีแรงบันดาลใจในการท างาน ทั้งนี้ ค าแนะน าหรือค าติชมควรเป็นค าที่สร้างสรรค์และสนับสนุน
ความพัฒนาของสมาชิกในทีม 

1.6) สร้างบรรยากาศในการสื่อสารโดยเปิดกว้างและยินดีรับฟังความเห็นต่างของคน 
ในทีม เช่น การเสนอแนวทางการท างาน การเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ 
การแสดงความเห็นต่าง ๆ เป็นต้น 

1.7) การสื่อสารควรเป็นอย่างเปิดเผยและเป็นกันเอง หลีกเลี่ยงการพูดเท็จหรือการสร้าง
ข้อมูลที่ไม่เป็นความจริง เนื่องจากการสื่อสารที่ไม่เป็นกันเองหรือการพูดเท็จ อาจสร้างความสับสน
และความไม่ไว้วางใจกันภายในทีม 

2) ความร่วมมือ (Cooperation) เป็นหนึ่งปัจจัยส าคัญการท างานเป็นทีม เนื่องจากการ
ท างานร่วมกันเป็นทีมจะช่วยให้ทีมมีประสิทธิภาพและสร้างผลลัพธ์ของงานที่ดี โดยความร่วมมือ 
ในการท างานเป็นทีมที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ 

2.1) สมาชิกในทีมมีบทบาทและความรับผิดชอบที่แตกต่างกัน การสร้างความเข้าใจ 
และยอมรับบทบาทของสมาชิกแต่ละคนในทีม การเคารพในทักษะเและความสามารถของผู้อ่ืน  
จึงเป็นสิ่งส าคัญ 
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2.2) สร้างวัฒนธรรมการท างานที่สนับสนุนความร่วมมือ สร้างบรรยากาศที่เปิดกว้าง 
และให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น รวมถึงสร้างความเชื่อม่ันในการท างานร่วมกัน 

2.3) การสื่อสารเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างความร่วมมือ เปิดโอกาสให้สมาชิกในทีม
แลกเปลี่ยนข้อมูล แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ รวมถึงอุปสรรคและปัญหาที่เกิดขึ้น 

2.4) สนับสนุนและให้ความช่วยเหลือแก่สมาชิกในที ม เข้าใจความต้องการและ
ความสามารถของผู้อ่ืนภายในทีม รวมถึงช่วยเสริมสร้างทักษะความรู้และความสามารถของสมาชิก  
ในทีม 

2.5) สร้างโอกาสให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกัน วางโครงสร้างการท างานและมอบหมาย
หน้าที่ความรับผิดชอบของทุกคนอย่างชัดเจน 

2.6) บางครั้ง อาจเกิดความขัดแย้งขึ้นในทีมและอาจส่งผลกระทบต่อความร่วมมือ ดังนั้น 
ควรส่งเสริมการแก้ปัญหาความขัดแย้ง โดยใช้ความเข้าใจในความเห็นของคนอ่ืน ๆ เพ่ือหาทาง
แก้ปัญหาที่เหมาะสมและท าให้ทีมสามารถกลับมาท างานร่วมกันได้อย่างปกติ 

3) การประสานงาน (Coordination) ช่วยให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยการประสานงานของการท างานเป็นทีมท่ีดี ควรมีลักษณะดังนี้ 

3.1) ก าหนดบทบาทและความรับผิดชอบที่ชัดเจน ท าให้ทุกคนในทีมเข้าใจและรับรู้
บทบาทและความรับผิดชอบของตนเอง โดยมีการก าหนดระยะเวลาและเนื้อหาในการประสานงาน
ร่วมกัน 

3.2) ประสานงานในการก าหนดแผนงานและเป้าหมายร่วมให้มีความชัดเจน เพ่ือให้ทุกคน
ในทีมเข้าใจว่าท างานอย่างไรเพื่อให้สามารถปฏิบัติตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.3) ประสานงานในการแบ่งหน้าที่และงานให้แก่สมาชิกในทีม ให้แต่ละคนมีความชัดเจน
ในหน้าที่และความรับผิดชอบของตน และให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องท่ีส าคัญ 

3.4) ติดตามความคืบหน้าในการปฏิบัติงานของทีม ท าการประชุมเพ่ือสรุปผล 
และพิจารณาปัญหาที่เกิดข้ึน เพ่ือให้สามารถน าไปแก้ไขปัญหาและพัมนาการท างานเป็นทีมต่อไป 

3.5) สนับสนุนและเสริมสร้างทีมให้มีความเข้าใจและความร่วมมือในการท างาน  
สร้างบรรยากาศที่ให้ความส าคัญกับความเห็นต่าง ส่งเสริมการท างานร่วมกันและสนับสนุน
ความสามารถของสมาชิกในทีม 

4) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough) ช่วยในการสร้างความสร้างสรรค์ 
และนวัตกรรมในการท างานให้กับทีม โดยลักษณะของความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเป็นทีมที่ดี
ควรเป็นดังนี้ 

4.1) สร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างและสนับสนุนการหาวิธีการท างานใหม่ ๆ รวมถึงแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาในทีม สร้างความเชื่อม่ันในการเสนอแนะไอเดียต่างๆ 
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4.2) สร้างพ้ืนที่ที่สามารถแลกเปลี่ยนความคิด ไอเดีย และมุมมองระหว่างสมาชิกในทีม 
ใช้การประชุมเพื่อสร้างการน าเสนอและการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

4.3) สนับสนุนสมาชิกในทีมให้กล้าที่จะลองผิดลองถูก สร้างกระบวนการท างาน 
ที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ เช่น การจัดการประชุมเพ่ือสร้างแนวคิดใหม่ การใช้เทคนิคสร้าง
ความคิดออกแบบหรือการสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน 

4.4) ส่งเสริมการท างานร่วมกันในทีมเพ่ือแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน ให้สมาชิกทีมมีส่วนร่วม 
ในการแก้ไขปัญหา และสร้างทักษะความสามารถในการท างานเป็นทีม รวมถึงรับฟังและตอบสนอง
ความคิดสร้างสรรค์ของสมาชิกในทีม สร้างความเคารพและให้ความส าคัญกับความคิดสร้างสรร ค์ 
ของผู้อื่น 

5) การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) ช่วยให้องค์การและ 
การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพที่ดีข้ึน ลักษณะการปรับปรุงงานที่ดีเป็นดังนี้ 

5.1) ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการปรับปรุงอย่างชัดเจน วางแผนกิจกรรม
และเครื่องมือที่จะใช้ในการปรับปรุงงาน เช่น การวิเคราะห์ปัญหา การก าหนดตัวชี้วัดและแผนการ
ด าเนินงาน เป็นต้น 

5.2) สร้างการตระหนักในการให้ความส าคัญของการปรับปรุง สร้างความรับผิดชอบ 
ในการรับรู้ถึงปัญหาและความต้องการในการปรับปรุงกระบวนงาน รวมถึงการให้ค าปรึกษาและ 
การรับรู้ถึงผลลัพธ์ของการปรับปรุง สร้างการแบ่งปันความส าเร็จและการเรียนรู้จากการปรับปรุงกับ
สมาชิกในทีม 

5.3) สร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูลและการเรียนรู้เกี่ยวกับการปรับปรุงงาน 
ภายในทีม สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการทดลองใหม่ๆ และการแบ่งปันความรู้ระหว่างกัน 

5.4) ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาทักษะในทีม สนับสนุนสมาชิกในการพัฒนาความรู้และ
ทักษะที่จ าเป็นในการปรับปรุงงาน 

จากที่กล่าวมาทั้งหมด การท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพต้องอาศัยสมาชิกภายในทีม 
ให้ความร่วมมือกันในการด าเนินงานและบริหารงาน โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการท างานเป็นทีม
เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ของงานที่ดีที่สุด การท างานเป็นทีมจะมีลักษณะการท างานที่สมาชิกในทีมเป็นส่วน
หนึ่งของกระบวนการท างานนั้นๆ โดยมีการแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบในการท างานและ 
การสื่อสารเป็นส่วนส าคัญในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดร่วมกัน เพ่ือให้ทุกคนในทีมเข้าใจและ
รับรู้ถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน การท างานเป็นทีมมีข้อดีที่ส าคัญ เช่น การจัดสรรและ
กระจายงานให้มีความเหมาะสม การสร้างความเชื่อมั่นและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก การแก้ไข
ปัญหาและพัฒนาไอเดียผ่านการเรียนรู้ร่วมกัน และความสามารถในการรับมือกับท้าทายที่เกิดขึ้ น 
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ในการท างาน การท างานเป็นทีมท าให้สามารถบูรณาการทรัพยากรและความสามารถของสมาชิก 
ในทีมเพ่ือสร้างผลลัพธ์ของงานที่ดีกว่าการท างานเพียงคนเดียว นอกจากนี้ยังสร้างความเข้าใจและ
ความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีม ซึ่งส่งผลในการเสริมสร้างทักษะทางสังคมและความสามารถ 
ในการท างานเป็นทีมอีกด้วย 

5.2 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัย จะเห็นได้ว่าปัจจัยด้านต่างๆ มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของคณะท างาน
เฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากรที่แตกต่างกันออกไป ทั้งนี้ ผู้ให้สัมภาษณ์และผู้วิจัย
ได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาให้การท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจนี้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
รายละเอียดดังนี้ 

 ข้อเสนอแนะจากผู้ให้สัมภาษณ์ 
1) จัดการอบรมจากพ่ีสู่น้องเพ่ือถ่ายทอดประสบการณ์ท างานในคณะท างานเฉพาะกิจ 

เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง ซึ่งจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานใหม่ในคณะท างานเฉพาะกิจได้
เรียนรู้และเข้าใจเกี่ยวกับรูปแบบงานที่ต้องท า รวมถึงได้เรียนรู้เทคนิคที่ถูกต้อง การถ่ายทอด
ประสบการณ์จากผู้มีประสบการณ์ยังช่วยส่งเสริมการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานนั้น ๆ อีกด้วย 
อาทิ ทักษะการสื่อสาร การแก้ไขปัญหา และการท างานเป็นทีม เป็นต้น  

2) จัดหลักสูตร Team Building ก่อนการจัดตั้งคณะท างานเฉพาะกิจ เพ่ือสร้างความ
เข้มแข็งและความสัมพันธ์ที่ดีในทีมงาน ซึ่งจะช่วยกระตุ้นการท างานเป็นทีม สมาชิกในทีมจะได้เรียนรู้
การท างานร่วมกันผ่านกิจกรรมที่เน้นความร่วมมือ การสื่อสาร และการแก้ไขปัญหา ท าให้ทีมงาน
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้ง การจัดหลักสูตร  
Team Building ยังช่วยส่งเสริมทักษะการท างานเป็นทีม โดยเน้นการเรียนรู้วิธีการแก้ไขข้อขัดแย้งกัน
ภายในทีม 

3) ก าหนดให้การท างานเป็นทีมเป็นหนึ่งในตัวชี้วัดของคณะท างานเฉพาะกิจ ซึ่งจะช่วย
ส่งเสริมความร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ดีภายในทีม โดยสมาชิกทีมจะได้รับโอกาสในการท างาน
ร่วมกัน ซึ่งช่วยสร้างความเชื่อมั่นและความเข้าใจที่ดีกันระหว่างสมาชิกในทีม เมื่อมีการก าหนดการ
ท างานเป็นทีมเป็นตัวชี้วัดการท างานแล้ว จะท าให้สมาชิกทีมสามารถแบ่งหน้าที่และงานต่าง ๆ  
ให้เหมาะสมกับความสามารถและความเชี่ยวชาญของแต่ละบุคคล นอกจากนี้ สมาชิกทีมยังสามารถ
สนับสนุนและช่วยเหลือกันในกรณีที่เกิดปัญหาหรือความยุ่งยาก ท าให้การท างานเป็นทีมเป็นไปได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ข้อเสนอแนะจากผู้วิจัย 
1) มีการประเมินผล เรื่อง การท างานเป็นทีม จากผู้บังคับบัญชาและสมาชิกภายในทีม  

ซึ่งผู้บังคับบัญชาควรให้มีการประเมินผลที่เน้นในผลงานและการท างานของทีม โดยใช้เกณฑ์ตัดสิน  
ที่ชัดเจนและถูกต้อง ผู้บังคับบัญชาควรให้ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงความสามารถในการท างาน
ร่วมกัน เช่น การเสนอแนะเรื่องการสื่อสาร การแก้ไขปัญหา หรือการวางแผนการท างาน เป็นต้น 
นอกจากนี้ การประเมินผลจากสมาชิกภายในทีมก็มีส่วนส าคัญ ซึ่งจะเป็นแหล่งข้อมูลที่มีความเป็น
กันเองในการประเมินผลของทีมงาน การใช้ระบบการประเมินจากสมาชิกภายในทีมจะช่วยในการรวม
ความคิดเห็นจากผู้ร่วมงานและช่วยในการวิเคราะห์ปรับปรุงการท างานร่วมกันภายในทีม 

2) การมอบรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการท างานเป็นทีม โดยต้อง 
มีขั้นตอนและก าหนดเกณฑ์ที่ชัดเจน เพ่ือให้เป็นที่ภูมิใจแก่ผู้รับรางวัลและเป็นแรงกระตุ้นให้ทุกคน
รู้สึกถึงผลที่จะได้จากความทุ่มเทในการท างานเป็นทีม โดยก่อนที่จะมอบรางวัล จะต้องก าหนดเกณฑ์
และเป้าหมายที่ชัดเจนส าหรับผู้ปฏิบัติงานดีเด่นที่ให้ความร่วมมือในการท างานเป็นทีม และเพ่ือให้การ
มอบรางวัลมีความเป็นธรรมและยอมรับของสมาชิกในทีม ควรเปิดรับข้อเสนอแนะหรือความเห็น 
จากสมาชิกในทีม เพ่ือรับฟังความคิดเห็นจากทุกฝ่าย 

5.3 ข้อเสนอแนะต่อการท าวิจัยในอนาคต 

 ด้วยระยะเวลาในการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพที่มีอยู่จ ากัด ท าให้ผู้วิจัยไม่สามารถท าการ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างได้โดยทั่วถึง ซึ่งอาจจะท าให้ได้รับความคิดเห็นที่ยังไม่รอบด้าน อีกทั้ง  
การสัมภาษณ์เชิงลึกที่ต้องใช้เวลาในการวิเคราะห์ผลแล้วน าไปสัมภาษณ์เรื่อยๆ จนตกผลึก ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะต่อการท าวิจัยในอนาคต ดังนี้ 

1) ศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพจากคณะท างานเฉพาะ
กิจอ่ืน ๆ ทั้งภายในองค์การหรือต่างองค์การ เพ่ือการวิเคราะห์และเลือกใช้รูปแบบที่เหมาะสม 
กับคณะท างานเฉพาะกิจที่ เน้นการท างานเป็นทีม ซึ่งการเลือกใช้รูปแบบการท างานเป็นทีม 
ที่เหมาะสมขึ้นอยู่กับลักษณะและวัตถุประสงค์ของคณะท างานด้วย รวมถึงประสบการณ์และทักษะ
ของสมาชิกในทีม นอกจากนี้ยังสามารถปรับรูปแบบการท างานเป็นทีม เพ่ือให้เข้าได้กับสถานการณ์
และลักษณะของงานในแต่ละช่วงเวลา 

2) สัมภาษณ์บุคคลอ่ืนที่มีความเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานในคณะท างานเฉพาะกิจในการ
ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากรนี้ อาทิ ผู้บริหาร ลูกจ้างพนักงานราชการ ผู้ประกอบการ 
หน่วยงานราชการอ่ืนๆ เป็นต้น เพ่ือน าแนวคิดและแนวทางใหม่ในการท างานเป็นทีม วิธีการแก้ไข
ปัญหา หรือการพัฒนาทักษะ การฟังความคิดเห็นและประสบการณ์จากบุคคลอ่ืนที่อยู่ภายนอกทีม 
จะช่วยเปิดโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาปรับปรุงการท างานเป็นทีมได้ด้วย 
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3) ท าการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่กับเชิงปริมาณ เพ่ือให้ผลลัพธ์จากการวิจัยมีความ
ชัดเจนและถูกต้องมากขึ้น การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพจะช่วยให้เราเข้าใจในลักษณะที่ลึกซึ้งและ 
เป็นรายละเอียด ในขณะที่การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณจะช่วยให้เรามีข้อมูลที่แม่นย าและตรงไปตรงมา 
เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งการศึกษาเชิงปริมาณจะใช้เครื่องมือ 
การวิเคราะห์ทางสถิติและเทคนิคการส ารวจเพ่ือเก็บข้อมูลน ามาวิเคราะห์และท าความเข้าใจ 
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
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ภาคผนวก 
 

แบบสัมภาษณ ์

เรื่อง  การพัฒนาการท างานเป็นทีมเพ่ือสนับสนุนคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตรา

ศุลกากร 

ส่วนที่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ชื่อ-นามสกุล .............................................................. ต าแหน่ง .................................................... ........ 

สังกัดส่วนงาน...................................................................... เพศ ..................... อายุ ........ ................ ปี 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ณ กรมศุลกากร ............ป.ี...........เดือน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ณ ส่วนงานข้างต้น ............ปี............เดือน 

ส่วนที่ 2 ค าถามสัมภาษณ์ 

1) ในมุมมองของท่าน การท างานเป็นทีมเป็นอย่างไร ? 
.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................. 

2) ท่านคิดว่า การท างานเป็นทีมในคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากรเป็น
อย่างไร ? 

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................. 
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3) งานที่ท่านได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร  
มีลักษณะการท างานเป็นทีมหรือไม่ อย่างไร ? 

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................. 

4) ท่านคิดว่า งานที่ท่านได้รับมอบหมายจากคณะท างานเฉพาะกิจในการด าเนินการปรับพิกัดอัตรา
ศุลกากร การท างานเป็นทีมมีความส าคัญหรือไม่อย่างไร ? 

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................. 

5) ท่านคิดว่า การท างานเป็นทีมทั้งภายในส่วนงานและระหว่างส่วนงานของคณะท างานเฉพาะกิจ 
ในการด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร มีอุปสรรค์หรือปัญหาด้านใดบ้าง และท่านคิดว่ามีแนว
ทางแก้ไขอย่างไร ? 

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................. 

6) ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของคณะท างานเฉพาะกิจในการ
ด าเนินการปรับพิกัดอัตราศุลกากร ? 

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................. 
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ส่วนที่ 3 ให้คะแนนความส าคัญของแต่ละปัจจัยของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 

ค าชี้แจง  คะแนนเรียงตามความส าคัญ ดังนี้ 
  1 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญน้อยที่สุด 
  2 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญน้อย 
  3 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญปานกลาง 
  4 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญมาก 
  5 คะแนน  หมายถึง มีความส าคัญมากท่ีสุด 

ปัจจัยของการท างานเป็นทีม 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

คะแนน
ความส าคัญ 

ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสาร  

ปัจจัยด้านความร่วมมือ  

ปัจจัยด้านการประสานงาน  

ปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์  

ปัจจัยด้านการปรับปรุงงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................. 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นายฟาอิซ ดาราแม 
วัน เดือน ปี เกิด 15 กุมภาพันธ์ 2537 
สถานที่เกิด ปัตตานี 
วุฒิการศึกษา เศรษฐศาสตรบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ที่อยู่ปัจจุบัน กรุงเทพฯ   
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