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ABSTRACT 
 

The objectives of this study were to study 1) work motivation 2) 
organizational cultures and 3) organizational citizenship behavior affecting the 
employee teamwork case study:  one leasing company in Bangkok. The questionnaire 
was verified by content validity and reliability test. The Cronbach’s Alpha reliability 
test was used for 30 participants and the reliability of 0.926 was shown for this study. 
In addition, 200 participants, who were one leasing company employees in Bangkok, 
were asked to fill out the questionnaire. The statistical methods were categorized 
into the descriptive such as frequency, percentage, mean, and standard deviation 
and inferential statistic methods were Multiple Regression Analysis.  

The results indicated that the majority of participants were female with 20-30 
years of age, single. They completed bachelor’s degrees and earned average 
monthly incomes between 15,001 – 25,000 baht.  In addition, the study results 
indicated that the work motivation, organizational cultures, organizational citizenship 
behavior and employee teamwork at high level. The results of hypothesis testing 
revealed that the work motivation, organizational cultures and organizational 
citizenship behavior affecting the employee teamwork case study: one leasing 
company in Bangkok at the significant level of 0.05. 

 
Keywords: Work Motivation, Organizational Cultures, Organizational Citizenship 
Behavior, Employee Teamwork 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปญัหา 
 สภาพการแข่งขันท่ีทวีความรุนแรงในทุกวันนี้มีการเปลี่ยนแปลงที่เร็วขึ้นในตลาดโลก องค์กร
จึงต้องเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม โดยเฉพาะการเป็น
องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง เพ่ือที่จะท าให้สามารถเกิดประสิทธิภาพในการแข่งขันสูงขึ้น โดยองค์กรจะ
เน้นในด้านพัฒนาบุคลากรในองค์กรเป็นหลัก โดยอาศัยนวัตกรรมที่ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เพราะการท างานในองค์กรนั้นไม่มีใครสามารถท างานได้อย่างส าเร็จได้ด้วยตัวคน เดียว 
การท างานจะต้องมีการร่วมมือกับบุคลากรคนอ่ืนในองค์กรไม่ว่าจะเป็นการร่วมมือกับผู้บริหาร ผู้น า
กลุ่มหรือบุคคลในกลุ่ม การกระท าเช่นนี้ คือ การท างานเป็นทีม (Team Work) ซึ่งเป็นพ้ืนฐานที่
ส าคัญในการน าไปพัฒนาองค์การให้เป็นเลิศ (ธนกร กรวัชรเจริญ, 2555)  
 การท างานของหน่วยงานหรือองค์กรใด  มีความจ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากร คือคน (Man) 
ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญที่สุดในการด าเนินงานเพราะคนเป็นปัจจัยส าคัญของกระบวนการ 
พัฒนาทั้งหลายสิ่งส าคัญ 2 ประการที่ต้องค านึงถึงคือ ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) องค์ความรู้ต่าง  จะเกิดขึ้น
ไม่ได้ถ้าปราศจากคนที่เป็นปัจจัยสร้างคุณค่าให้แก่องค์กรมีมูลค่าเพ่ิม (Value Added) เพราะยิง่ใช้ 
ยิ่งท าให้มีระบบมากข้ึน (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2544) การท างานในองค์กรใด  ก็ตามจ าเป็นต้อง
อาศัยบุคคลหลายบุคคลช่วยปฏิบัติภารกิจต่าง  ที่มีอยู่มากมายหลายด้านให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการแบ่งทั้งงานหน้าที่ ความรับผิดชอบตามความรู้และความสามารถและความ
ถนัดของแต่ละบุคคลกร การประสานความร่วมมือร่วมใจการทุ่มเทก าลังความคิดสติปัญญาและ
ประสบการณ์น ามาซึ่งความส าเร็จของงาน (กรกนก บุญชูจรัส และภัทรพล มหาขันธ์, 2553) 

แต่เนื่องจากมนุษย์นั้นเป็นสิ่งมีชีวิตที่มีจิตใจ มีความต้องการ มีพฤติกรรมการแสดงออกและ
บุคลิกลักษณะที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งในการท างานก็ต้องมีการแข่งขันกันเพ่ือความโดดเด่นและการ
ต้องการเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน (ธัญรดา จิตสุรผล, 2553) ซึ่งอาจจะท าให้เกิดปัญหาแก่องค์กรได้ 
องค์กรจึงต้องมีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรเกิดเป้าหมายและสามารถ
ปฏิบัติงานให้ถึงจุดมุ่งหมายที่วางไว้ โดยที่แรงจูงใจนี้อาจจะเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือสิ่งเร้าภายนอก 
และยังข้ึนอยู่กับประสบการณ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ดังนั้นการที่บุคคลจะแสดงออกทาง
พฤติกรรม จึงเป็นการยากที่จะชี้ชัดได้ว่าเกิดจากแรงจูงใจสิ่งใด โดยเฉพาะพฤติกรรมบางอย่างของ
บุคคลอาจจะเป็นผลมาจากการกระตุ้นหรือการจูงใจของสิ่งเร้าหรือความต้องการหลาย อย่างพร้อม  
กัน จึงอาจจะกล่าวได้ว่า พฤติกรรมของบุคคลนั้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจ (สุภิญญา กาลสังข์, 2553)   
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 นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นลักษณะในการสร้างสรรคโ์ดยเน้นการท างานแบบให้
ความคิดใหม่  สร้างค่านิยมในรูปแบบงานที่มุ่งความส าเร็จและความใส่ใจในงานที่ท าพร้อมมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน โดยเน้นสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานหรือรูปแบบการท างานเป็นทีม และ
มีความรู้สึกว่างานมีความแปลกใหม่อยู่ตลอดเวลา เพ่ือที่จะส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง เพ่ือให้เกิดการกล้าคิดและกล้าท างานด้วยกันมากข้ึนและส่งผลให้
พนักงานท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่วางไว้และความพึงพอใจของบุคลากรที่ต้องการให้
บรรลุผลวัตถุประสงค์งานที่วางไว้และความพึงพอใจของบุคลากรที่เกิดความส าเร็จงานที่ท า ท าให้มี
ไมตรีสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกันอันจะส่งผลดีต่อการท างานเป็นทีม (จารุวรรณ ประดา, 2545) 
 ทั้งนี้ในปัจจุบันนี้รถยนต์ได้เข้ามามีบทบาทส าคัญในการด ารงชีวิตประจ าวันมากขึ้น ในสภาพ
ที่มีการแข่งขันกันสูงมากเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของคนส่วนใหญ่ที่ต้องการความรวดเร็ว 
ความสะดวกสบาย จนรถยนต์ได้กลายมาเป็นปัจจัยที่ 5 ในการด าเนินชีวิตประจ าวัน (ประเวศ  
สุวรรณพยัคฆ์, 2553) เห็นได้จากปัจจุบันปริมาณการใช้รถยนต์ที่นั่งส่วนบุคคลของผู้ใช้รถใช้ถนนมี
ปริมาณเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง ทั้งผู้คนในวัยเรียนและวัยท างาน โดยเฉพาะในเขตเมืองใหญ่อย่าง
กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีปริมาณรถยนต์จ านวนมาก ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากข้อมูลสถิติรถยนต์ที่นั่งส่วน
บุคคลที่จดทะเบียนสะสมถึงเดือนธันวาคม 2558 มีจ านวนมากถึง 3,799,125 คัน (กรมการขนส่งทาง
บก, 2559) แต่เนื่องจากรถยนต์เป็นสินทรัพย์ที่มีราคาค่อนข้างสูง ท าให้มีประชาชนจ านวนมากที่ไม่
สามารถซื้อรถยนต์ด้วยเงินสดแบบเต็มจ านวน (กนกอร วาฤทธิ์, 2551) จึงมีความจ าเป็นต้องใช้สินเชื่อ
จากสถานบันการเงินที่ให้บริการด้านสินเชื่อรถยนต์ท าให้สถาบันการเงินที่ให้บริการด้านเช่าซื้อรถยนต์
หลายแห่ง ได้ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพื่อการแข่งขันและเพ่ือเพ่ิมส่วนแบ่งการตลาด จึงเห็นได้ว่าทุก
องค์กรได้มีการพัฒนาการบริการและการอ านวยความสะดวกให้ลูกค้าอย่างเต็มที่ ส่งผลให้การแข่งขัน
ของธุรกิจด้านการเช่าซื้อรถยนต์ได้ทวีความรุนแรงมากข้ึน พนักงานในองค์กรจึงต้องมีความสามารถ
และมีประสิทธิภาพพร้อมที่จะปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรได้คาดหวังไว้ โดย
พนักงานในองค์กรเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะขับเคลื่อนให้กลยุทธ์ต่าง  ที่องค์กรได้วางไว้ได้
บรรลุตามเป้าประสงค์ และน าพามาซึ่งความได้เปรียบคู่แข่งขันในตลาดต่อไป (ประเวศ สุวรรณพยัคฆ์, 
2553) 
 จากสาเหตุดังกล่าวจึงท าให้เกิดงานวิจัยชิ้นนี้ขึ้นเพื่อต้องการศึกษาในประเด็น แรงจูงใจในการ
ท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็น
ของปัญหาที่ต้องการศึกษาในประเด็นการศึกษาดังต่อไปนี้ 

1. แรงจูงใจในการท างาน เป็นตัวกระตุ้นภายในของบุคคล ซึ่งจะเป็นตัวก าหนด
ทิศทางและการใช้ความพยายามหรือความตั้งใจในการท างาน ดังนั้นการจูงใจจึงเป็นตัวกระตุ้นหรือ
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แรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบของการกระท าต่าง  อย่างมีคุณค่าและทรง
พลัง มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความพยายาม ความตั้งใจ ความเต็มใจ หรือพลังที่อยู่ภายใน
ตนเอง หากผู้บริหารได้เล็งเห็นถึงความส าคัญในความต้องการส่วนบุคคลของบุคลากรแต่ละคน และ
ความต้องการขององค์กรจากการท างานของพนักงานเหล่านั้น จะก่อเกิดความสมดุลระหว่างความ
ต้องการของทั้งสองฝ่ายได้ โดยการน าแรงจูงใจมาช่วยกระตุ้นบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมการท างานได้
ตรงตามที่องค์กรต้องการได้ ส่งผลให้บรรลุผลและเป้าหมายขององค์กร (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 
2550) 
  2. วัฒนธรรมองค์กร เป็นระบบของทุกอย่างในองค์กรที่มีความส าคัญต่อการท างาน
ในองค์กรเช่นเดียวกับโครงสร้างขององค์กร วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ โดยวัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นมโน
ทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้องไม่ได้ ในหน่วยงานเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่าง  เพ่ือน าไปใช้
ท างานในหน่วยงาน เป็นระบบการแบ่งปันค่านิยม ความเชื่อ และการแลกเปลี่ยนที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร การก่อตัว และเกิดขึ้นของวัฒนธรรมองค์กรอาจมาจากแรงผลักดัน
และปัจจัยหลายอย่าง แต่ส่วนใหญ่จะเกิดจากวิถีปฏิบัติทางการบริการซ่ึงล้วนมีผลต่อการท างานของ
บุคคลทั้งสิ้น (ไชยยศ เรืองสุวรรณ, 2542) 
   3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี เป็นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้านต่าง  ที่
พนักงานมีให้แก่องค์กรนอกเหนือจากบทบาทที่องค์กรคาดหวังไว้ และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ พฤตกิรรมเหล่านั้นช่วยสนับสนุนองค์กร และ
สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในที่ท างาน สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์การ ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้น
พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์กร โดยองค์กรไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า รวมทั้งไม่เกี่ยวข้องกับ
ระบบการให้รางวัลที่องค์กรก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ (แพรภัทร ยอดแก้ว, 2552) 
 ดังนั้นการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จึงเป็นเรื่องที่น่าสนใจอย่างยิ่งเพราะเป็นส่วนส าคัญที่สามารถท าให้องค์กรด าเนิน
ธุรกิจไปได้ตามเป้าหมาย จากประเด็นปัญหา และสาเหตุที่กล่าวมาข้างต้น สามารถน ามาจัดท าเป็น
แนวทางการศึกษาได้เป็นหัวข้อในการวิจัยดังนี้ 
 
1.2 วัตถปุระสงคข์องงานวจิยั 
 การศึกษาแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
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 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 
บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 
บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  
1.3 ขอบเขตของงานวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลาย 
ปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน 
วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และการท างานเป็นทีม เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานบริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณหา
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ  Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน -+5% 
ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
   1.1) แรงจูงใจในการท างาน 
   1.2) วัฒนธรรมองค์กร 
   1.3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
  2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
   2.1) การท างานเป็นทีม 
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1.4 ข้อจ ากดัของงานวจิยั 
 ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1.4.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจาก พนักงานบริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการ
อ่ืน  
 1.4.2 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร ระหว่างเดือนพฤศจิกายน – เดือนธันวาคม 2559 
 1.4.3 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมจากข้อมูลจากพนักงานบริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร จะท าการทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร แรงจูงใจในการท างาน 
วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระท่ีมีต่อกลุ่มตัวแปรที่มีผลต่อ
การท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
1.5 กรอบแนวคดิการวจิยั 
  
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 ตวัแปอสิระ       ตวัแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

การท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 

บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่ง

หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจในการท างาน 

 

 

 

 

วัฒนธรรมองค์กร 

 

 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
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1.6 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.6.1 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
  สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 
บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 
บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 1.6.2 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อย 
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  2) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ 
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
   สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
   สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
  
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 1.7.1 ผลการวิจัยนี้ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง
สินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางในการบริการ เพื่อให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร และสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ต่อไป 
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 1.7.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายกระบวนการท างานภายใน
องค์กร เพ่ือสร้างการท างานที่เป็นระบบ สร้างวัฒนธรรมในการท างานให้แก่สมาชิก เพ่ือที่จะสามารถ
สร้างการท างานเป็นทีมของพนักงานได้ 
 1.7.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุมอ่ืน  
นอกเหนือจากการศึกษาด้านแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม  
 
1.8 ค านิยามศัพท ์
 1.8.1 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลักดันให้เกิดความรู้สึก ที่เอ้ือต่อการบรรลุ
เป้าหมายของบุคคล ที่มีความต้องการแตกต่างกัน และสนองต่อความรู้สึกของบุคคลนั้น  โดยเป็นสิ่ง
ที่เป็นแรงกระตุ้นให้คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ท่ีดีที่จะเกิดข้ึน กับแรงงาน อันจะท าให้
แรงงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับกับงานที่ท า 
 1.8.2 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่รวมเอาข้อ
สมมุติ ความเชื่อ และค่านิยมที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการท างานเพ่ือมี
ปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบพฤติกรรมการท างานในองค์กร 
 1.8.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี หมายถึง พฤติกรรมการท างานของพนักงานที่มีส่วน
ร่วมกับองค์กรเกินกว่าบทบาทหน้าที่ในการท างานผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน และความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
 1.8.4 การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนเป็นต้นไป ที่มีความหลากหลาย
สาขากันในหลาย  ด้าน หรือมีทักษะการท างานที่ไม่เหมือนกัน ซึ่งเป็นทักษะที่ค่อยเติมแต่งเต็มซึ่งกัน
และกัน ขึ้นมารวมตัวกันท างานหรือกิจกรรมใดกิจกรรมอย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกันมุ่งเน้นเพื่อดึง
ศักยภาพที่มีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่ม ออกมาช่วยงานหรือกิจกรรมการด าเนินไปสู่เป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 
 1.8.5 ธุรกิจลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์ หมายถึง ธุรกิจที่ให้บริการสินเชื่อรถยนต์ โดยที่ผู้บริโภคยัง
ไม่ได้เป็นเจ้าของหรือมีกรรมสิทธิ์ในรถยนต์นั้น และผ่อนจ่ายตามระยะเวลาที่ตกลงกัน เมื่อสิ้นสุด
สัญญา กรรมสิทธ์ในทรัพย์สินจะเปลี่ยนไปเป็นของผู้บริโภค 
 



 
 

บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
งานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานค 
สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กร 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีการท างานเป็นทีม 
 2.5 ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจลิสซิ่ง 
 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจงูใจในการท างาน 

การศึกษาเรื่องแรงจูงใจนั้นเป็นการศึกษาจากพ้ืนฐานความต้องการของมนุษย์เป็นส าคัญ 
และมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดและทฤษฎีที่เป็นประโยชน์เหมาะแก่การศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยจึง
ได้ท าการศึกษาตามแนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ดังนี้ 
 ความหมายของแรงจูงใจ (Motive)  

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่ง
เกี่ยวข้องกับระดับการก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็น
สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางตามที่ตนต้องการ การจูง
ใจจึงเป็นการที่ได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม ในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า 
มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้ง
การเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามความต้องการและสร้าง
ความพึงพอใจสูงสุด  

มัลลิกา ต้นสอน (2544) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง ความยินดี และเต็มใจที่บุคคลจะทุ่มเท
ความพยายาม เพื่อให้การท างานบรรลุเปูาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง
พฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัดและไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา  

Robbins (2003 อ้างใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้น 
(Arousol) หรือแรงแห่งความพยายามที่เข้มข้น (Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่างมี
ทิศทาง (Direction) เพ่ือให้คนปฏิบัติงานอย่างใด อย่างหนึ่ง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการ
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ภายในจิตใจที่ก่อให้เกิดพลัง และเกิดทิศทางของการกระท าบางสิ่งบางอย่าง อย่างสมัครใจ เต็มใจ 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งเปูาหมายตามที่ต้องการ โดยเป็นความเต็มใจที่จะท า รวมทั้งความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามให้มากขึ้นเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่ต้องการนั้น  

Schermerhorn, Hunt & Osborn (2000) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของ
บุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
หรือเป็นสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางตามที่ตนต้องการ 
การจูงใจจึงเป็นการที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆอย่างมี
พลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายใน
ตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูน ความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามความ
ต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด  

องค์ประกอบของแรงจูงใจ  
สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจในองค์การ จะมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่ 3 

ส่วนใหญ่ๆ คือ  
1) ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งจะหมายถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Difference) 

ในเรื่องต่างๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ ความสามารถในการรับรู้และความคาดหวัง
ต่าง ๆ ตลอดจนความแตกต่างในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อแรงจูงใจของ
แต่ละคน ให้แตกต่างกันออกไป  

2) ปัจจัยในเรื่องงาน เช่น อาชีพงานที่แตกต่างกันหรือคุณลักษณะและธรรมชาติ ของงานที่
แตกต่างกันในด้านความท้าทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกที่จะได้ประสบความส าเร็จจากงานเหล่านี้จะ
ท าให้งานนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกัน  

3) ปัจจัยต่างๆ ขององค์การ เช่น โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ บรรทัดฐาน นโยบาย 
และระเบียบปฏิบัติต่างๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนักงานจึงท าให้ พนักงานมีแรงจูงใจ
ในการท างานแตกต่างกันออกไป   

กระบวนการจูงใจ (The Motivation Process)  
Bovee (1993) กล่าวว่า กระบวนการจูงใจเริ่มต้นจากการที่บุคคลมีความต้องการ (Need) 

เกิดข้ึน และการรับรู้ของบุคคลไม่สมหวัง พนักงานจะรู้สึกถึงความต้องการท างานที่ท้าทาย ได้รับ
ค าตอบแทนที่สูงขึ้น รวมถึงการยอมรับจากกลุ่มงาน ซึ่งความต้องการเหล่านี้จะน าไปสู่กระบวนการ
ตัดสินใจของพนักงานให้สามารถตอบสนองความพึงพอใจและตามด้วยการกระท า ซึ่งอาจกระตุ้นโดย
การให้รางวัล 
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ภาพที่ 2.1: โมเดลพื้นฐานของการจูงใจ (Basic Model of Motivation) 
 

 
 
 
     
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
ที่มา :Bovee, C. L.  (1993).  Management.  New York: McGraw-Hill. 
 
 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ  
 Maslow’s Hierarchy of Needs Theory (ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ) (Maslow, 
1943) มาสโลว์ ได้กล่าวว่าความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูงตามล าดับ
ความส าคัญ ในขณะที่ความต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการข้ันที่สูงขึ้นต่อไปก็จะ
ตามมา โดยสรุปว่าลักษณะของการจูงใจจะเป็น ล าดับขั้นอย่างมีระบบ เรียกว่า “Hierarchy of 
Needs” ดังนี้  
  1) Physiological Needs คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น อาหาร น้ าดื่ม ที่
พัก อาศัย ความต้องการทางเพศ ฯลฯ  
  2) Safety Needs คือ ความต้องการความปลอดภัย ต้องการความมั่นคง และความ
คุ้มครองจากอันตรายทั้งทางร่างกายและจิตใจรวมทั้งหลักประกันด้วย  

1. การรับรู้ความต้องการ (Recognize need) 
[ทฤษฎีความต้องการ (Need theories)] 

4. การประเมินรางวัล 
(Assess reward) 

[ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory)] 

3. การมีพฤติกรรมให้บรรลุเปูาหมาย 
(Perform goal-directed behavior) 

2.การพิจารณาวิธีที่สนองความพึงพอใจ 
(Consider ways to satisfy need) 

[ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories)] 
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  3) Social Needs คือ ความต้องการทางสังคม ต้องการความรัก ความใส่ใจ ความ
เป็น ส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ  
  4) Esteem Need คือ ความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง ต าแหน่ง อ านาจ   
  5) Self–actualization Needs คือ ความต้องการให้ความคิดฝันของตนเป็นจริง
ตามแตล่ะคนจะคิดฝันไว้     
 มาสโลว์ มีความเห็นว่าบุคคลพยายามที่จะตอบสนองความต้องการพื้นฐานมาก่อนที่จะเกิด
พฤติกรรมมุ่งไปตอบสนองความต้องการชั้นเหนือขึ้นไปจนถึงชั้นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ
สูงสุด ความต้องการชั้นต้นๆต้องได้รับการตอบสนองก่อนที่ความต้องการชั้นสูงจะเข้ามามีบทบาทต่อ
ความรู้สึกของบุคคลนั้น จุดส าคัญคือความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองอันท าให้เกิดความพึงพอใจ
แล้ว ความต้องการนั้นก็จะไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่ความต้องการในระดับที่สูงกว่าจะกลายเป็น
แรงขับหรือแรงจูงใจแทนที่อันจะเป็นเหตุท าให้บุคคลต้องสร้างพฤติกรรม เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของตนนั้นต่อไป  
 จากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ผู้บริหารองค์การสามารถน ามาใช้เป็นแนวทาง
ในการจัดสิ่งจูงใจที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้   
 
ตารางที่ 3.1: ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ และการจัดการเพ่ือตอบสนองความต้องการ

ของบุคลากรโดยองค์การ   
 

ความต้องการตามทฤษฎมีาสโลว์ 
การจดัการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ

บุคลากรภายในองค์การ 

ความส าเรจ็ในชวีติ 
(Self-

actualization) 

ความเจริญเติบโต 
(Growth) ความท้าทาย (Challenge) 
ความก้าวหน้า 
(Advancement) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
ความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 

การยกย่อง 
(Esteem) 

การยกย่อง (Self-esteem) การยกย่อง (Self-esteem) 

ความภาคภูมิใจ (Prestige) ต าแหน่ง (Title) 
สถานภาพ (Status) สถานะ (Status) 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ และการจัดการเพ่ือตอบสนองความ
 ต้องการของบุคลากรโดยองค์การ   

 

ความต้องการตามทฤษฎมีาสโลว์ 
การจดัการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ

บุคลากรภายในองค์การ 

สงัคม(Social)  

ความรัก (Love) ทีมงาน (Teamwork) 

ความรู้สึกท่ีดี (Affection) 
การจัดการด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Friendly 
management) 

การยอมรับ (Sense of 
belonging) 

 

ความปลอดภยั 
(Safety) 

ความปลอดภัย (Safety) ความมั่นคงในงาน (Job security) 

ความมั่นคง (Security) 
ความปลอดภัยในการท างาน (Safety on the 
job) 

เสถียรภาพ (Stability)   

รา่งกาย
(Physiological) 

อาหาร (Food) ความร้อน (Heat) 

น้ า (Water) อากาศ (Air) 

ที่อยู่อาศัย (Shelter) ค่าตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate pay) 

 
ที่มา :Bovee, C. L.  (1993).  Management.  New York: McGraw-Hill. 
 
 Alderfer’s ERG Theory [ERG: Existence-Relatedness-Growth theory] (ทฤษฏีการ
จูงใจ ERG ของ Alderfer, 1972)     
 เป็นทฤษฎีที่เน้นการท าให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้น
ความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลายๆอย่างอาจเกิดขึ้น
พร้อมกันก็ได้ อัลเดอร์เฟอร์ แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประการ ดังนี้  
  1) ความต้องการในการอยู่รอด [Existence Needs (E)] เป็นความต้องการของ
บุคคล ในระดับต่ าสุดที่ต้องการการตอบสนองทางร่างกาย เช่น ต้องการอาหาร เสื้อผ้า ที่อยู่อาศัย ยา
รักษา โรค เพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ ผู้บริหารจึงควรตอบสนองความต้องการของบุคคลด้วยการให้ 
ค าตอบแทนที่เป็นธรรม เช่น เงินโบนัส สวัสดิการอื่น ๆ รวมถึงความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการ
ท างาน เช่น มีการท าสัญญาว่าจ้างการท างาน เป็นต้น  
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  2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ [Relatedness Needs (R)] เป็นความต้องการ
ของบุคคลที่จะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่อยู่แวดล้อมในการท างาน ผู้บริหารควร
ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
บุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
เพ่ือให้สถานภาพเป็นที่ยอมรับทางสังคม  
  3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า [Growth Needs (G)] เป็นความต้องการ
สูงสุดของบุคคล ได้แก่ ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการความส าเร็จในชีวิต ผู้บริหาร
ควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
หรือมอบหมายให้รับผิดชอบงานในระดับสูงขึ้น อันจะเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความส าเร็จ  
 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) ได้อธิบายความแตกต่างระหว่างทฤษฎีการจูงใจ ERG กับ
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ ดังนี้  
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เสนอว่า บุคคลจะได้รับการกระตุ้นโดยความต้องการ
มากกว่าหนึ่งระดับ ตัวอย่าง ความต้องการที่จะได้รับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความต้องการในการอยู่
รอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความต้องการการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน (ความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์) และเกิดความต้องการการสร้างสรรค์ ต้องการความก้าวหน้า (ความต้องการความ
เจริญก้าวหน้า) ในขณะที่ทฤษฎีของมาสโลว์ เสนอว่าบุคคลจะมีความต้องการตามล าดับขั้นจากระดับ
ต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด นอกจากนี้   อัลเดอร์เฟอร์ ยังค้นพบว่า ล าดับความต้องการจะแตกต่างกัน
ออกในแต่ละบุคคลผู้ประกอบการแสวงหาการยกย่องนับถือ (ความต้องการด้านความสัมพันธ์) และ
ความรู้สึกสร้างสรรค์ (ความต้องการความเจริญก้าวหน้า) ก่อนที่จะค านึงถึงความต้องการทางร่างกาย 
เช่น ความหิว และความกระหาย (ความต้องการการอยู่รอด) อัลเดอร์เฟอร์ยังขยายทฤษฎีล าดับขั้น
ความต้องการของมาสโลว์ โดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยาต่อการตอบสนองความต้องการ
ของตน ดังนี้  
  1) หลักความก้าวหน้าในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) 
เมื่อบุคคลสามารถตอบสนองความต้องการของตนได้ ซึ่งอธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความก้าวหน้า 
สัมพันธ์กับล าดับขั้นความต้องการเมื่อตอบสนองความต้องการในระดับต่ ากว่าได้  
  2) หลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) เมื่อ
บุคคลไม่สามารถตอบสนองความต้องการของตนเองได้ ซึ่งอธิบายว่าเมื่อบุคคลมีความตึงเครียดในการ
พยายามที่จะตอบสนองความต้องการในระดับต่ ากว่า ทฤษฎี ERG ระลึกว่าความต้องการของบุคคล
สามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ าลงได้ขึ้นอยู่กับว่าเขาสามารถตอบสนองความต้องการ ใน
ระดับต่ าลงหรือความต้องการในระดับสูงขึ้นนั้นได้หรือไม่ 
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 Two-Factor Theory or Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory (ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 
Herzberg) (Herzberg, 1959) 
 อธิบายว่าปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความต้องการทางใจหรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) มี
ความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) และเป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจ 
(Motivation) ด้วยในขณะที่ปัจจัยที่เก่ียวกับความต้องการภายนอก (Extrinsic Factor) จะมีผลต่อ
ความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction)  
  1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการสร้างความ พึง
พอใจในการท างาน   เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้ 
ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่ 
แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้านได้แก่  
   1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่สามารถท างาน
ได้ส าเร็จ ทันตามเปูาหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้
ความสามารถใน การแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักปูองกันปัญหาที่จะเกิดข้ึน และเมื่องานส าเร็จก็เกิด
ความรู้สึกพอใจ ในความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเปูาหมายที่
คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งของ ความส าเร็จของงาน และผลของงานเป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้ 
   1.2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับ
ถือ จากบุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์กร 
ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับจากเพ่ือน ร่วมงาน 
และการมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น 
   1.3) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรอืโอกาสในการ
เจริญเติบโต (Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการ
เลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม เป็น
ต้น   ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรในองค์กรอยากท างาน 
    1.4) ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัย
ความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถ
ในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและตรงความรู้ที่ได้
ศึกษามา เป็นต้น 
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    1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับ
มอบหมายงาน หรือมีส่วนร่วมในงานท่ีได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการ
ท างาน ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ 
และได้รับมอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น 
  2) ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance 
or Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้พนักงานเกิด
ความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐานที่จ าเป็นที่
พนักงานจะต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้พนักงานเกิดความไม่
พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้ว จะท าให้พนักงานเกิดความ
พึงพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่  
   2.1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and 
Administration) คือ การจัดการและการบริหารงานขององค์การการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
ได้แก่ นโยบายการ ควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ 
วิธีการบริหารงานขององค์กร มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน 
และมีการแจ้ง นโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 
   2.2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการ
บังคับ บัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา 
ความสามารถ ของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน 
การมอบหมาย งานมีความชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือ
ข้อเสนอแนะของ ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น  
   2.3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with 
Supervision) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ 
ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน  
   2.4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations with 
Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็น กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ
ท างาน ร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความ
ร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน  
   2.5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
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สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ 
ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2.6) ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้นๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของ
สังคม มเีกียรติและศักดิ์ศรี มีความส าคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น  
   2.7) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่อความม่ันคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความม่ันคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง 
หรือขนาดของบริษัทหรือองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  
   2.8) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่
ได้รับจาก การท างานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกใน
การเดินทางมาท างาน  
   2.9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพท่ีท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน 
ชั่วโมงในการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่างๆ ซ่ึงสิ่งเหล่านี้มี
ผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน 
   2.10) ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ
ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน 
ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกับงานท่ีท า โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือน
เป็นไป อย่างเหมาะสมเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงานที่
เป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่างๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่ง
พนักงานได้รับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกัน
ชีวิต วันหยุดพักผ่อน/พักร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น  
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎวีฒันธรรมองค์กร 
 Cooke & Lafferty (1989 อ้างใน จารุวรรณ ประดา, 2545) คือวัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ (The Constructive Culture) เป็นองค์กรที่มีลักษณะของการให้ความส าคัญในค่านิยม
การท างาน ที่จะส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง เพื่อให้เกิดการ
กล้าคิดและกล้าท างานด้วยกันมากขึ้น และส่งผลให้พนักงานท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่วางไว้
และความพึงพอใจของบุคลากรที่ต้องการให้บรรลุผลวัตถุประสงค์งานที่วางไว้และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่เกิดความส าเร็จงานที่ท า ท าให้มีไมตรีสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกัน ซึ่งลักษณะพื้นฐาน
ของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์แบ่งเป็น 4 มิติคือ 
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  1.1 มิติมุ่งความส าเร็จ คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่างการท างาน
ของพนักงานในองค์กร โดยภาพรวมของลักษณะการท างานที่ดีมีการตั้งเปูาหมายร่วมกัน พฤติกรรมที่
แสดงออกของพนักงานในองค์กรเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ มีความมุ่งมั่นในการท างานและมีความสุขในระหว่างท างาน รู้สึกว่างานมีความหมาย
และมีความท้าทาย ลักษณะเด่นคือ พนักงานในองค์กรมีความทุ่มเทในการท างาน และรู้สึกว่างานมี
ความท้าทายในการท างานอยู่ตลอดเวลา 
  1.2 มิติมุ่งสัจการแห่งตน คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมที่แสดงออกในระหว่างการท างาน
ของพนักงานในทิศทางสร้างสรรค์โดยมุ่งให้พนักงานท าตามความคาดหวัง สิ่งส าคัญคือต้องการได้งาน
ที่มีคุณภาพงานมากกว่าปริมาณงานโดยที่เปูาหมายของมีความสอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กร 
รวมทั้งความส าเร็จของงานมาพร้อมๆ กับต าแหน่งงานของพนักงานในองค์กร ทุกคนมีทุ่มเทการ
ท างานและภูมิใจในงานที่ตนเองได้รับพนักงานทุกคนได้รับการฝึกพัฒนางานให้เก่งขึ้นอยู่สม่ าเสมอ 
รวมทั้งมีความอิสระในความคิดมากยิ่งขึ้นจุดเด่น คือ พนักงานในองค์กรจะยึดมั่นผูกพันกับงานที่ท า
และมีความพร้อมในการท างานสูง 
  1.3 มิติมุ่งบุคคล คือ องค์กรที่มีพฤติกรรมท าแสดงออกในระหว่างการท างาน โดยให้
พนักงานคนใดคนหนึ่งเป็นศูนย์กลาง ให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์กร โดยถือว่าสมาชิกคือ 
ทรัพยากรบุคคลจะมีค่าสูงสุดในองค์กร โดยให้มีลักษณะงานที่มีการติดต่อสื่อสารที่ดีมากและเป็น
กันเองท าให้พนักงานมีความภูมิใจในหน้าที่ท างาน และมีความสุขในงานที่ตนเองท าปราศจากความ
ทุกข์ต่อการสอนการนิเทศงานและการเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่กัน ทุกคนในองค์กรจะได้รับการพัฒนาฝีมือ
การท างานอยู่ตลอด จุดเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลจะมีค่าสูงสุดในองค์กร 
  1.4 มิติมุ่งไมตรีคือ องค์กรที่มีลักษณะให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ภาพระหว่าง
บุคลากรซึ่งกันและกัน ในองค์กรมีการเปิดเผย จริงใจเป็นกันเอง ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สึก
ซึ่งกันและกันและรับรู้ความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม จุดเด่น คือ ความความจริงใจต่อ
ในหมู่เพ่ือนร่วมงานซึ่งกันและกัน 
 ดังนั้น วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์จะเน้นการท างานแบบให้ความคิดใหม่ๆ สร้างค่านิยมใน
รูปแบบงานที่มุ่งความส าเร็จและความใส่ใจในงานที่ท าพร้อมมีความกระตือรือร้นในการท างาน โดย
เน้นสัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน หรือรูปแบบการท างานเป็นทีม และมีความรู้สึกว่างานมีความ
แปลกใหม่อยู่ตลอดเวลา 
 ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2542) ได้ให้ความหมายขององค์กรไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรคือระบบ 
ของทุกอย่างในองค์กรที่ก่อให้เกิดนั้นมีความส าคัญต่อการท างานในองค์กรเช่นเดียวกับโครงสร้างของ
องค์กร วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ หรือแม้แต่วัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นมโนทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้อง 
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ไม่ได้และกฎเกณฑ์ไม่มีเป็นทางการ ในหน่วยงานเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพื่อน าไปใช้
ท างานในหน่วยงาน เป็นระบบการแบ่งปันค่านิยม ความเชื่อ และการแลกเปลี่ยนที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร การก่อตัว และเกิดขึ้นของวัฒนธรรมองค์กรอาจมาจากแรงผลักดัน
และปัจจัยหลายอย่าง แต่ส่วนใหญ่จะเกิดจากวิถีปฏิบัติทางการบริการ โดยสามารถแบ่งประเภทของ
วัฒนธรรมองค์กรได้ดังนี้ 
  1.1 วัฒนธรรมแบบญาติมิตร (Clan Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่
มุ่งเน้นภายในองคก์ร โดย จะมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง ปฏิบัติการค านึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอ่ืนๆ 
การท าตามประเพณี เน้นการมีส่วนร่วม การเน้นความเป็นทีม ไม่พยายามสร้างความแตกแยก การ
เห็นพ้องกัน อะลุ่มอล่วยกัน ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพ่ีน้อง ยุติธรรมเท่าเทียมกัน 
การเน้นความเป็นธรรม 
  1.2 วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) คือ วัฒนธรรมที่เน้นความมี
เสถียรภาพความมั่นคง และมุ่งเน้นภายในองค์กรเป็นส าคัญโดยมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง ความเป็น
ทางการ การประหยัด มุ่งประสิทธิภาพในการท างาน และความเป็นระเบียบแบบแผน ใช้ข้อมูลตัวเลข
ต่างๆ การใช้เหตุผล ในการปฏิบัติงาน การเน้นในระเบียบ กฎระเบียบต่างๆ ท าตามกฎระเบียบ ค าสั่ง 
การเชื่อฟัง และค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 
  1.3 วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือวัฒนธรรมแบบ
ผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) จะเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการตอบสนอง และเน้นความ
ยืดหยุ่นสูงต่อสภาพแวดล้อมภายนอกโดยมีค่านิยมส าคัญในเรื่อง ส่งเสริมการใช้จินตนาการ การ
สร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ทดลอง ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน ให้ลองท า ให้กล้าเสี่ยง ให้กล้าคิด
อะไรที่นอกกรอบ การให้อิสระ ให้ท าได้ ให้คิด ให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยู่ในตัว โดยไม่ยึดติดกับ
กรอบแบบเดิมๆ 
  1.4 วัฒนธรรมที่เน้นความส าเร็จ (Achievement Culture) คือ วัฒนธรรมที่เน้น
ความมั่นคงหรือเสถียรภาพ และมุ่งเน้นการตอบรับ หรือยอมรับจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
(External Stakeholders) องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้จะเน้นความส าเร็จ โดยจะมีเปูาหมายที่
ต้องการที่ชัดเจนในเรื่องยอดขาย การตอบสนองความต้องการลูกค้า ส่วนครองตลาด ก าไร และอ่ืนๆ 
เป็นต้น 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 
 Jahangir, Akber & Haq (2004 อ้างใน ชุติมา ชุติชิวานันท์, 2554) กล่าวว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร คือความพึงพอใจที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน  
 Johns (1996 อ้างใน ชนาพร ขันสาลี, 2553) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ หมายถึง การสมัครใจพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการนั้น สนับสนุนผลประโยชน์ขององค์การ
แท้จริง 
 Katz & Kahn (1978 อ้างใน วัฒนา อ่อนแก้ว, 2554) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การหมายถึง พฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือและความ
เป็นมิตรซึ่งปรากฏอยู่ในการปฏิบัติงานในที่ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในองค์การเอกชนหรือหน่วยงานรัฐบาล 
ไม่ได้ถูกระบุไว้ในหน้าที่ต้องปฏิบัติแต่พฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองค์การ 
เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหล่านี้ไปแล้วระบบต่างๆ ในองค์การจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้ 
 วัชรีย์ อยู่เจริญ (2546) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหมายถึง 
พฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ โดยที่พฤติกรรมดังกล่าวไม่ได้ถูกก าหนดเอาไว้เป็น
หน้าที่ที่ต้องปฏิบัติและเป็นพฤติกรรมที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การ 
 วิชชุลดา ลดาวัลย์ (2551) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นพฤติกรรมการแสดงออกโดยที่องค์การไม่ได้มีการ
ก าหนดบทบาทหรือบังคับให้ปฏิบัติ ซึ่งผลของพฤติกรรมดังกล่าวก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อเพ่ือน
ร่วมงานและยังมีส่วนช่วยส่งเสริมและสนับสนุนประโยชน์ต่อการเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาองค์การ
ควบคู่กันไป 
 สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2551) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจเองไม่ได้
เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลหรือการลงโทษแต่อย่างไร โดยเป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ 
 ชุติมา มาลัย (2552) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง ลักษณะ
การปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ที่สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จและประสิทธิผลต่อ
องค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานให้หน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายจากองค์การ และกระท าด้วยความสมัครใจของตนเอง โดยไม่ได้ถูกบังคับหรือมีกฎเกณฑ์
ข้อบังคับก าหนดไว้ให้ปฏิบัติ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวไม่มีผลต่อระบบการให้รางวัลโดยตรง 
 Organ (1997 อ้างใน วัฒนา อ่อนแก้ว, 2554) ได้ก าหนดเป็น “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ” (Organizational Citizenship Behavior) แบ่งออกเป็น 7 รูปแบบดังนี้ 
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  1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) เป็นพฤติกรรมที่แสดงความ
ช่วยเหลือเรื่องงานของบุคคลอ่ืนโดยสมัครใจ 
  2) พฤติกรรมการมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) เป็นลักษณะของพฤติกรรมคน
ที่ยอมทนต่อสิ่งที่รบกวนที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ โดยไม่มีการคับข้องใจ และยังมีความคิดทางบวก ใน
การท างานและไม่ปฏิเสธความเห็นของผู้อื่น 
  3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมที่มีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ และผู้น าองค์การ ซึ่งท าให้เกิดการส่งเสริมองค์การและการปกปูององค์การต่อ
ภัยคุกคามต่างๆ 
  4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) เป็น
พฤติกรรมการยอมรับอย่างมีเหตุผลต่อโครงสร้างองค์การข้อบังคับตลอดถึงกฎระเบียบขององค์การ 
  5) ความคิดสร้างสรรค์ส่วนบุคคล (Individual Intiative) เป็นพฤติกรรมพิเศษ
เฉพาะบุคคลที่ต้องคิดหาวิธีการท างานใหม่ๆ มีความกระตือรือร้นเพ่ือให้งานส าเร็จโดยเร็วและน าไปสู่
ความก้าวหน้าในการท างาน 
  6) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความสนใจและ
ความตั้งใจในการท างานและมีส่วนร่วมในองค์การร่วมแสดงความคิดเห็น ตลอดจนร่วมรับผิดชอบบน
นโยบายองค์การ 
  7) การพัฒนาตนเอง (Self-Development) เป็นพฤติกรรมโดยความสมัครใจในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานเพ่ิมขึ้นเพ่ือให้การท างานได้ดีขึ้น 
 Greenberg & Baron (1997 อ้างใน วัฒนา อ่อนแก้ว, 2554) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญ 
3 ประการของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนี้ 
  ประการแรก เป็นพฤติกรรมที่เกินกว่าความต้องการในบทบาทหน้าที่ในการท างาน 
  ประการที่สอง พนักงานตัดสินใจที่จะปฏิบัติตามสถานการณ์ด้วยความสมัครใจ 
  ประการที่สาม พนักงานไม่คิดว่าจะได้รางวัลเป็นทางการจากองค์การ 
 และได้กล่าวถึงองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 5 รูปแบบ 
ดังนี้ 
  1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหาที่ไม่ได้แก้ไขได้ สับเปลี่ยนวันหยุดกับเพ่ือนร่วมงานและช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงาน 
  2) พฤติกรรมความสานึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นความตั้งใจที่จะ
ท างาน 
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เหนือกว่าความต้องการในงานที่น้อยท่ีสุด เชื่อฟังกฎระเบียบ ข้อบงัคับขององค์การตรงต่อเวลา ไม่
ขาดงาน ไม่ใช้เวลางานไปท าเรื่องส่วนตัว 
  3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่เก่ียวกับการมีส่วน 
ร่วมกับวิธีชีวิตขององค์การ เช่น การให้ความสนใจเกี่ยวกับการประชุมด้วยความสมัครใจอ่านประกาศ 
  4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการสมัครใจหรือยินดีที่จะ
ยอมรับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น โดยไม่คับข้องใจ 
  5) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง เมื่อมีการถกเถียงกับบุคคล
อ่ืนควรใช้เหตุผล 
 ความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 
 Smith (1983 อ้างใน วรท วิลาวรรณ, 2546) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ 
องค์การมีความส าคัญต่อองค์การ เพราะเหมือนตัวขับเคลื่อนองค์การที่ท าให้เกิดความยืดหยุ่น ซึ่งเป็น
สิ่งที่จ าเป็นต่อการทางานในสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน สามารถท าให้บุคคลจัดการสิ่งต่างๆ ได้ดีใน
สถานการณ์ที่ต้องร่วมมือกัน 
 Katz (1964 อ้างใน ชนาพร ขันสาลี, 2553) ได้ระบุพฤติกรรมพื้นฐานของบุคคลที่จ าเป็น ต่อ
ประสิทธิผลของระบบการด าเนินงานในองค์การ ประกอบด้วย 3 พฤติกรรมที่ส าคัญ คือ 
  1) บุคลากรต้องเข้าร่วมและยังคงอยู่ในระบบขององค์การ 
  2) บุคลากรต้องปฏิบัติตามบทบาทท่ีองค์การมอบหมาย 
  3) บุคลากรต้องมีการบูรณาการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์กระท ากิจกรรมด้วยตนเอง
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การโดยกระท าควบคู่ไปกับบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
 ชนาพร ขันส าลี (2553) กล่าวว่า องค์การที่อาศัยพฤติกรรมตามบทบาทและหน้าที่เพียงอย่าง
เดียวนั้น เป็นระบบสังคมที่เปราะบาง ทุกๆองค์การต้องอาศัยความร่วมมือกัน ความช่วยเหลือ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่หรือลักษณะอื่นที่เรียกว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งพฤติกรรม
ดังกล่าวนี้เป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจากเป็นตัวขับเคลื่อนเครื่องจักรทางสังคมในองค์การ ท าให้เกิดความ
ยืดหยุ่น ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต้อการท างานในสถานการณ์ที่ไม่อาจคาดเดาได้โดยสามารถท าให้บุคคล
จัดการสิ่งต่างๆ ได้เป็นอย่างดีในสถานการณ์ท่ีต้องมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีการท างานเปน็ทมี 
 Blake & Mouton (1995 อ้างใน จุมพฎา พิริยวงษ์, 2536) กล่าวว่า รูปแบบการ 
ท างานเป็นทีมเป็นรูปแบบการมุ่งเน้นให้งานมีประสิทธิภาพ และสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญ
ก าลังใจในการท างาน โดยพยายามผนึกกิจกรรมต่างๆ ที่ต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกัน ซึ่งจะท าให้
องค์การได้รับร่วมมือของผู้ปฏิบัติงานส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้นความส าคัญของการท างาน
เป็นทีม การท างานเป็นทีมนั้นจะมีผลดีต่อบริษัทองค์กรโดยส่วนรวมแล้ว ยังมีผลดีต่อสมาชิกใน
ทีมงานนั้นด้วยเหตุผล 3 เรื่อง คือ 
  1. ทีมงานคือการรวบร่วมทรัพยากรบุคคลที่มีค่ามากท่ีสุดขององค์การเข้ามาร่วมกัน
ท าให้สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจท าได้ให้เกิดผลส าเร็จได้ซึ่งนอกจากจะท าได้
แรงกายแรงใจเพ่ิมมากข้ึน 
  2. ทีมงานท าให้มีการมอบให้รับผิดชอบเพื่อปฏิบัติหน้าที่ตาม ความพอใจ ความ
ช านาญและความถนัดของแต่ละบุคคล เป็นการท าให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างเป็นอย่างดี
ส่งผลให้แต่ละคนมีโอกาสเปิดการรับรู้และสร้างหรือพัฒนาความสามารถอ่ืนๆ ให้ดีขึ้นโดยการเรียนรู้
จากสมาชิกผู้ร่วมงาน 
  3. ทีมงานช่วยเพื่อนร่วมสมาชิกแต่ละบุคคลได้รับในเรื่องซึ่งได้แก่ความรัก และการ
ยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะเป็นบันไดน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิตการท างานในที่สุด 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมไว้ว่า เป็นการที่บุคคล 
ตั้งแต่ 2 คนเป็นต้นไป ที่มีความหลากหลายสาขากันในหลายๆด้าน หรือมีทักษะการท างานที่ไม่
เหมือนกัน ซึ่งเป็นทักษะที่ค่อยเติมแต่งเต็มซึ่งกันและกัน ขึ้นมารวมตัวกันท างานหรือกิจกรรมใด
กิจกรรมอย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกัน มุ่งเน้นเพื่อดึงศักยภาพที่มีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่มออกมา
ช่วยงานหรือกิจกรรมการด าเนินไปสู่เปูาหมายที่ตั้งไว้ โดยมีจุดมุ่งหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
ร่วมกัน เดียวกัน ช่วยเหลือสนับสนุน มีการประสานงานอย่างดี และใช้ทักษะประสบการณ์ร่วมกัน
อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือพัฒนาองค์กร และแก้ไขปัญหาต่างๆ เพื่อน าสู่เปูาหมายสูงสุดของทีมได้ 
โดยสมาชิกทุกคนในทีมต่างใช้ความสามารถประสบการณ์ และทักษะ เพ่ือช่วยกันท างาน มีรับผิดชอบ
ต่อเปูาหมายที่ตั้งไว้ และรับมือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมายเดียวกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ และผลกลุ่มของคนท่ีมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ 
  1. สมาชิกมีการผูกพันต่อภารกิจ และเปูาหมายขององค์กร มีจิตวิญญาณเป็น 
อันหนึ่งอันเดียวกัน (Team Spirit) 
  2. มีการใช้ทรัพยากรต่างๆ และเกิดการเชื่อมโยงภายในองค์กรร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
  3. สมาชิกมีความรับผิดชอบร่วมกันต่อผลงานที่เกิดขึ้น (Mutual Accountability) 
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  4. สมาชิกเน้นความเป็นทีม มีการไว้วางใจกัน ร่วมกันท างานกัน มีวัฒนธรรมเป็น 
แบบร่วมมือกัน (Collaborate) 
  5. สมาชิกมีการน าทีมในลักษณะร่วมกัน (Team Leader) หรือมีส่วนในการเป็น 
ผู้น ากลุ่ม (ในแต่ละส่วนของงานของตน) สมาชิกเกิดแรงจูงใจใน และมีความพึงพอใจในการท างาน
สูงขึ้น 
  6. ดังนั้นทีมงานที่ดีจะต้องบรรลุผลมากกว่าวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้เพ่ือให้เกิดผลงาน 
ร่วมเป็นหนึ่งเดียว (Collective Performance) 
 ประเภทของทีมงาน โดยทั่วไปอาจแบ่งประเภทของทีมงานออกได้ดังนี้ 
  1. ทีมงานเพื่อการแก้ไขปัญหา (Problem – Solving Team) คือ ทีมงานที่ตั้งขึ้น
เพ่ือน าข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ หรือมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่างๆ ในการท างาน 
  2. ทีมงานบริหารตนเอง (Self-managed Teams) คือ ทีมงานที่ได้รับอ านาจ 
(Empowerment) ซึ่งมีความเป็นอิสระ (Autonomous) ในการเลือกสมาชิกเพ่ือมาด าเนินกิจกรรม
ต่างๆ ของงานได้ 
  3. ทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Teams) คือ ทีมงานที่เป็นคนในระดับ
เดียวกันแต่มาจากหลายหน่วยงานหรือสายงาน 
   3.1 แลกเปลี่ยน และ/หรือรวบรวมข้อมูล 
   3.2 สร้างหรือน าแนวคิดใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหา 
   3.3 ประสานในงาน/ กิจกรรมที่ซับซ้อน 
  โดยทั่วไปทีมงานแบบนี้จะเน้นที่มีประสิทธิผล ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่างๆ ที่ต้องการ
ต้องใช้การความเร็วในการด าเนินงาน ปรับตัวให้เหมาะสม และมุ่งตอบสนองต่อความต้องการเป็น
หลักส าคัญ 
  4. ทีมงานเสมือนจริง (Virtual Teams) ทีมงานที่ใช้คอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี
การสื่อสารเพ่ือช่วยในการเชื่อมโยงสมาชิกต่างๆ ของกลุ่มท่ีอยู่ห่างไกล มาเข้าไว้ด้วยกัน โดยจะใช้ 
ระบบ Network ต่างๆ อาทิ Video Conference หรือ E-mail ทีมงานแบบนี้จะแตกต่างไปจาก 3 
แบบแรกท่ีเป็น Face – to Face Team คือ 
   1. ไม่ได้สัมผัสกับการติดต่อสื่อสารอย่างเต็มที่ เพราะขาดการรับรู้ในการ
สื่อสารที่ไม่ใช้ภาษาพูด (Nonverbal Communication) 
   2. การจ ากัดปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่จะมีต่อกัน เนื่องจากสมาชิกอยู่ไกลกัน 
ท าให้ทีมและสมาชิกมีความพอใจในการปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มต่ าลง 
   3. ถึงกระนั้นสมาชิกยังคงสามารถท างานร่วมกันได้แม้จะอยู่ห่างไกลกัน 
แนวคิดพ้ืนฐานเพ่ือการสร้างทีมงาน (Team Building) ได้แก ่
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  1. การนิยามบทบาท (Role Definition) คือ ท าความเข้าใจ การทบทวน ตรวจสอบ
บทบาทให้เข้ากับความคาดหวังของสมาชิก เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน 
  2. เน้นกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน (Interpersonal Process) คือ การ
สื่อสารหรือการพูดคุยกัน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้แล้วน าไปสู่การแก้ไขความไม่เข้าใจกัน เพ่ือสร้างความ
เข้าใจกันไว้วางใจกัน จริงใจกัน เปิดเผย และความหวังดีต่อกัน 
  3. การก าหนดเปูา (Goal Setting) คือ ทีมงานจะต้องร่วมกันก าหนดเปูาหมาย เพ่ือ
จะได้มีทิศทางการท างาน และเข้าใจตรงกัน ตลอดจนกระทั่งยอมรับในเปูาหมายเดียวกัน 
  4. การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) คือ ทีมงานจะต้องช่วยกันคิด วิเคราะห์
ทางเลือกต่างๆ ช่วยกันเสาะแสวงหาทางเลือก เหมาะสมกับลักษณะการทางานของทีม และเข้ากับ
ภารกิจหรือเปูาหมายของทีมหรืองานนั้นๆ 
  5. ด าเนินกิจกรรมเพ่ือการสร้างทีมงาน (Team Building Activities) ซึ่งกิจกรรมใน
การสร้างทีมงาน ที่นิยมใช้มากคือ 
   5.1. จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติ (Workshop) เพ่ือความเข้าใจ ให้ความรู้ ฝึกการ
ท างานเป็นกลุ่ม และเห็นประโยชน์ของการท างานเป็นกลุ่ม 
   5.2. จัดกิจกรรม Walk Rally เพ่ือให้สมาชิกได้รับการฝึกท างานเป็นกลุ่ม 
ช่วยกันแก้ไขปัญหา และท างาน โดยเรียนรู้จากเกมส์ และกิจกรรมที่ออกแบบมาเพ่ือความสนุกสนาน 
และให้แนวคิดต่างๆ เพ่ือให้เกิดความคิด และการเรียนที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานเป็นทีม การ
เรียนรู้ และเข้ากันสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
   5.3. ใช้การสนทนา (Dialogue) โดยทีมงานอาจใช้การพูดคุยสนทนากัน 
เพ่ือสร้างความเข้าใจแลกเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม และยอมรับในความคิดของคนอ่ืนๆ 
  
2.5 ความรูเ้กี่ยวกบัธรุกจิลสิซิง่ 
 อ านาจ เพียรไทย (2543 อ้างใน สมรักษ์ แซ่ซิ้ม, 2553) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัญหากฎหมายของ
ธุรกิจลีสซิ่งในประเทศไทยได้ให้อธิบายไว้ว่าธุรกิจลิสซิ่งเป็นธุรกิจประเภทการบริการจัดหาเงินทุน 
(Financing) ให้แก่ผู้ลงทุนรูปแบบหนึ่ง นอกจากการให้สินเชื่อประเภทกู้ยืมของสถาบันการเงิน โดย
พัฒนาธุรกิจมาจากการให้เช่าทรัพย์สินทางการเกษตรกรรมในระยะเริ่มแรก เมื่อได้รับความนิยมจาก
ประชาชนมากขึ้น จึงได้มีการพัฒนาการธุรกิจลิสซิ่งในรูปแบบการให้เช่าทรัพย์ประเภทสินทรัพย์สิน 
และวิธีการให้เช่า เข้าสู่อุตสาหกรรมภาคการผลิต เพ่ือช่วยธุรกิจการขายสินค้าของผู้ผลิตท าให้ธุรกิจ
ลิสซิ่งแพร่หลายไปยังภูมิภาคต่างๆ ทั่วโลกมีส่วนช่วยส่งเสรมิการลงทุนภายในแต่ละประเทศโดยเป็น
แหล่งเงินทุนอีกแหล่งหนึ่งนอกเหนือจากธนาคารพาณิชย์ และช่วยขจัดปัญหาการขาดแคลนแหล่ง
เงินทุนของผู้ประกอบการ อุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อมที่ต้องการ ได้รับสินเชื่อด้านเงินทุน
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ที่มีภาระดอกเบี้ยและค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่มีอัตราคงที่ตลอดเวลาเพื่อควบคุมค่าใช้จ่ายที่เป็นต้นทุนการ
ผลิตและลดภาระจากการปรับเปลี่ยนอัตราดอกเบี้ยของสถาบันการเงิน 
 ธุรกิจลิสซิ่งแพร่หลายและถือก าเนิดชัดเจนในประเทศไทยในเดือนมิถุนายน ปี 2521 เมื่อมี
การจัดตั้งบริษัทด าเนินธุรกิจลิสซิ่ง คือ บริษัท ไทยโอเรียนท์ลิสซิ่ง จ ากัด โดยการร่วมทุนระหว่าง
บริษัท โอเรียนท์ลิสซิ่ง จ ากัด ของประเทศญี่ปุุน บรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย บริษัท 
สินเอเชีย จ ากัด และบริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด มีทุนจดทะเบียน 20 ล้านบาท เป็นผู้ถือหุ้น
สัญชาติไทยร้อยละ 51 ส่วนที่เหลือเป็นของชาวต่างประเทศ มีวัตถุประสงค์ด าเนินกิจการบริการให้
เช่าอสังหาริมทรัพย์และสังหาริมทรัพย์ โดยเฉพาะเครื่องจักรและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในกิจการ
อุตสาหกรรมและพาณิชยกรรมขนาดกลางและขนาดย่อม ต่อมาภายหลังได้มีบริษัทจากต่างประเทศ
เข้ามาร่วมทุนกับบริษัทต่างๆ ในประเทศไทยเพื่อประกอบธุรกิจลิสซิ่งจ านวนมากกว่า 10 บริษัทใน
ปลายปี 2526 แต่ไม่เป็นที่แพร่หลายในหมู่นักธุรกิจและอุตสาหกรรมมากนัก เนื่องจากเป็นธุรกิจใหม่ 
บุคลากรของสถาบันการเงินและนักธุรกิจต่างๆ ยังไม่มีความเข้าใจในรูปแบบของธุรกิจลิสซิ่งอย่าง
แท้จริงซึง่ส่วนใหญ่ยังคุ้นเคยกับการกู้ยืมเงิน การซื้อขายผ่อนส่ง การเช่าซื้อกับสถาบันการเงินต่างๆ 
ประกอบกับไม่มีกฎหมายบัญญัติไว้เฉพาะ รวมทั้งระบบภาษีอากรยังไม่มีข้อสรุปที่ชัดเจนอันเป็น
ปัญหาด้านกฎหมาย อีกท้ังรัฐบาลไม่ให้การสนับสนุนท าให้บริษัทต่างๆ ที่ใช้ชื่อลิสซิ่งเปิดบริการให้เช่า
ซื้อเป็นหลักเนื่องจากมีบทบัญญัติของกฎหมายรองรับอยู่ อันเป็นอุปสรรคที่ส าคัญท าให้การด าเนิน
ธุรกิจลิสซิ่งยังอยู่ในวงจ ากัด จนกระท้ังปี 2534 กรมสรรพการได้มีประกาศฉบับที่ 53 ลดภาระภาษีแก่
ผู้ประกอบธุรกิจลิสซิ่งที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ของทางราชการ และกระทรวงการคลัง ตลอดจนได้มี
การก าหนดค านิยามการให้เช่าทรัพย์สินแบบลิสซิ่ง และประกาศหลักเกณฑ์ เงื่อนไข ในการประกอบ
ธุรกิจลิสซิ่ง เพื่อใช้เป็นเกณฑ์และเงื่อนไขในการอนุญาตให้ธนาคารพาณิชย์ บริษัทเงินทุน และบริษัท
ต่างๆ ประกอบธุรกิจลิสซิ่งได้ จึงเป็นผลท าให้ธุรกิจลิสซิ่งมีการขยายตัวเพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็วจนถึง
ปัจจุบัน (สมรักษ์ แซ่ซิ้ม, 2553) 
 ชาตรี แสงเพชร (2550) กล่าวถึงลักษณะของลิสซิ่งไว้ 11 ประการด้วยกันรวมทั้งยังได้ยังได้
แบ่งแยกประเภทของลิสซิ่ง ซึ่งสามารถแบ่งแยกออกได้ 3 ลกัษณะคือ ตามลักษณะการด าเนินงาน 
ตามลักษณะแหล่งเงินทุน และตามรูปแบบของการให้เช่า ซึ่งแต่ละลักษณะสามารถจ าแนกย่อยได้อีก 
ซึ่งจะศึกษากันอย่างละเอียดในหัวข้อเรื่องประเภทของลิสซิ่ง อีกประการหนึ่งที่เป็นเรื่องส าคัญคือเรื่อง
ภาษี ได้มีการรวบรวมกฏหมายและภาษีที่เกี่ยวข้องกับลิสซิ่งไว้ เพราะการท าธุรกรรมทางด้านลิสซิ่ง
นั้น ค่าเช่าแบบลิสซิ่งจะสามารถน ามาหักเป็นค่าใช้จ่ายได้เต็มจ านวน เพ่ือน าไปใช้ในการค านวณก าไร
ขาดทุนของบริษัทซึ่งจะสามารถท าให้บริษัทสามารถวางแผนภาษีและใช้ประโยชน์จากการลงทุนแบบ
ลิสซิ่งในการประหยัดภาษีอีกทางหนึ่งด้วย ซึ่งทั้ง 3 หัวข้อที่ได้กล่าวไปข้างต้นสามารถสรุปพอสังเขปได้
ดังนี้ 
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  1. ลิสซิ่ง มีบุคคลที่เกี่ยวข้องในสัญญา 3 ฝุายเรียกว่า “ผู้ให้เช่า” ฝุายที่สองเรียกว่า 
“ผู้เช่า” ฝุายที่สามเรียกว่า “ผู้จัดส่งอุปกรณ์สินค้าหรือผู้ผลิต” โดยบุคคลทั้งสามฝุายต้องก่อนิติ
สัมพันธ์กันขึ้นจึงจะเกิดเป็นสัญญาลิสซิ่งได้ กล่าวคือ ในการเข้าท าสัญญาลิสซิ่งจะต้องประกอบไปด้วย
สัญญาสองฝุาย คือ สัญญาจัดส่งอุปกรณ์สินค้าซึ่งเป็นสัญญาระหว่างผู้จัดส่งอุปกรณ์หรือผู้ผลิตกับผู้ให้
เช่า และสัญญาระหว่างผู้ให้เช่ากับผู้เช่า โดยที่ผู้ให้เช่าตกลงเข้าท าสัญญาซื้ออุปกรณ์สินค้าจากผู้ผลิต
และผู้ผลิตจะจัดส่งอุปกรณ์สินค้าไปยังผู้เช่า ทั้งนี้ผู้เช่าจะเป็นผู้ก าหนดคุณลักษณะของอุปกรณ์สินค้า
รวมถึงก าหนดตัวผู้ผลิต และตัวผู้จัดส่งอุปกรณ์ โดยมิได้อาศัยความรู้ความเชี่ยวชาญจากผู้ให้เช่า 
  2. ธุรกิจที่ใช้บริการแบบลิสซิ่งจะไม่มีความเสี่ยงต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ของเทคโนโลยี เพราะความเสี่ยงได้รับความคุ้มครองโดยระบุไว้ในสัญญา ซึ่งเมื่อผ่านไประยะเวลาหนึ่ง
ก็สามารถเปลี่ยนเครื่องจักรใหม่ที่มีประสิทธิภาพทางเทคโนโลยีที่สูงกว่าหรือทันสมัยกว่าได้ สามารถ
ลดอัตราการเสี่ยงในความล้าสมัยของเทคโนโลยีของธุรกิจนั้นๆ ได้ และมีผลดีต่อก าไรของธุรกิจ และ
ค่าเช่าเป็นค่าใช้จ่ายที่ผู้เช่าสามารถน าไปหักภาษีเงินได้นิติบุคคลได้ และไม่ท าให้หนี้สินของผู้เช่าสูงขึ้น
แต่อย่างใด 
  3. ระหว่างอายุสัญญาเช่า ผู้เช่าจะบอกเลิกสัญญาไม่ได้ กรณีดังกล่าวมิใช่ลักษณะ
เฉพาะที่จะต้องมีตามกฎหมาย แต่แท้จริงในการท าสัญญาลีสซิ่ง ผู้ให้เช่าเป็นผู้ไปซื้อเครื่องจักรอุปกรณ์
มาให้เช่าตามความต้องการของผู้เช่าเท่านั้น ผู้ให้เช่าจึงต้องหามาตรการต่างๆ ที่จะปูองกันตนจาก
ความเสียหาย จึงมักตกลงให้ผู้เช่าต้องเช่าเครื่องจักรอุปกรณ์เต็มอายุตามที่ตกลงกัน แต่ในทางปฏิบัติ
บริษัท ลิสซิ่ง หรือผู้ให้เช่าบางรายอาจยินยอมให้ผู้เช่าบอกยกเลิกสัญญาก่อนครบก าหนดการเช่าก็ได้
โดยต้องช าระค่าธรรมเนียมการบอกเลิกสัญญา ซึ่งจะคุ้มต่อความเสียหายที่เกิดแก่ผู้ให้เช่าเพราะการ
เช่าต้องยุติก่อนก าหนด 
  4. ความคล่องตัวในการให้บริการของธุรกิจลิสซิ่ง เพราะหากไปขอกู้จากธนาคาร
พาณิชย์หรือบริษัทเงินทุนจะต้องมีหลักทรัพย์ค้ าประกันการกู้ยืม และเสียเวลาในการพิจารณา
รายละเอียดของโครงการมาก แต่ในธุรกิจลิสซิ่งจะพิจารณาเพียงความสามารถในการใช้ทรัพย์สินหรือ
เครื่องจักรอุปกรณ์แล้วสามารถท าให้เกิดรายได้เพียงพอที่จะจ่ายค่าเช่าได้หรือไม่ และค่าเช่าจะมีความ
แน่นอนไม่เปลี่ยนแปลงตามภาวะอัตราดอกเบี้ยจึงท าให้สามารถวางแผนทางการเงินได้อย่างแน่นอน 
  5. ผู้เช่าจะต้องเป็นนิติบุคคลเท่านั้น โดยผู้เช่าจะแจ้งรายละเอียดของเครื่องจักร
อุปกรณ์ที่ต้องการให้บริษัทผู้ให้เช่าที่ประกอบธุรกิจลิสซิ่งทราบ แล้วบริษัทจึงจะไปหาซื้อเครื่องจักรมา
ให้ผู้เช่าโดยจะมีข้อก าหนดให้ช าระเงินมัดจ าหรือไม่ก็ตาม ทั้งนี้แล้วแต่ตกลง ส าหรับการซ่อมบ ารุงและ
การประกันภัยจะเป็นภาระของผู้เช่าเว้นแต่จะตกลงเป็นอย่างอ่ืนในสัญญาลีสซิ่ง ผู้ให้เช่ามี
วัตถุประสงค์ที่จะให้สิทธิผู้เช่าซื้อเครื่องจักรอุปกรณ์ท่ีเช่าในราคาที่ตกลงกันกันล่วงหน้าเมื่อสิ้นสุด
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สัญญาเช่า โดยการให้กรรมสิทธิ์ในเครื่องจักรอุปกรณ์ที่เช่าต้องได้จากการตกลงกันภายหลังสัญญา
ลิสซิ่งหมดอายุแล้วเพราะมิฉะนั้นสัญญานี้จะไม่ใช่สัญญาลิสซิ่งแต่เป็นสัญญาเช่าซื้อ 
  6. ในธุรกิจลิสซิ่งมักจะมีการตกลงให้สัญญาเช่าแบบลิสซิ่งเป็นอันเลิกกันถ้าผู้เช่า
ล้มละลาย ทั้งนี้เพ่ือรักษาผลประโยชน์ของผู้ให้เช่าอย่างเต็มที่ มิให้ทรัพย์ของตนต้องอยู่ในพันธะของ
การจัดการทรัพย์สินของผู้ล้มละลาย 
  7. ลิสซิ่งเป็นวิธีการจัดหาเงินทุนซึ่งผู้เช่าได้ใช้ทรัพย์ตลอดอายุการใช้งานของทรัพย์
นั้นโดยค่าเช่ามีการก าหนดไว้แน่นอน และผู้เช่าต้องรับผิดชอบค่าบ ารุงรักษา ภาษีอากร และการ
ประกันภัย ค่าเช่าต้องมีจ านวนเพียงพอกับมูลค่าของทรัพย์นั้นรวมกับผลตอบแทนในการลงทุนของ
บริษัทลิสซิ่ง 
  8. ผู้ประกอบธุรกิจลิสซิ่งอาจเป็นสถาบันการเงิน ผู้ผลิตสินค้าหรือเป็นบริษัทธุรกิจ
ลิสซิ่งโดยเฉพาะก็ได้หรือจะเป็นกิจการร่วมการค้าระหว่างธุรกิจเหล่านี้ก็ได้ ผู้ประกอบธุรกิจลิสซิ่งไม่
ต้องมีการจัดหาอุปกรณ์มาไว้ล่วงหน้า เพราะผู้ประกอบการธุรกิจลิสซิ่งจะเป็นผู้จัดหาเงินทุนให้แก่ผู้
เช่าที่ต้องการอุปกรณ์สินค้า เมื่อมีผู้เช่ามาติดต่อให้จัดหาเงินทุนส าหรับซื้อเครื่องจักรอุปกรณ์ ผู้เช่าจึง
จะไปซื้ออุปกรณ์มาเพ่ือให้ผู้เช่าใช้ 
  9. ผู้ประกอบธุรกิจลิสซิ่งไม่ประสงค์จะได้กรรมสิทธิ์ในทรัพย์สินที่ผู้เช่าใช้สอยแต่มุ่งท่ี
จะได้ค่าตอบแทนที่คุ้มค่ากับการลงทุน ในทางปฏิบัติมักตกลงให้กรรมสิทธิ์เป็นของผู้เช่าได้โดยให้
โอกาสเลือกซ้ือเมื่อครบก าหนดสัญญา ดังนั้นผู้ประกอบการธุรกิจลิสซิ่งหรือผู้ให้เช่า คงเป็นเจ้าของ
กรรมสิทธิ์ตามกฎหมายเท่านั้น ส่วนเจ้าของตามความเป็นจริงในการดูแลรักษา การได้ประโยชน์ และ
การเสียประโยชน์จะอยู่ที่ผู้เช่า ดังนั้นโดยสรุปแล้วลิสซิ่งจะมีการโอนกรรมสิทธิ์ในท้ายสุดหรือไม่ ไม่ใช่
สาระส าคัญ 
  10. อุปกรณ์เครื่องจักต่างๆ ตามสัญญาลิสซิ่งมักจะเป็นทรัพย์สินที่มีมูลค่าสูงหรือ
ส าหรับใช้ในงานอุตสาหกรรมและบริการต่างๆ เช่น เครื่องจักรอุปกรณ์การผลิต เครื่องมืออุปกรณ์ทาง
การแพทย์และเครื่องกัดน้ าเสีย เป็นต้น ในสัญญาลิสซิ่งบางประเทศอาจใช้ส าหรับอุปกรณ์สินค้าทุก
ประเภทตามที่ผู้เช่าต้องการ แต่อย่างไรก็ตามไม่รวมถึงอุปกรณ์สินค้าท่ีใช้สอยเป็นการส่วนตัวของผู้เช่า
หรือในครอบครัวผู้เช่า 
  11. ผู้ให้เช่าจะอยู่ในรูปแบบของบริษัทที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือด าเนินธุรกิจประเภทนี้เป็นเป็น
การเฉพาะ และทั้งผู้เช่าและผู้ให้เช่าต้องมีฐานะเป็นนิติบุคคลเท่านั้น 
 กฎหมายภาษีท่ีเกี่ยวข้องและภาษีส าหรับธุรกิจลีสซิ่ง (สมรักษ์ แซ่ซิ้ม, 2553) 
 การที่ต้องมีการรวบรวมกฎหมายภาษีท่ีเกี่ยวข้องกับธุรกิจลิสซิ่งนั้นก็เพ่ือที่จะท าให้
ผู้ประกอบการหรือผู้ที่สนใจต้องการศึกษาธุรกิจนี้ทราบว่ากฎหมายได้ให้สิทธิประโยชน์หรือข้อปฏิบัติ
อย่างไรบ้างให้แก่ผู้ที่ลงทุนด้านนี้ซึ่งจะประกอบด้วย 



28 

 1.1 กฎหมายภาษีเก่ียวข้องในการประกอบธุรกิจลีสซิ่ง มีดังนี้ 
  1.1.1 พระราชกฤษฎีกา (ฉบับที่ 145) เกี่ยวกับค่าสึกหรอและค่าเสื่อมราคา
ทรัพย์สิน 
  1.1.1 ค าสั่งกรมสรรพากรที่ ท.ป. 2/2528 เรื่องการใช้เกณฑ์สิทธิในการค านวณ
ก าไรสิทธิเพ่ือเสียภาษีเงินได้นิติบุคคล 
  1.1.3 ค าสั่งกรมสรรพากรที่ ท.ป. 34/2534 สั่งให้ผู้จ่ายเงินได้พึงประเมินตามมาตรา 
40 แห่งประมวลรัษฎากรมีหน้าที่หักภาษีเงินได้ ณ ที่จ่าย 
 1.2 ภาษีส าหรับธุรกิจลิสซิ่ง 
  1.2.1 ภาษีมูลค่าเพ่ิม 
  กรมสรรพกรได้น าภาษีมูลค่าเพ่ิมมาใช้บังคับจัดเก็บแทนภาษีการค้าตั้งแต่วันที่ 1 
มกราคม 2534 เป็นต้นไป ธุรกิจลีสซิ่งจึงต้องเสียภาษีมูลค่าเพ่ิมแทนภาษีการค้า โดยสามารถน าภาษี
ซื้อมาหักภาษีขายในการค านวณภาษีมูลค่าเพ่ิมของกิจการได้ แต่ในกรณีซ้ือหรือเช่าซื้อรถยนต์นั่งหรือ
รถยนต์โดยสารที่มีท่ีนั่งไม่เกิน 10 คน ตามความหมายที่ก าหนดไว้ในพิกัดอัตราภาษีสรรพสามิต ไม่
สามารถน าภาษีซื้อมาหักเพ่ือค านวณภาษีมูลค่าเพ่ิมได้ตามประการของอธิบดีกรมสรรพากร ฉบับที่ 
42 
  1.2.2 ภาษีเงินได้หัก ณ ที่จ่าย 
  กรมสรรพากรได้ออกค าสั่งที่ ท.ป. 34/2534 สั่งให้ผู้จ่ายเงินได้พึงประเมินตาม
มาตรา 40 แห่งประมวลรัษฎากร มีหน้าที่หักภาษีเงินได้ ณ ที่จ่าย ลงวันที่ 26 ธันวาคม 2534 และใช้
บังคับเม่ือวันที่ 1 มกราคม 2535 เป็นต้นไป มีเนื้อหาก าหนดค าจ ากัดความของการให้เช่าทรัพย์สิน
แบบลีสซิ่งว่า หมายถึงการให้เช่าทรัพย์สินที่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 
   1.2.2.1 ผู้ให้เช่าเป็นบริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลที่มีทุนจดทะเบียนที่
ได้รับช าระแล้วไม่ต่ ากว่า 60 ล้านบาท และเป็นผู้ประกอบการจดทะเบียนภาษีมูลค่าเพ่ิมแบบร้อยละ 
7 (เต็มรูป) 
   1.2.2.2 ผู้เช่าเป็นนิติบุคคล 
   1.2.2.3 ก าหนดเวลาเช่า ตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไป เว้นแต่ทรัพย์สินที่ให้เช่าเป็น
ทรัพย์สินที่ผู้ให้เช่ายึดมาจากผู้เช่ารายอื่น ระยะเวลาการให้เช่าอาจไม่ถึง 3 ปีก็ได้ 
  ค าสั่งกรมสรรพากที่ ท.ป. 34/2534 เป็นการออกเพ่ิมเติมข้อ 6 ของ ท.ป. 4/2528 
ซึ่งมีเนื้อหาก าหนดให้ บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคล หรือนิติบุคคลอ่ืนซึ่งเป็นผู้จ่ายค่าเช่า หรือ
ประโยชน์อย่างอ่ืนที่ได้เนื่องจากการให้เช่าทรัพย์สิน ตามมาตรา 40 (5)(ก) แห่งประมวลรัษฎากร แต่
ไม่รวมถึงค่าแห่งอาคารหรือโรงเรือนท่ีได้รับกรรมสิทธิ์ให้แก่ผู้รับซึ่งเป็น 
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   1. ผู้มีหน้าที่เสียภาษีเงินได้นิติบุคคลธรรมดาหักภาษี ณ ที่จ่าย โดยค านวณ
หักไว้ในอัตราร้อยละ 5 
   2. บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลที่ประกอบกิจการในประเทศไทย 
นอกจากท่ีระบุในข้อ 3 ของ ท.ป. 4/2528 หักภาษี ณ ที่จ่าย โดยค านวณหักไว้ในอัตราร้อยละ 5 
   3. มูลนิธิหรือสมาคมที่ประกอบกิจการซึ่งมีรายได้แต่ไม่รวมถึงมูลนิธิหรือ 
สมาคมท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนดตามมาตรา 47(7) (ข) แห่งประมวลรัษฎากรหักภาษี ณ ที่จ่าย โดย
ค านวณหักร้อยละ 10 
  ความดังกล่าวนี้ไม่ให้บังคับกับการจ่ายเงินตามสัญญาให้เช่าแบบลีสซิ่งตาม ท.ป. 
34/2534 การให้เช่าแบบลีสซิ่งไม่ต้องหักภาษีเงินได้ ณ ที่จ่ายตาม ท.ป. 4/2528 แต่ถ้าไม่มีคุณสมบัติ
ครบถ้วนตาม ท.ป. 34/2534 ก็ต้องหักภาษีเงินได้ ณ ที่จ่ายร้อยละ 5 
  1.2.3 ภาษีเงินได้นิติบุคคล 
  ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2535 เป็นต้นมา อัตราภาษีเงินได้นิติบุคคลได้เหลือเพียง
อัตราเดียว คือร้อยละ 30 ของก าไรสุทธิ (เดิมมี 2 อัตรา คือ ถ้าเป็นบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทยเสียร้อยละ 30 ของก าไรสุทธิบริษัทอ่ืนๆ ร้อยละ 35)  
  ตามมาตรา 65 แห่งประมวลรัษฎากร ได้ก าหนดให้ภาษีเงินได้นิติบุคคลค านวณโดย
ใช้เกณฑ์สิทธิ ซึ่งหมายถึงรายได้ที่เกิดข้ึนในรอบบัญชีใด ถึงแม้ว่าจะยังมิได้รับช าระก็ตาม ก็ต้องน ามา
ค านวณภาษีและรายจ่ายที่ก่อให้เกิดรายได้ดังกล่าวก็ให้น ามาหักได้ในรอบบัญชีนั้น กรมสรรพากรได้มี
ค าสั่งเพ่ิมเติมที ่ท.ป. 1/2528 เรื่องการใช้เกณฑ์สิทธิในการค านวณรายได้และรายจ่ายของบริษัทหรือ
ห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลเป็นแนวทางปฏิบัติซึ่งพอสรุปได้ว่า การค านวณภาษีเงินได้นิติบุคคลให้ใช้เกณฑ์
สิทธิ ยกเว้น 7 รายการพิเศษให้เลือกปฏิบัติได้ เช่น การให้เช่าซื้อ การขายผ่อนช าระ การให้ลีสซิ่งที่มี
อายุสัญญาเกิน 1 รอบบัญชีให้ใช้เกณฑ์สิทธิ แต่มีเงื่อนไขปลีกย่อยเพ่ือประโยชน์ของผู้ประกอบการคือ
ให้เลือกน าก าไรจากกิจการดังกล่าวมารวมค านวณเป็นรายได้ในแต่ละรอบบัญชีตามงวดที่ถึงก าหนด
ช าระก็ได้ 
 
2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ภาคิน  ศรีสังข์งาม (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อผลลัพธ์ในการด าเนินงานของ
องค์การ : กรณีศึกษา กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา วัตถุประสงค์ในการศึกษา
ครั้งนี้ คือ การศึกษาระดับแรงจูงใจ ผลลัพธ์ในการด าเนินงาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ในการด าเนินงานของข้าราชการต ารวจ  สังกัดกองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยน าแนวคิดแรงจูงใจ แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และแนวคิดประสิทธิผลขององค์กร เป็นแนวทางในการศึกษา พบว่า  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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ของข้าราชต ารวจ ที่ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านต าแหน่งและความมั่นคงในงาน 
ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านนโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความส าเร็จและการ
ได้รับการยอมรับในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ส่วนระดับ
ของผลลัพธ์ในการด าเนินงาน ด้านคุณภาพในการให้บริการ  ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านประสิทธิผล
ในการด าเนินงาน อยู่ในระดับมาก และด้านประสิทธิภาพในการด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง  
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับแรงจูงใจในภาพรวม  พบว่า  มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง
กับผลลัพธ์ในการด าเนินงานในทุกด้าน 
 มธุรส วิไลลักษณ์ (2558) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และการ
ติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี จังหวัด 
สมุทรปราการ ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน และทดสอบความตรงของเนื้อหาและความ
น่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คนได้ระดับความเชื่อมั่น 0.959 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันใน
องค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากเช่นเดียวกัน ผลการทดสอบสมมติฐานเพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย ที่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร พบว่าตัวแปรด้านวิสัยทัศน์และความเข้าใจในองค์กร ตัวแปร
ด้านการระดมความคิดเห็น ตัวแปรด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และตัวแปรด้านประสิทธิภาพใน
การสื่อสารในองค์กร มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้บางส่วน เพราะตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรจากการทดสอบตัวแปร 8 ตัวแปร พบว่ามีเพียง 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกและ
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ โดยสามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 66.2 
 ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2558) ศึกษาเรื่อง ระบบการท างานและการท างานเป็นทีมที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่า
คะแนนเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้การวิเคราะห์ T-Test 
ทดสอบค่าเฉลี่ยของประชากรศาสตร์ 2 กลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจ าแนกทางเดียว F-
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Test (One Way ANOVA) และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression)  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุสถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสี
ลม) ไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุงานที่ท าท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับ
ปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน การท างานเป็นทีมและระบบงานของบริษัทที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) พบว่า การท างานเป็นทีมด้านการอภิปราย
อย่างเปิดเผย (Beta = 0.170) และระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและประเมินผล (Beta = 
0.330) ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์ (2557) ศึกษาเรื่อง การติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความ
ไว้วางใจกัน ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟูาแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความ
ไว้วางใจกัน ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟูาแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากพนักงานในองค์กรของรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟูา ทั้งหมดจ านวน 
400 คน ตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟุา 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ได้คา่เท่ากับ .944 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า การ
ติดต่อสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ด้านการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือน ด้านการได้รับ
สวัสดิ์การที่ดีเป็นสิ่งที่ท่านต้องการจากองค์กร และด้านมีความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ ที่
มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานไฟฟูาแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 ชญารัศมิ์ ทรัพยรัตน์ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2556) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การกับผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน จากการทบทวนวรรณกรรม และการตั้งข้อสังเกตจากการ
ปฏิบัติในเชิงบริหาร บทความนี้กล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organization 
Citizenship Behavior หรือ OCB) 4 ประเภทได้แก่ (1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: 
การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืนเป็นที่ตั้งบนพื้นฐานคุณลักษณะส่วนบุคคล (Altruistic OCB Based on 
Personality) (2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ: ความรับผิดชอบบนพื้นฐานการตอบ
แทนและการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน (Responsible OCB Based on Reciprocity) (3) 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: ในเชิงเครื่องมือบนพื้นฐานผลประโยชน์ส่วนตน 
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(Instrumental OCB Based on Self-Interest) และ (4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: 
ในเชิงบังคับบนพ้ืนฐานจากความกดดัน (Compulsory OCB Based on Stress) พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การทั้ง 4 ประเภทจะท าให้ทราบถึงพหุระดับพฤติกรรมของการอาสาช่วยเหลือของ
บุคคล และผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีต่อองค์การและปัจเจกบุคคล 
ภายใต้สถานการณ์เฉพาะเจาะจงและพหุปัจจัยจากสิ่งแวดล้อมขององค์การ 
 จันทิรา พิกุลทอง (2552) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร: กรณีศึกษา 
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) โดยศึกษาถึงปัจจัยส่วน
บุคคล ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) จ านวน 350 ตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ t – test, F – test และสถิติสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผล
การศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยู่ในช่วง 41 – 50 ปี มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท มี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การมาแล้ว 15 ปีขึ้นไป มีระดับต าแหน่งงานต่ ากว่าระดับ 6 ส าหรับผล
การศึกษาระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับงานโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก และผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วน
การทดสอบสมมติฐาน พบว่าพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านักงานใหญ่) มีปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร และ
ระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นด้านเพศ ส่วนการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
 ศรีสุนันท์ อนุจรพันธ์ และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2554) ได้ศึกษางานวิจัยนี้เรื่อง
พฤติกรรมด้านการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอของพนักงานซึ่งส่งผลต่อการพัฒนา
องค์กร กรณีศึกษา บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด (มหาชน) เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ภายใน
องค์กร และศึกษาอุปสรรค และแนวทางการแก้ไขปัญหาทางด้านการสื่อสารภายในองค์กร รวมถึง
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การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรต่อรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ เพื่อน าไปสู่แนว
ทางการพัฒนาองค์กรที่ดี โดยผลของงานวิจัยนี้ คือ เป็นไปตามสมมุติฐานที่ได้ตั้งไว้ โดยดูได้จากด้าน
แหล่งข้อมูลจะได้รับความข่าวสารมากที่สุดมาจากจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (อีเมล์) บอร์ดประกาศ 
จดหมายข่าว และหนังสือหรือประกาศค าสั่ง ซึ่งล้วนแล้วต้องสื่อสารให้เกิดความชัดเจน ถูกต้อง เรียบ
เรียงขัดเกลาให้เกิดความเข้าใจตรงกันเพื่อให้ปฏิบัติไปในทางเดียวกันทั้งองค์กร แต่อาจจะมีบาง
พนักงานที่ความเข้าใจไม่ตรงกันก็สามารถสอบถามกันเพ่ือนร่วมแผนกเป็นอันดับแรกก่อน หรือไม่ก็
ผู้บังคับบัญชาของตนเองด้านแหล่งข้อมูล พนักงานจะได้รับข่าวสารจากจดหมายอิเล็กทรอนิคส์ 
(อีเมล์) บอร์ดประกาศ จดหมายข่าว และหนังสือหรือประกาศค าสั่ง บ่อยที่สุด 3 อันดับแรกตามล าดับ
ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นแหล่งข้อมูลที่เป็นลายลักษณ์อักษร 
 ปฏิพัฒน์ อุดรไสว (2550) ได้ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหาสารคามโดยศึกษาจากบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม งบประมาณปี พ.ศ. 2550 จ านวน 729 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) 
บุคลากรสายสนับสนุนมีระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและมีระดับปัจจัยที่สัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยทั้ง 13 ด้านมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.1 2) ปัจจัยที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ดีมีจ านวน 4 ปัจจัย คือ 
ด้านความส าเร็จในงานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านรับผิดชอบ 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .787 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสามารถในการ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 61.903. ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
บุคลากรสายสนับสนุนจากตัวแปรพยากรณ์ใหม่ที่จะได้จากวิเคราะห์องค์ประกอบได้องค์ประกอบ 13 
ปัจจัย ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ปัจจัยที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ดีมีจ านวน 6 
ปัจจัยคือ ด้านความพอใจผลส าเร็จในงาน ด้านผลส าเร็จของงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและการ
ยอมรับ ด้านสภาพงานที่รับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์บุคคลอื่น และด้านลักษณะของงาน มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .787 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีความสามารถในการ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 62.00 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร มี
ระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลแรงจูงใจ
ในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 

และรายได้ต่อเดือน เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท
นามก าหนด (Nominal scale) และระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงอันดับ (Ordinal Scales) 

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน 
  ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน เป็นค าถามที่มีค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามเขียน

เครื่องหมาย  / ลงในช่องที่ตรงความคิดเห็นของตน ตามแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) 5 ระดับ
ดังต่อไปนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
ระดับความคิดเห็น 1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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 ส่วนที่ 3 ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร 
  ข้อมูลวัฒนธรรมองค์กร เป็นค าถามที่มีค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามเขียน

เครื่องหมาย  /ลงในช่องที่ตรงความคิดเห็นของตน ตามแบบลิเคิร์ท  (Likert’s Scale) 5 ระดับ
ดังต่อไปนี้ 

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

 ส่วนที่ 4 ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 
  ข้อมูลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี เป็นค าถามท่ีมีค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามเขียน

เครื่องหมาย  /ลงในช่องที่ตรงความคิดเห็นของตน ตามแบบลิเคิร์ท  (Likert’s Scale) 5 ระดับ
ดังต่อไปนี้ 

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

 ส่วนที่ 5 ข้อมูลการท างานเป็นทีม 
  ข้อมูลการท างานเป็นทีม เป็นค าถามที่มีค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามเขียน
เครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีตรงความคิดเห็นของตน ตามแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) 5 ระดับ
ดังต่อไปนี้ 

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

  3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
  แบบสอบถามที่สร้างขึ้น ผู้ศึกษาด าเนินการสร้างเครื่องมือตามล าดับ และตรวจสอบเครื่องมือ 
โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
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  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ และผลการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับเรื่องแรงจูงใจในการท างาน 
วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  2. ด าเนินการสร้างเครื่องมือตามกรอบแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
  3. สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา ให้เหมาะสมตรงตามจุดมุ่งหมาย
ของการศึกษา 
  4. ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา ให้เหมาะสมตรงตามจุดมุ่งหมายของ
การศึกษา 
  5.  เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง แก้ไข ปรับปรุงเครื่องมือตามที่
อาจารย์ที่ปรึกษาแนะน าก่อนจัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 
  6. จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานบริษัท 
ลิสซิ่ง แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 ตัวอย่าง เพื่อวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ทั้งฉบับโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่า โดยก าหนดเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับต้อง
มีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป 
     3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
     งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน   3 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่องานวิจัย 
     3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
     เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 
30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.926 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้
กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษา 

 
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร 
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 400 คน ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคาดเคลื่อน +-5% ซึ่ง
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน โดยจะสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก โดยมีสูตรในการค านวณดังนี้ 
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                400 
       1 + 400 (0.05) 2   

 (e) 
 

                 400 
                  2 
 

 
    n = 
   
เมื่อ   n = ขนาดตัวอย่าง 
   N = ขนาดประชากร 
   e = สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ 5% 
 
แทนค่า     n = 
   
    =   
     
    =                 200 
 
  จึงได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 200 ตัวอย่าง 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานบริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าการวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานบริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร มีความเข้าใจในข้อค าถาม 
และความต้องการของผู้วิจัย  
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร
หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
  การวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร มีการ
ก าหนดสมมติฐานดังนี้  

 N  
       1 + N(e)2 
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  สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 
บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 
บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
3.5 วธิีการทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 

3.5.1 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสองข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 

 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
  



บทที ่4 
บทวเิคราะห์ข้อมลู 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร มี
ผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ  
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 76 38.0 
หญิง 124 62.0 

รวม 200 100.0 

 
จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงโดยมีจ านวน 124 

คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 มากกว่าเพศชายซึ่งมีจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 
  
 4.1.2 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2: แสดงผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

20 - 30 ปี 89 44.5 
31 - 40 ปี 73 36.5 

41 - 50 ปี 26 13.0 

51 - 60 ปี 12 6.0 
รวม 200 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20 - 30 ปี มีจ านวน 89 

คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 รองมาคือ 31 - 40 ปี มีจ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 ถัดมา 41 - 50 
ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 ส่วนกลุ่มตัวอย่างน้อยที่สุดคือ 51 - 60 ป ีมีจ านวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.0 
  
 4.1.3 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพ 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 

 
ตารางที่ 4.3: แสดงผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 150 75.0 
สมรส 42 21.0 

อ่ืนๆ  8 4.0 

รวม 200 100.0 
  
 จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 150 
คน คิดเป็นร้อยละ 75.0 รองลงมาสมรส จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 ส่วนกลุ่มตัวอย่างน้อย
ที่สุดคอื อ่ืนๆ เช่น หม้าย หย่าร้าง แยกกันอยู ่มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 
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 4.1.4 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 

 
ตารางที่ 4.4: แสดงผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษา 
 

ระดบัการศกึษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 12 6.0 

ปริญญาตรี 159 79.5 
สูงกว่าปริญญาตรี 29 14.5 

รวม 200 100.0 

  
 จากตารางที่ 4.4: แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 79.5 รองลงมาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.5 ส่วนกลุ่มตัวอย่างน้อยที่สุดคือต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 
 
 4.1.5 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือนปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: แสดงผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือน  
 

รายได้ตอ่เดือน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 15,000 บาท 6 3.0 

15,001 - 25,000 บาท 94 47.0 
25,001 - 35,000 บาท 67 33.5 

35,001 - 45,000 บาท 18 9.0 

45,001 - 55,000 บาท 15 7.5 
รวม 200 100.0 

  
จากตารางที่ 4.5: แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 

25,000 บาท มีจ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0 รองมาคือ 25,001 – 35,000 บาทต่อเดือน มี
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จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 รายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.0 รายได้ต่อเดือน45,001 - 55,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 ส่วนกลุ่ม
ตัวอย่างน้อยที่สุดคือคือ น้อยกว่า 15,000 บาทต่อเดือน มีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 
 
 4.1.6 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 

 
แรงจงูใจในการท างาน 

 

 ̅ 

 
S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. การได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งพิจารณาจากความส าเร็จใน
การท างาน 

3.56 0.590 มาก 

2. ท่านได้รับการชื่นชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 3.66 0.562 มาก 

3. งานในหน้าที่ ของท่านท้าทายความรู้ความสามารถและ
สนุกสนานน่าท า 

3.63 0.875 มาก 

4. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 3.60 0.695 มาก 

5. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น 3.51 0.743 มาก 

6. ท่านมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถ จากการอบรม 
สัมมนา 

3.74 0.947 มาก 

7. องค์การพิจารณาการปรับขั้นเงินเดือนเหมาะสมกับผลงาน 3.60 0.650 มาก 

8. หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจนและ
สามารถปฏิบัติได้ 

3.89 0.731 มาก 

9. ท่านสามารถขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานได้ทุกเม่ือที่มีปัญหา 

3.77 0.653 มาก 

10. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความสะดวกสบายและ
เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

3.52 0.770 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 

 

 
แรงจงูใจในการท างาน 

 

 ̅ 

 
S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

11. อาชีพที่ท่านท าอยู่สร้างความภาคภูมิใจให้แก่ท่าน
และคนรอบข้างท่าน 

3.83 0.586 มาก 

12. ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน 4.01 0.553 มาก 

รวม 3.69 0.349 มาก 
 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 
3.69) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.349) ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมี

ความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดโดยมีระดับความเห็นด้วยมาก ( ̅= 4.01) 

รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้ ( ̅= 3.89) ส่วน

ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น ( ̅= 3.51) 
 จากตารางนี้พบว่าองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างาน งานในหน้าที่ ของท่านท้าทาย
ความรู้ความสามารถและสนุกสนานน่าท า มีการกระจายตัวของข้อมูลมากที่สุดจากองค์ประกอบทั้ง 
12 ด้าน โดยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.875) และข้อที่มีการกระจายตัวของข้อมูลน้อย
ที่สุดคือ ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน (S.D. = 0.553)  
 
 4.1.7 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.7  
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ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

 

 
วฒันธรรมองค์กร 

 

 ̅ 

 
S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน 3.84 0.746 มาก 

2. ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ของท่าน
อย่างชัดเจน 

3.99 0.757 มาก 

3. ในองค์กรของท่านสมาชิกแต่ละคนมีอ านาจหน้าที่เท่า
เทียมกัน 

3.89 0.735 มาก 

4. องค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของ
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง 

3.86 0.618 มาก 

5. สมาชิกส่วนใหญ่ในองค์กรของท่านให้ความส าคัญกับ
ความมั่นคงในการท างาน 

3.50 0.757 มาก 

6. ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์ 4.04 0.732 มาก 

7. ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มใน
องค์กรเสมอ 

3.74 0.777 มาก 

8. องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติในการท างานที่ชัดเจน 

4.07 0.635 มาก 

รวม 3.86 0.523 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า วัฒนธรรมองค์กร โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

( ̅= 3.86) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.523) ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า องค์กร
ของท่านมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติในการท างานที่ชัดเจน มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด

โดยมรีะดับความเห็นด้วยมาก ( ̅= 4.07) รองลงมาคือ ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มี

ประสบการณ์ ( ̅= 4.04) ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ สมาชิกส่วนใหญ่ในองค์กรของท่านให้

ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน ( ̅= 3.50) 
 จากตารางนี้พบว่าองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร ท่านให้การยอมรับความคิดเห็น
ส่วนใหญ่ของกลุ่มในองค์กรเสมอ มีการกระจายตัวของข้อมูลมากท่ีสุดจากองค์ประกอบทั้ง 8 ด้าน 
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โดยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.777) และข้อที่มีการกระจายตัวของข้อมูลน้อยที่สุดคือ 
องค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง (S.D. 
= 0.618) 
 
 4.1.8 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.8  
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
 

 
พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 

 

 ̅ 

 
S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ท่านมักให้ความช่วยเหลืออ านวยความสะดวกแก่ 
เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า หรือลูกน้อง 

3.50 0.709 มาก 

2. เมื่อท่านท างาน ท่านจะคิดถึงผลกระทบที่ผู้อ่ืนจะ
ได้รับด้วย 

3.45 0.775 มาก 

3. ในการประชุมแม้ข้อเสนอของท่านได้รับการโต้แย้ง
ท่านก็ยินดีรับฟัง 

3.59 0.652 มาก 

4. ท่านเคารพในการตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน และ
ยอมรับด้วยความจริงใจ 

3.60 0.777 มาก 

5. ท่านไม่กระจายความลับขององค์กรให้กับคน
ภายนอกรู้ 

3.76 0.750 มาก 

6. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรโดยไม่ต้องร้องขอ 3.71 0.722 มาก 

7. แม้ว่าต้องร่วมมือกับพนักงานอีกแผนกท่านก็ยังให้
ความร่วมมือในการท างาน 

3.68 0.700 มาก 

8. ท่านมักปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับของบริษัท
อย่างเคร่งครัด 

3.48 0.716 มาก 

รวม 3.59 0.525 มาก 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅= 3.59) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.525) ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ท่านไม่กระจายความลับขององค์กรให้กับคนภายนอกรู้ มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดโดยมีระดับ

ความเห็นด้วยมาก ( ̅= 3.76) รองลงมาคือ ( ̅= 3.71) ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรโดยไม่ต้องร้อง
ขอ ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เมื่อท่านท างาน ท่านจะคิดถึงผลกระทบที่ผู้อื่นจะได้รับด้วย 

( ̅= 3.45) 
 จากตารางนี้พบว่าองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ท่านเคารพ
ในการตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน และยอมรับด้วยความจริงใจ มีการกระจายตัวของข้อมูลมากท่ีสุด
จากองค์ประกอบทั้ง 8 ด้าน โดยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.777) และข้อที่มีการ
กระจายตัวของข้อมูลน้อยที่สุดคือ ในการประชุมแม้ข้อเสนอของท่านได้รับการโต้แย้งท่านก็ยินดีรับฟัง 
(S.D. = 0.652) 
 
 4.1.9 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลคุณภาพชีวิตใน
การท างานในกรุงเทพมหานคร 
 ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9  
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 

 
การท างานเปน็ทีม 

 

 ̅ 

 
S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1. ท่านยอมรับและปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจและเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ 

3.55 0.591 มาก 

2. ท่านให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่า
ส่วนตัว 

3.79 0.554 มาก 

3. ท่านมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
แผนงานในทุกขั้นตอนอย่างชัดเจน 

3.43 0.654 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 

 

 
การท างานเปน็ทีม 

 

 ̅ 

 
S.D. 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

4. ท่านมีการประชุมร่วมกันทุกครั้งเมื่อมีการปรับปรุงและ
แก้ไขแผนการด าเนินงาน 

3.99 0.687 มาก 

5. ท่านกรมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนที่อยู่นอกเหนือ
บทบาทหน้าที่ในบางโอกาสที่มีความจ าเป็น 

3.46 0.671 มาก 

6. ท่านมีความเต็มใจและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 3.86 0.750 มาก 

7. ท่านมีการติดต่อสื่อสารกันในทุกรูปแบบ ทั้งท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

3.81 0.596 มาก 

8. ท่านมีการปรึกษาหารือกันด้วยเหตุและผล 3.53 0.672 มาก 

รวม 3.67 0.410 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า การท างานเป็นทีม โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.67) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.410) ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีการประชุม
ร่วมกันทุกครั้งเมื่อมีการปรับปรุงและแก้ไขแผนการด าเนินงาน มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดโดยระดับ

ความเห็นด้วยมาก ( ̅= 3.99) รองลงมาคือ ท่านมีความเต็มใจและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ( ̅= 3.86) 
ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนงานในทุก

ขั้นตอนอย่างชัดเจน ( ̅= 3.43) 
 จากตารางนี้พบว่าองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ท่านมีความเต็มใจและช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงาน มีการกระจายตัวของข้อมูลมากท่ีสุดจากองค์ประกอบทั้ง 8 ด้าน โดยส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.750) และข้อที่มีการกระจายตัวของข้อมูลน้อยที่สุดคือ ท่านให้
ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว (S.D. = 0.554) 
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4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics)  
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้น 
(Linear Regression) ในรูปแบบของการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ได้ผลดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง 

เขตกรุงเทพมหานคร 
 

ตวัแปรอสิระ B Beta t Sig 

Constant 0.312 - 1.377 0.170 

แรงจูงใจในการท างาน 0.663 0.564 9.178 0.000* 

วัฒนธรรมองค์กร 0.133 0.169 2.777 0.006* 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 0.112 0.143 2.822 0.005* 

Note: R2 = 0.540, AR2 = 0.533, F= 76.670, *p< 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ตัวแปรอิสระในภาพรวมแสดงให้เห็น
ว่า แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีผลต่อการ
ท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 โดยพิจารณาจากค่า Significance ซ่ึง แรงจูงใจในการท างาน มีค่า Significance ที่ 0.000 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีค่า Significance ที่ 0.005 และวัฒนธรรมองค์กร มีค่า 
Significance ที่ 0.006 
 เมื่อพิจารณาน้ าหนักของผลกระทบของปัจจัยที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท 
ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการท างาน (Beta = 0.564) มีอิทธิพลต่อการ
ท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
วัฒนธรรมองค์กร (Beta = 0.169) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Beta = 0.143) 
ตามล าดับ 
 เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การก าหนด (R Square = 0.540) พบว่า แรงจูงใจในการท างาน 
วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ส่งผลตอตัวแปรตามคือ การท างาน
เป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร ร้อยละ54.0 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 
46.0 มาจากปัจจัยด้านอ่ืนๆ นอกจากนี้สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ดังตารางที่ 4.11 
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 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.11: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมตฐิาน  ผลการทดสอบสมมุตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการท างาน
เป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการท างานเป็น
ทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีผลต่อการ
ท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 พบว่า ผลการศึกษาสอดคล้องกับสมมติฐานคือ แรงจูงใจใน
การท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  



  
 

บทที ่5 
สรปุผล อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
ผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร มี
บทสรุปที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรปุผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยน าเสนอใน 2 ส่วนดังนี้ 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

  5.1.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงโดยมีจ านวน 124 คน คิดเป็น
ร้อยละ 62.0 มากกว่าเพศชายซึ่งมีจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 

 5.1.1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20 - 30 ปี มีจ านวน 89 คน คิดเป็น
ร้อยละ 44.5 รองมาคือ 31 - 40 ปี มีจ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 ถัดมา 41 - 50 ปี จ านวน 
26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 ส่วนกลุ่มตัวอย่างน้อยที่สุดคือ 51 - 60 ปี มีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อย
ละ 6.0 

 5.1.1.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อย
ละ 75.0 รองลงมาสมรส จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 ส่วนกลุ่มตัวอย่างน้อยที่สุดคือ อื่นๆ 
เช่น ม้าย หย่าร้าง แยกกันอยู่ มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 
  5.1.1.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 159 คน 
คิดเป็นร้อยละ 79.5 รองลงมาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 ส่วนกลุ่ม
ตัวอย่างน้อยที่สุดคือต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 

 5.1.1.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มี
จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0 รองมาคือ 25,001 – 35,000 บาทต่อเดือน มีจ านวน 67 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.5 รายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 รายได้
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ต่อเดือน45,001 - 55,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 ส่วนกลุ่มตัวอย่างน้อยที่สุดคือคือ 
น้อยกว่า 15,000 บาทต่อเดือน มีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 
  5.1.1.6 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีความรู้สึกม่ันคง

ในหน้าที่การงาน มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดโดยมีระดับความเห็นด้วยมาก ( ̅= 4.01) รองลงมาคือ 

หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้ ( ̅= 3.89) ส่วนข้อที่มีคะแนน

เฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น ( ̅= 3.51) 
  5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.86) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า องค์กรของท่านมีการ
ก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติในการท างานที่ชัดเจน มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดโดยมีระดับ

ความเห็นด้วยมาก ( ̅= 4.07) รองลงมาคือ ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์ ( ̅= 
4.04) ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ สมาชิกส่วนใหญ่ในองค์กรของท่านให้ความส าคัญกับความ

มั่นคงในการท างาน ( ̅= 3.50) 
  5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ท่านไม่กระจายความลับขององค์กรให้กับคนภายนอกรู้ มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดโดยมีระดับความเห็น

ด้วยมาก ( ̅= 3.76) รองลงมาคือ ( ̅= 3.71) ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรโดยไม่ต้องร้องขอ ส่วน

ข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เมื่อท่านท างาน ท่านจะคิดถึงผลกระทบที่ผู้อ่ืนจะได้รับด้วย ( ̅= 3.45) 
  5.1.1.9 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( ̅= 3.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านมีการประชุม
ร่วมกันทุกครั้งเมื่อมีการปรับปรุงและแก้ไขแผนการด าเนินงาน มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดโดยระดับ

ความเห็นด้วยมาก ( ̅= 3.99) รองลงมาคือ ท่านมีความเต็มใจและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ( ̅= 3.86) 
ส่วนข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนงานในทุก

ขั้นตอนอย่างชัดเจน ( ̅= 3.43) 
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง 
ได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 
  5.1.2.1 สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อิทธิพลของ
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แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
  5.1.2.2 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อิทธิพลของ
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
  5.1.2.3 สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีผลต่อการท างาน
เป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อิทธิพลของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
5.2 การอภปิรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย 
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 
บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ทั้งนี้เป็น
เพราะผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า แรงจูงใจในการท างานนั้นเกิดจากการได้เลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง การชื่นชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จงานในหน้าที่ทีป่ฏิบัติอยู่มีความท้าทายความรู้
ความสามารถและสนุกสนานน่าท า ความมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย โอกาสได้
พัฒนาความรู้ความสามารถ จากการอบรม สัมมนา รวมทั้งนโยบายการบริหารที่ชัดเจนและสามารถ
ปฏิบัติได้ และอาชีพที่ท าอยู่สร้างความภาคภูมิใจและความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน จึงท าให้
แรงจูงใจในการท างานเหล่านี้มีผลต่อการท างานเป็นทีม ซึ่งสอดคล้องกับ Two-Factor Theory or 
Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory (ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg) (Herzberg, 1959) 
ทีอ่ธิบายว่า แรงจูงใจในการท างาน เกิดจากปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน 
(Motivation Factors or Motivators) และปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
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ท างาน (Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่เป็นตัวกระตุ้นให้ 
ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่ 
แท้จริง ได้แก ่ความส าเร็จในการ การได้รับการ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะงานที่ท า  
ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเกิดจากอิทธิพลภายในของบุคคล 
ซึ่งเก่ียวข้องกับระดับการก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็น
สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางตามที่ตนต้องการ การจูง
ใจจึงเป็นการที่ได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม ในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า 
มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้ง
การเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้าง
ความพึงพอใจสูงสุด นอกจากนี้ผลการศึกษายังสอดคล้องกับการศึกษาของ ภาคิน ศรีสังข์งาม (2559) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อผลลัพธ์ในการด าเนินงานขององค์การ: กรณีศึกษา กองบังคับการ
ต ารวจภูธรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับแรงจูงใจในภาพรวม 
พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับผลลัพธ์ในการด าเนินงานในทุกด้าน 
 5.2.2 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 
บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: 
บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ทั้งนีเ้ป็น
เพราะผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า องค์กรมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน มี
การก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติในการท างานที่ชัดเจน ท าให้มีความเข้าใจในขอบเขตงาน
และหน้าที่ของแต่ละคนอย่างชัดเจน โดยที่สมาชิกแต่ละคนมีอ านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน นอกจากนี้
องค์กรยังมีความพยายามในการลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง รวมทั้ง
สมาชิกส่วนใหญ่ในองค์กรให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน ให้การยอมรับความคิดเห็นจาก
ผู้มีประสบการณ์ และการยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มในองค์กรเสมอ จึงท าให้ วัฒนธรรม
องค์กรมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กรของ ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2542) 
อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์กรคือระบบของทุกอย่างในองค์กรที่ก่อให้เกิดนั้นมีความส าคัญต่อการท างาน
ในองค์กรเช่นเดียวกับโครงสร้างขององค์กร วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ หรือแม้แต่วัฒนธรรมองค์กรนั้น
เป็นมโนทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้องไม่ได้และกฎเกณฑ์ไม่มีเป็นทางการ ในหน่วยงานเป็นสิ่งที่
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บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพื่อน าไปใช้ท างานในหน่วยงาน เป็นระบบการแบ่งปันค่านิยม ความ
เชื่อ และการแลกเปลี่ยนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร การก่อตัว และเกิดขึ้นของ
วัฒนธรรมองค์กรอาจมาจากแรงผลักดันและปัจจัยหลายอย่าง แต่ส่วนใหญ่จะเกิดจากวิถีปฏิบัติ
ทางการบริการ และ Cooke & Lafferty (1989 อ้างใน จารุวรรณ ประดา, 2545) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์กรคือลักษณะสร้างสรรค์ขององค์กรที่มีลักษณะของการให้ความส าคัญในค่านิยมการ
ท างาน ที่จะส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง เพ่ือให้เกิดการกล้า
คิดและกล้าท างานด้วยกันมากข้ึน และส่งผลให้พนักงานท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่วางไว้และ
ความพึงพอใจของบุคลากรที่ต้องการให้บรรลุผลวัตถุประสงค์งานที่วางไว้และความพึงพอใจของ
บุคลากรที่เกิดความส าเร็จงานที่ท า ท าให้มีไมตรีสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกัน นอกจากนี้ผล
การศึกษายังสอดคล้องกับการศึกษาของ ช.ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์ (2557) ศึกษาเรื่อง การติดต่อสื่อสาร 
วัฒนธรรมองค์กร และความไว้วางใจกัน ที่มีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้าน
พลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ
การท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสากิจด้านพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  
 5.2.3 สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีผลต่อการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05
ทั้งนี้เป็นเพราะผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไม่
ว่าจะเป็นในเรื่องของการให้ความช่วยเหลืออ านวยความสะดวกแก่ เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า หรือ
ลูกน้อง เมื่อท างานจะคิดถึงผลกระทบที่ผู้อื่นจะได้รับด้วย หรือเมื่อมีการประชุมแม้ข้อเสนอของได้รับ
การโต้แย้งก็ยินดีรับฟัง มีการให้ความเคารพในการตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน และยอมรับด้วยความ
จริงใจ นอกจากนี้จะต้องไม่กระจายความลับขององค์กรให้กับคนภายนอกรู้ต้องสามารถท่ีจะเข้าร่วม
กิจกรรมขององค์กรโดยไม่ต้องร้องขอ รวมทั้งหากแม้ว่าต้องร่วมมือกับพนักงานอีกแผนกก็ยังให้ความ
ร่วมมือในการท างาน และมักปฏิบตตามกฎระเบียบข้อบังคับของบริษัทอย่างเคร่งครัด จึงท าให้
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่งสินเชื่อรถยนต์แห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Organ (1997 อ้างใน วัฒนา อ่อนแก้ว, 2554) 
ได้อธิบายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเกิดจาดพฤติกรรมการช่วยเหลือเป็นพฤติกรรม
ที่แสดงความช่วยเหลือเรื่องงานของบุคคลอื่นโดยสมัครใจ พฤติกรรมการมีน้ าใจนักกีฬาเป็นลักษณะ
ของพฤติกรรมคนที่ยอมทนต่อสิ่งที่รบกวนที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ โดยไม่มีการคับข้องใจ และยังมี
ความคิดทางบวก ในการท างานและไม่ปฏิเสธความเห็นของผู้อื่น ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็น
พฤติกรรมที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ และผู้น าองค์การ ซึ่งท าให้เกิดการส่งเสริมองค์การและการ
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ปกป้ององค์การต่อภัยคุกคามต่างๆ การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ เป็นพฤติกรรมการยอมรับ
อย่างมีเหตุผลต่อโครงสร้างองค์การข้อบังคับตลอดถึงกฎระเบียบขององค์การ ความคิดสร้างสรรค์ส่วน
บุคคลเป็นพฤติกรรมพิเศษเฉพาะบุคคลที่ต้องคิดหาวิธีการท างานใหม่ๆ มีความกระตือรือร้นเพื่อให้
งานสาเร็จโดยเร็วและน าไปสู่ความก้าวหน้าในการท างาน การให้ความร่วมมือเป็นพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความสนใจและความตั้งใจในการท างานและมีส่วนร่วมในองค์การร่วมแสดงความคิดเห็น ตลอดจน
ร่วมรับผิดชอบบนนโยบายองค์การ และการพัฒนาตนเองเป็นพฤติกรรมโดยความสมัครใจในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานเพ่ิมขึ้นเพ่ือให้การท างานได้ดีขึ้น และชุติมา มาลัย (2552) 
กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เป็นคุณลักษณะการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ ที่สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จและประสิทธิผลต่อองค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากงานให้หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ และกระท า
ด้วยความสมัครใจของตนเอง โดยไม่ได้ถูกบังคับหรือมีกฎเกณฑ์ข้อบังคับก าหนดไว้ให้ปฏิบัติ ซึ่ง
พฤติกรรมดังกล่าวไม่มีผลต่อระบบการให้รางวัลโดยตรง นอกจากนี้ผลการศึกษาครั้งนี้ยังมีบางส่วน
สอดคล้องกับการศึกษาของ ศรีสุนันท์ อนุจรพันธ์และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2554) ศึกษาเรื่อง 
พฤติกรรมด้านการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอของพนักงานซึ่งส่งผลต่อการพัฒนา
องค์กร กรณีศึกษา บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด (มหาชน) โดยผลของงานวิจัยนี้พบว่า พฤติกรรม
ด้านการสื่อสารภายในองค์กรมีผลต่อความพึงพอของพนักงานซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร 
กรณีศึกษา บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด (มหาชน) 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 การน าผลการวจิยัไปใช้ 
  5.3.1.1 องค์กรควรมีหลักเกณฑ์การบริหารค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ ผลประโยชน์อื่นๆ 
รวมถึงสวัสดิการขององค์กรให้เป็นไปอย่างเหมาะสม รวมทั้งมีความยุติธรรมโดยการพิจารณา
ค่าตอบแทนจากผลการด าเนินงาน เพ่ือให้พนักงานในองค์กรรู้สึกว่าผู้บริหารมีความยุติธรรม และ
ตนเองได้รับความยุติธรรม และเพ่ือเป็นแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการท างานเป็นทีม
ขององค์กรต่อไป 
  5.3.1.2 องค์กรควรมีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรมากยิ่งข้ึน ให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ก าหนดเป้าหมายหรือนโยบายขององค์กรยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงานเพ่ิมขึ้น เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเกิดความรัก 
ความหวงแหนองค์กร และก่อเกิดเป็นวัฒนธรรมที่ดีขององค์กร เพื่อส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน
ในการอยู่ร่วมกับในองค์กรอันจะส่งผลต่อการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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  5.3.1.3 องค์กรควรสนับสนุนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เช่นการให้
ความช่วยเหลืออ านวยความสะดวกแก่ เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า หรือลูกน้อง การเคารพในการตัดสินใจ
ของเพ่ือนร่วมงาน และยอมรับด้วยความจริงใจ การรักษาความลับขององค์กร หรือแม้กระทั่งตาม
กฎระเบียบข้อบังคับของบริษัทอย่างเคร่งครัด ด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้พนักงานมีความสุขทั้งกาย และ
ใจในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานเป็นทีมของพนักงานต่อไป 

5.3.2 การเสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 
  5.3.2.1 ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรอื่นๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับการท างานเป็น
ทีม เช่น การบริการทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน หรือความมั่นคงในการท างาน 
เพ่ือช่วยให้ผู้บริการรับทราบถึงสิ่งที่พนักงานต้องการต่อไป 
  5.3.2.2 ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กรอ่ืน ทั้ง
ภาครัฐและเอกชน เพ่ือน าผลที่ได้มาพัฒนา ปรับปรุงแนวทางการบริหารภายในองค์การในด้านต่างๆ 
ที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานต่อไป 
  5.3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพควบคู่ไปกับการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการ
เก็บรวบรวมข้อมูลหลากหลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต เพื่อให้ผลการวิจัยครอบคลุมมาก
ยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม  
เรื่อง แรงจงูใจในการท างาน วฒันธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กรทีม่ผีลต่อ

การท างานเปน็ทีม กรณีศกึษา: บริษทั ลสิซิ่ง แหง่หนึง่ เขตกรงุเทพมหานคร 
 

 แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัย
กรุงเทพ โปรดตอบตามความเป็นจริง และข้อมูลของท่านจะได้รับการเก็บรักษาไว้เป็นความลับในการ
ท าวิจัยเท่านั้น 
 
สว่นที ่1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบค าถาม 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย √ หนา้ค าตอบทีท่า่นคดิวา่เหมาะสมกับตวัทา่นมากทีสุ่ด 
 
1. เพศ    1) ชาย     2) หญิง 
 
2. อายุ     1) ต่ ากว่า 20 ปี    2) 20 – 30 ปี 
    3) 31 – 40 ปี    4) 41 – 50 ปี 
    5) 51 – 60 ปี    6) 61 ปีขึ้นไป  
 
3. สถานภาพ   1) โสด     2) สมรส 
    3)  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)....... 
 
4. การศึกษา   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี  
    3) สูงกว่าปริญญาตรี   4) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)... 
 
 
5. รายได้ต่อเดือน  1) ต่ ากว่า 15,000 บาท   2) 15,000 – 25,000  
    3) 25,001 – 35,000 บาท  4) 35,001 – 45,000  
    5) 45,001 – 55,000 บาท  6) มากกว่า 55,000  
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สว่นที ่2 แรงจูงใจในการท างาน 
 
ค าชีแ้จง กรุณาใส่เครื่องหมาย √ หน้าค าตอบที่ท่านคิดว่าเหมาะสมกับตัวท่านมากท่ีสุด  
 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 
 4 = เห็นด้วยมาก 
 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
 2 = เห็นด้วยน้อย 
 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
  

แรงจงูใจในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. การได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งพิจารณาจากความส าเร็จในการท างาน      
2. ท่านได้รับการชื่นชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จ      

3. งานในหน้าที่ ของท่านท้าทายความรู้ความสามารถและสนุกสนานน่าท า      

4. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย      
5. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหรือระดับที่สูงขึ้น      

6. ท่านมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถ จากการอบรม สัมมนา      
7. องค์การพิจารณาการปรับขั้นเงินเดือนเหมาะสมกับผลงาน      

8. หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้      

9. ท่านสามารถขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานได้ทุกเม่ือที่มีปัญหา      
10. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความสะดวกสบายและเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน      

11. อาชีพที่ท่านท าอยู่สร้างความภาคภูมิใจให้แก่ท่านและคนรอบข้างท่าน      

12. ท่านมีความรู้สึกม่ันคงในหน้าที่การงาน      
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สว่นที ่3 วฒันธรรมองคก์ร 
 
ค าชีแ้จง กรุณาใส่เครื่องหมาย √ หน้าค าตอบที่ท่านคิดว่าเหมาะสมกับตัวท่านมากท่ีสุด  
 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 
 4 = เห็นด้วยมาก 
 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
 2 = เห็นด้วยน้อย 
 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

วฒันธรรมองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. องค์กรของท่านมีแผนผังการบริหารองค์กรที่ชัดเจน      
2. ท่านมีความเข้าใจในขอบเขตงานและหน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน      

3. ในองค์กรของท่านสมาชิกแต่ละคนมีอ านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน      

4. องค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้าและลูกน้อง 

     

5. สมาชิกส่วนใหญ่ในองค์กรของท่านให้ความส าคัญกับความม่ันคงในการ
ท างาน 

     

6. ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นจากผู้มีประสบการณ์      
7. ท่านให้การยอมรับความคิดเห็นส่วนใหญ่ของกลุ่มในองค์กรเสมอ      

8. องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติในการท างานที่
ชัดเจน 
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สว่นที ่4 พฤติกรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 
 
ค าชีแ้จง กรุณาใส่เครื่องหมาย √ หน้าค าตอบที่ท่านคิดว่าเหมาะสมกับตัวท่านมากท่ีสุด  
 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 
 4 = เห็นด้วยมาก 
 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
 2 = เห็นด้วยน้อย 
 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององค์กร 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

1. ท่านมักให้ความช่วยเหลืออ านวยความสะดวกแก่ เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้า หรือ
ลูกน้อง 

     

2. เมื่อท่านท างาน ท่านจะคิดถึงผลกระทบที่ผู้อ่ืนจะได้รับด้วย      

3. ในการประชุมแม้ข้อเสนอของท่านได้รับการโต้แย้งท่านก็ยินดีรับฟัง      
4. ท่านเคารพในการตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน และยอมรับด้วยความจริงใจ      

5. ท่านไม่กระจายความลับขององค์กรให้กับคนภายนอกรู้      

6. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรโดยไม่ต้องร้องขอ      
7. แม้ว่าต้องร่วมมือกับพนักงานอีกแผนกท่านก็ยังให้ความร่วมมือในการท างาน      

8. ท่านมักปฏิบตตามกฎระเบียบข้อบังคับของบริษัทอย่างเคร่งครัด      
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สว่นที ่5 การท างานเป็นทีม กรณศีึกษา: บรษิัท ลสิซิง่ แห่งหนึ่ง เขตกรงุเทพมหานคร 
 
ค าชีแ้จง กรุณาใส่เครื่องหมาย √ หน้าค าตอบที่ท่านคิดว่าเหมาะสมกับตัวท่านมากท่ีสุด  
 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 
 4 = เห็นด้วยมาก 
 3 = เห็นด้วยปานกลาง 
 2 = เห็นด้วยน้อย 
 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

การท างานเปน็ทีม กรณีศกึษา: บริษทั ลสิซิ่ง แหง่หนึง่ เขตกรงุเทพมหานคร 
ระดบัประสิทธผิล 

5 4 3 2 1 

1. ท่านยอมรับและปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้      
2. ท่านให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว      

3. ท่านมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของแผนงานในทุกขั้นตอน
อย่างชัดเจน 

     

4. ท่านมีการประชุมร่วมกันทุกครั้งเมื่อมีการปรับปรุงและแก้ไขแผนการ
ด าเนินงาน 

     

5. ท่านกรมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนที่อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าที่ในบาง
โอกาสที่มีความจ าเป็น 

     

6. ท่านมีความเต็มใจและช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน      

7. ท่านมีการติดต่อสื่อสารกันในทุกรูปแบบ ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

     

8. ท่านมีการปรึกษาหารือกันด้วยเหตุและผล      

 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่าน 

ที่กรุณาสละเวลาให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท าการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
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