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บทคัดย่อ  
 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล และ 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลการท างานร่วมกันเป็นทีม 
การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ  โดยศึกษาจาก
พนักงานในระดับปฏิบัติการจ านวน 400 คน ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended 
Questionnaire) ซึ่งประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล การท างานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อส่ือสาร
ระหว่างแผนก ระบบการท างานในองค์กร และประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที (t-test)  
ค่าเอฟ (F-test) ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการวิจัยพบว่าลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้และ
ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานท่ีไม่แตกต่างกัน และการ
ท างานเป็นทีม มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานร้อยละ 48.0 การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานร้อยละ 50.4 และระบบการท างานในองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างาน ร้อยละ 51.5 
 
 
 
 
ค าส าคัญ: ท างานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ระบบการท างานในองค์กร, 
ประสิทธิผลในการท างาน, โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก 
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ABSTRACT  
 

The objective of this survey is to study: compare differences in work 
effectiveness of employees in plastic factory industry in Samutprakarn province, 
according to personalities and characteristics and study the impact of teamwork, 
Inter-department communication, and work system in the organization affecting 
operating employees work effectiveness of plastic factory industry in Samutprakarn 
province. The 400 operating employees of plastic factory industry in Samutprakarn 
province were used to fill out the close-ended questionnaire. The questionnaire was 
composed of personal characteristics, teamwork data, Inter-department 
communication, work system in the organization, and work effectiveness questions. 
Statistical data are presented as percentage, mean, and standard deviation and 
analysis composed of t-test, f-test, One-way ANOVA and the Multiple Regression 
Analysis. It was found that the operating employees of plastic factory industry in 
Samutprakarn province, which had differences in gender, age, status, education level, 
income and period of employment did not affect work effectiveness. On the 
contrary, teamwork, Inter-department communication, and work system in the 
organization affected operating employees work effectiveness of plastic factory 
industry in Samutprakarn province. Teamwork has shown to influence of 48% 
 on work effectiveness while communication between department shown 50.4% and 
organization system top at 51.5% 
 
 
Keyword: teamwork, Inter-department communication, and work system in the 
organization, organizational, work effectiveness, plastic industry
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ตารางท่ี 4.19: ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติท่ีใช้ใน     62 
การทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผล   
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามรายได้ 

ตารางท่ี 4.20: ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติท่ีใช้ใน    63 
การทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผล  
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาท างาน 

ตารางท่ี 4.21: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผลใน    63 
การท างานของท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) 

ตารางท่ี 4.22: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก       64
กับประสิทธิผลในการท างานของท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ตารางท่ี 4.23: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรระบบการท างานในองค์กรกับ    65 
ประสิทธิผลในการท างานของท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย  

อุตสาหกรรมพลาสติกไทยในปัจจุบัน มีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง สวนกระแสกับสภาวะ
เศรษฐกิจท่ีชะลอ โดยเฉพาะผลิตภัณฑ์ถุงพลาสติกส าหรับการส่งออก ช้ินส่วนพลาสติก ถุงพลาสติก 
พลาสติกคอมพาวด์ และแผ่นพลาสติก (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ส านักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม, 2559) ปัจจัยความส าเร็จท่ีท าให้อุตสาหกรรมพลาสติกไทยสามารถขับเคล่ือนไป
ข้างหน้าและสามารถผลักดันให้เป็นศูนย์กลางพลาสติกอาเซียนตามเป้าหมายของสภาอุตสาหกรรมได้ 
คือ ทรัพยากรมนุษย์หรือพนักงานทุกคนในองค์กร หากองค์กรใดมีพนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ
และทักษะ ก็จะสามารถขับเคล่ือนองค์กรให้ก้าวต่อไปได้อย่างรวดเร็ว แต่หากพนักงานในองค์กรขาด
ประสิทธิภาพ ไม่มีความรู้ความสามารถ ขาดทักษะในการการท างาน ก็จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่ง
องค์กรจ าเป็นต้องมีการพัฒนาระบบและโครงสร้างองค์กรอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างความมั่นคงให้แก่
องค์กร และเพื่อให้องค์กรสามารถคงอยู่ในตลาดท่ีมีการแข่งขันอย่างเข้มข้นอย่างเช่นในปัจจุบันได้  

ปัจจัยท่ีส่งผลให้พนักงานระดับปฏิบัติการสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผลมีหลาย
ประการ ผู้ท าวิจัยเลือกปัจจัย ด้านข้อมูลส่วนบุคคล ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม ด้านการ
ติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกและด้านระบบการท างานในองค์กรเพื่อท าการวิจัย ซึ่งเป็นปัจจัยท่ี
ผู้ประกอบการคาดการณ์ว่าส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ 

ท้ังนี้งานวิจัยจะด าเนินการวิจัยโดยใช้ โรงงานโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการเป็นกรณีศึกษา และจะด าเนินการส ารวจกับพนักงานในระดับปฏิบัติการ 

ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาท่ีต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในประเด็นการศึกษาดังนี้ 

1. ปัญหาด้านข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้ 
ระยะเวลาท างานในองค์กร จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529) และศิ
ริวรรณ เสรีรัตน์ (2539) กล่าวถึง ปัจจัยส่วนบุคคลว่าปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ท างาน อีกท้ังยังมีงานวิจัยของมณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) อ้างอิงเรื่องความแตกต่างด้านลักษณะ
ชีวภาพท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ อายุ เพศ และสถานภาพ 

2. ปัญหาด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม ซึ่งประกอบด้วย วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและความ
ไว้วางใจกัน การระดมความคิด การปฏิบัติงานร่วมกัน จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ ปองปรัชญ์ 
บือราแง (2554) กล่าวไว้ว่า ในปัจจุบันมีองค์กรจ านวนมากท่ีมีการปรับปรุงโครงสร้างและระบบการ
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ท างานใหม่ โดยน าการท างานแบบทีมเข้ามาใช้ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างานให้กับองค์กรและ
เพื่อให้ผลผลิตท่ีดีขึ้น แต่การท างานเป็นทีมจะบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรนั้น ทีมควรจะมีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานอย่างเพียงพอก็จะสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างาน ซึ่งจะสามารถน าทีมไปสู่ความส าเร็จได้ในท่ีสุด อีกท้ังยังมงีานวิจัยของสุธาสินี อาภาศิริกุล 
(2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

3. ปัญหาการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ซึ่งประกอบด้วย ทิศทางในการติดต่อส่ือสาร 
ประสิทธิผลในการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีของ Roger (1976) 
กล่าวว่า ทุกองค์กรมีการส่ือสารที่ทุกคนใช้เป็นเครื่องมือปฏิบัติงาน จึงกล่าวได้ว่า ถ้าเอาการส่ือสาร
ออกจากองค์กร ก็จะไม่สามารถท างานได้ ดังนั้น การส่ือสารจึงเปรียบเสมือนเส้นโลหิตเล้ียงชีวิต
องค์กร อีกท้ังมีงานวิจัยของศรีสนันท์ อนุจรพันธุแ์ละกิตพันธ์ คงสวัสด์ิเกียรติ (2555) ได้ร่วมกันท า
วิจัยในหัวข้อพฤติกรรมด้านการส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน  

4. ปัญหาด้านระบบการท างานในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย โครงสร้างขององค์กร ระบบงาน
ในองค์กร จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ เชาว์ ไพรพิรุณโรจน์ (2536) ได้เสนอแนวความคิดว่า 
การจัดโครงสร้างขององค์กรมีหลายแบบ ซึ่งแต่ละแบบก็มีข้อดีข้อเสียในตัวของมันเอง ฉะนั้น การท่ี
ผู้บริหารจะวางแนวในการจัดโครงสร้างนั้น อาจจะต้องพิจารณาจากหลายๆ ปัจจัยด้วยกัน อีกท้ังยังมี
งานวิจัยของขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2558) ได้ท าการวิจัยในหัวข้อ ระบบการท างานและการ
ท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) 

5. ปัญหาด้านประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีของ 
(Gibson and Others 1988) ได้ให้ความเห็นว่า วิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการพยายามสร้าง
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานให้เกิดข้ึนในองค์การ คือ การใช้แนวความคิดพื้นฐานในทฤษฎีระบบเข้า
มาเป็นเครื่องมืออธิบายแนวความคิดเรื่องประสิทธิผล อีกท้ังยังมีงานวิจัยของ กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ 
(2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน ซึ่งศึกษาในปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคล พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์กรและการจูงใจในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ย่านธุรกิจสีลม 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลท่ีกล่าวถึง สามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การวิจัยเรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล  การท างานร่วมกันเป็นทีม การ
ติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก และระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการโดยก าหนดเป็น
วัตถุประสงค์ดังนี้ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล  การท างานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก และ

ระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ การศึกษา รายได้ ระยะเวลาท างานในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการ 

1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลการท างานร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและ
ความไว้วางใจกัน การระดมความคิด การปฏิบัติงานร่วมกัน ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการ 

1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ประกอบด้วย ทิศทางในการ
ติดต่อส่ือสาร ประสิทธิผลในการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการ 

1.2.4 เพื่อศึกษาอิทธิพลระบบการท างานในองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างขององค์กร 
ระบบงานในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ  

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
  การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
        งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีใช้แบบสอบถามแบบ 
ปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ซึ่งประกอบด้วยข้อมูล 5 ตอน ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล 
ข้อมูลการท างานร่วมกันเป็นทีม ข้อมูลการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ข้อมูลระบบการท างานใน
องค์กร และข้อมลูประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรม
พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
           ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรม
พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในระดับปฏิบัติการของ
โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติกจังหวัดสมุทรปราการ เนื่องจากเป็นสถานท่ีขนาดใหญ่และมีการ
ด าเนินงานท่ีครบวงจร  
  ท้ังนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนไม่จ ากัด ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
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ความคลาดเคล่ือน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง จากโรงงานท้ัง 2 แห่ง แบ่งออกเป็นโรงงานเก่า 200 คนและโรงงานใหม่ 200 คน 
เพื่อท าการเปรียบเทียบและจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 1. วันท่ี 22 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2559 จ านวน 200 คน 

2. วันท่ี 29 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2559 จ านวน 200 คน 
 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
           การก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

1.1 ข้อมูลปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา
รายได้ และระยะเวลาในการท างาน 

1.2 ข้อมูลการท างานร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย วัตถุประสงค์และความไว้วางใจกัน
การระดมความคิด การปฏิบัติงานร่วมกัน 

1.3 ติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ประกอบด้วย ทิศทางในการติดต่อส่ือสาร 
ประสิทธิผลในการส่ือสารระหว่างแผนก  

1.4 ข้อมูลระบบการท างานในองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างขององค์กร ระบบงาน
ในองค์กร 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 

ข้อมูลประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ 
 

1.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการก าหนดตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 4 กลุ่ม กลุ่ม

แรก คือ กลุ่มปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา  รายได้ และ
ระยะเวลาในการท างาน กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มการท างานร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย วัตถุประสงค์
และความไว้วางใจกัน การระดมความคิด การปฏิบัติงานร่วมกัน กลุ่มท่ีสาม คือ กลุ่มติดต่อส่ือสาร
ระหว่างแผนก ประกอบด้วย ทิศทางในการติดต่อส่ือสาร ประสิทธิผลในการส่ือสารระหว่างแผนก 
และกลุ่มท่ีส่ี คือ กลุ่มระบบการท างานในองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างขององค์กร ระบบงานใน
องค์กร และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ท้ังนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร 
อิสระท่ีมีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้  
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย เรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การท างานเป็นทีม การ
ติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกและระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ 

 
              ตัวแปรอิสระ                                                     
 
        
 
 
 
 
 
 
        
 

 กลุ่มตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 

 
 
  
 
 
 

ตัวแปรด้านข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. การศึกษา 
5. รายได้ 
6. ระยะเวลาในการท างาน 
 

ตัวแปรด้านการท างานเป็นทีม 
1 .วัตถุประสงค์และความไว้วางใจกัน 
2. การระดมความคิด 
3. การปฏิบัติงานร่วมกัน 
 

ตัวแปรด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก 
1. ทิศทางในการติดต่อส่ือสาร 
2. ประสิทธิผลในการส่ือสารระหว่างแผนก  
 

ตวัแปรด้านประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดบั
ปฏิบติัการของ โรงงาน

อตุสาหกรรมพลาสติก จงัหวดั
สมุทรปราการ 

 

 

ตัวแปรด้านระบบการท างานในองค์กร 
1. โครงสร้างองค์กร 
2. ระบบการท างานในองค์กร 
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1.5 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
  1.5.1 สมมุติฐานการวิจัย 
          การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การท างานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก และ
ระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ 
โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 

1. ความแตกต่างด้านปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
การศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการท่ีแตกต่างกัน 

2. อิทธิพลด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย วัตถุประสงค์และความ
ไว้วางใจกัน การระดมความคิด การปฏิบัติงานร่วมกัน ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ 

3. อิทธิพลด้านการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ประกอบด้วย ทิศทางในการ
ติดต่อส่ือสาร ประสิทธิผลในการส่ือสารระหว่างแผนก ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ  

4. อิทธิพลด้านระบบการท างานในองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างขององค์กร 
ระบบงานในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการของโรงงาน
อุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ 

การทดสอบสมมุติฐานท้ัง 4 ข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัย   
วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานท้ัง 4 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

2.1 สมมุติฐานข้อท่ี1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
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2.2 สมมุติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ คูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

2.3 สมมุติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

2.4 สมมุติฐานข้อท่ี 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ คูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

สมมุติฐานท้ัง 4 ข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
            
1.6 นิยามค าศัพท์   

นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
1.6.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และ

ระยะเวลาท างานในองค์กร 
1.6.2 การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิก โดยมีเป้าหมายเพื่อท่ีจะ

ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน กลุ่มบุคคลในทีมเป็นผู้ท่ีร่วมท างานด้วยกันได้ดี และมีความรู้สึกท่ี
อยากจะท างานนั้น สามารถสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม
มี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและความไว้วางใจกัน ด้านการระดมความคิด ด้านการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

1.6.2.1 ความไว้วางใจ หมายถึง การเช่ือถือ เช่ือมั่น และยอมรับในความสามารถใน
เพื่อนร่วมทีม ท าให้ทุกคนในทีมพร้อมท่ีจะรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมทีม และมีความสุขท่ีจะ
ท างานเป็นทีมอย่างเต็มใจ 

1.6.2.2 การระดมความคิด หมายถึง การระดมความคิดจากทุกๆ มุมมอง โดยไม่มีการ
ตัดสินถูกผิด ของสมาชิกในกลุ่ม เพื่อหาทางเลือกในการตัดสินใจ ความคิดใหม่และใช้ในการการ
วางแผน    

1.6.2.3 การปฏิบัติงานร่วมกัน หมายถึง กระบวนการท างานร่วมกันต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป 
1.6.3 การส่ือติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก หมายถึง กระบวนการแลกเปล่ียนข่าวสาร เกิดข้ึน

โดยการถ่ายทอดสารจากแผนกหนึ่งไปยังแผนกหนึ่งเพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง 
1.6.4 ระบบการท างานภายในองค์กร หมายถึง โครงสร้างในการท างานในองค์กร 

       1.6.5 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลส าเร็จจากการปฏิบัติงานภายในองค์กร 
สามารถท าให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอย่างถูกต้องภายในเวลาท่ีก าหนด 

1.6.6 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง บุคคลท่ีท างานอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก 
จังหวัดสมุทรปราการ 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ เชิงวิชาการ เชิงนโยบาย 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี ้
1. ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก 
2. ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปแก้ไขและปรับปรุงประสิทธิผลในการท างานของโรงงาน

อุตสาหกรรมพลาสติกด้าน คุณสมบัติส่วนบุคคล การท างานเป็นทีม การติดต่อส่ือสารระห ว่างแผนก 
ระบบการท างาน ของผู้พนักงานระดับปฏิบัติการ 

3. ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางส าหรับองค์กรในการเป็นตัวอย่างเพื่อพัฒนาในแง่มุม 
อื่นๆ นอกเหนือจากการศึกษาด้านปัจจัยส่วนบุคคล ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างแผนก ด้านระบบการท างานในองค์กร 

 
 
 

 
 

 

 



 
 

 

บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การท างานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อส่ือสารระหว่าง
แผนก และระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาท่ีใช้ในการวิจัย 
2.1.1 ประวัติและความเป็นมาของการด าเนินการโรงงานอุตสาหกรรม 
2.1.2 ความส าคัญของการใช้กรณีศึกษา 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานร่วมกันเป็นทีม 

2.3.1 ด้านวัตถุประสงค์และความไว้วางใจกัน 
2.3.2 ด้านการระดมความคิด 
2.3.3 ด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก 
2.4.1 ด้านทิศทางในการติดต่อส่ือสาร 
2.4.2 ด้านประสิทธิผลในการส่ือสารระหว่างแผนก 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับระบบการท างานในองค์กร ได้แก่ 
2.5.1 ด้านโครงสร้างขององค์กร 
2.5.2 ด้านระบบงานในองค์กร 

2.6 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน 
2.7  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 

2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 

การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล  การท างานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก และ
ระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ ท้ังนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียด
ดังนี้
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  2.1.1 ประวัติและความเป็นมาของการด าเนินการโรงงานอุตสาหกรรม 

อุตสาหกรรมพลาสติกของประเทศไทยในปัจจุบัน มีการเติบโตอย่างต่อเนื่อง ซึ่งถือได้ว่าสวน
กระแสกับสภาวะเศรษฐกิจในปีท่ีผ่านมา เห็นได้จากภาพรวมอุตสาหกรรมพลาสติกไทยในปี 2016 ได้
มีการเติบโตเชิงมูลค่าประมาณร้อยละ 3 หรือประมาณ 571,000 ล้านบาท โดยเฉพาะผลิตภัณฑ์
ถุงพลาสติกส าหรับการส่งออก เช่น ช้ินส่วนพลาสติก ถุงพลาสติก พลาสติกคอมพาวด์ และแผ่น
พลาสติก มียอดการส่งออกสู่ตลาดต่างประเทศท้ังประเทศจีนและไต้หวัน รวมท้ังบรรจุภัณฑ์พลาสติก 
มีการส่งออกเพิ่มขึ้นจากประเทศญี่ปุ่นและสิงคโปร์ (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ส านักงาน
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2559) 

นอกจากปัจจัยความส าเร็จท่ีท าให้อุตสาหกรรมพลาสติกไทยสามารถขับเคล่ือนไปข้างหน้า ได้
นั้น ปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งท่ีองค์กรต่างๆ จ าเป็นต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างความ
มั่นคงให้แก่องค์กร และเพื่อให้องค์กรสามารถคงอยู่ในการแข่งขันที่เข้มข้นอย่างในปัจจุบันได้ โดย
ทรัพยากรมนุษย์หรือพนักงานทุกคนในองค์กรล้วนเป็นส่วนส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้บรรลุตาม
เป้าหมายได้ ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์กรท่ีประสบผลส าเร็จได้ เกิดขึ้นจากประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานในองค์กรเป็นส าคัญ หากองค์กรใดมีพนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถและทักษะ ก็จะ
สามารถขับเคล่ือนองค์กรให้ก้าวต่อไปได้อย่างรวดเร็ว แต่หากพนักงานในองค์กรขาดประสิทธิภาพ ไม่
มีความรู้ความสามารถ ขาดทักษะในการการท างาน ก็จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจส่งผลรวม
องค์กรได้ 

  2.1.2 ความส าคัญของการใช้กรณีศึกษา 

 โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ ก่อต้ังเมื่อปี 2520 ทุนจดทะเบียน 100 
ล้านบาท ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการพิมพ์บรรจุภัณฑ์พลาสติก ปัจจุบันมีพนักงาน 739 คน แบ่งเป็น 
2 โรงงาน      

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ดังนั้นผู้วิจัยจึงสามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรข์องนักวิชาการ
ท่ีได้กล่าวถึงลักษณะประชากรศาสตรไ์ว้ดังนี ้

ปรมะ สตะเวทิน (2533) ให้แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรท่ี์ต่างกันจะมีลักษณะ
ทางจิตวิทยาต่างกัน โดยวเิคราะหจ์ากปัจจัย ดังนี้ 
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1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารต่างกัน ซึ่งเพศ
หญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเรื่องความคิด ค่านิยม และทัศนคติ ท้ังนี้เพราะ
วัฒนธรรม และสังคม เป็นตัวก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน 

2. อายุ ความแตกต่างกันในด้านอายุ ส่งผลให้เรื่องของความคิดและพฤติกรรมต่างกันคนท่ี
อายุน้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก ในขณะ
คนท่ีอายุมากมักจะมีความคิดท่ีอนุรักษ์นิยมและระมัดระวังในการใช้ความคิด เนื่องมาจากผ่าน
ประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกัน  

3. การศึกษา ความแตกต่างในด้านระดับการศึกษา ส่งผลให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติ 
และพฤติกรรมแตกต่างกัน คนท่ีมีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสาร ถ้าไม่มีหลักฐาน
หรือเหตุผลเพียงพอ ใช้ความรู้ในการวิเคราะห์ส่ิงต่างๆ ได้ดีกว่า 

  4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสังคม ของ
บุคคลมีอิทธิพลอย่างส าคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสาร เพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม
ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกัน  

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่างๆ จะประกอบไปด้วย
บุคลากรในระดับต่างๆ เป็นจ านวนมาก ซึ่งลักษณะพฤติกรรมในการท างานของบุคคลในการ
ปฏิบัติงานจะแตกต่างกันออกไป ดังนี ้

1. อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกันว่าผลงานของบุคคล
จะลดน้อยลงในขณะท่ีอายุเพิ่มขึ้น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือวา่เป็นผู้มปีระสบการณ์ในการ
ท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้  

2. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยท่ัวไป เรื่อง
ความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถ 
ในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน แต่เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตาม
มากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวังในความส าเร็จ
มากกว่าเพศหญิง  

3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า 
พนักงานท่ีสมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ท่ีเป็นโสด นอกจากนี้ยังมี
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ความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ท่ีเป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความ
สม่ าเสมอในการท างานด้วย  

4. ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and Job Performance) ผู้อาวุโสใน
การท างานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนเพิ่งเริ่มท างาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการท างานร่วมกันเป็นทีม 

 สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2540, หน้า 57) เสนอว่า “ทีมงานประกอบด้วยสมาชิกตั้งแต่สอง
คน ขึน้ไป สมาชิกเหล่านี้ร่วมมือกันท ากิจกรรมการท างานเพื่อท่ีจะบรรลุความส าเร็จของภารกิจร่วม” 

Katzenbach และ Smith (1993, p. 45) ให้ความหมายของทีมว่า “เป็นกลุ่มบุคคลกลุ่ม 
เล็กๆ ท่ีมีทักษะท่ีเกื้อกูลกันและมีความผูกพันกันในวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายการท างานร่วมกัน 
และแสวงหาวิธีการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการท างานนั้น” 

Parker (1990, p. 16) กล่าวว่า ทีมคือ “กลุ่มของบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์แบบพึ่งพาซึ่งกัน
และกันสูง ซึ่งจะด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยทีมจะมีเป้าหมายร่วมกันและยอมรับว่าวิธีเดียว
ท่ีจะท าให้งานบรรลุเป้าหมายได้ก็คือการท างานร่วมกันเป็นทีม”  

Robin (1974) กล่าวถึงทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม ได้แก่ ทฤษฎีการระบุเหตุ
ของพฤติกรรม  อธิบายว่าการรับรู้พฤติกรรมนั้นจะต้องอาศัยสาเหตุ 2 อย่าง คือ สาเหตุท่ีมาจากส่วน
บุคคล และสาเหตุท่ีมาจากเงื่อนไขของส่ิงแวดล้อม โดยท้ังสองสาเหตุนี้จะอยู่ในลักษณะความสัมพันธ์
แบบเพิ่มหรือลด บวกหรือลบ กล่าวคือ ถ้ากระท าส่ิงใดด้วยความต้องการของตน บุคคลจะท าได้ง่าย
ขึ้น เมื่อเงื่อนไขส่ิงแวดล้อมอ านวยให้แต่จะยากขึ้นเมื่อส่ิงแวดล้อมเป็นตัวขัดขวาง ส าหรับสาเหตุท่ีมา
จากส่วนบุคคล ถูกแยกออกเป็น 2 สาเหตุย่อย คือ สาเหตุท่ีเป็นแรงจูงใจให้พยายามท า  (Trying) และ
ท่ีเป็นความสามารถ (Ability) สาเหตุย่อยท้ังสองส่วนนี้จะสัมพันธ์กันในลักษณะท่ีว่าบุคคลจะไม่มี
พฤติกรรมใดๆ ถ้าบุคคลนั้นขาดแรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการจะท าหรือขาดความสามารถท่ีจะท าได้  

สุนันทา เลาหนันทน์, 2540 กล่าวว่าการร่วมงานเป็นทีมจะต้องเริ่มต้นด้วยการก าหนด
วิสัยทัศน์ ของสมาชิก เพื่อจะได้เห็นภาพรวมในอนาคตขององค์กรไปพร้อมๆ กับผู้บริหาร โดยการ
ส่งเสริมให้สมาชิกได้เข้ารับฟัง การแสดงความคิดเห็นหรืออภิปราย เพื่อเป็นการแนะน า ให้ค าปรึกษา
และช่วยเหลือกัน ท าให้สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกคนอื่นอย่างต้ังใจ และรับฟัง 
สนใจในเรื่องท่ีสมาชิกต้องการให้รับรู้  ถ้าการแสดงความคิดเห็นนั้นไม่ได้บั่นทอนความรู้สึกของสมาชิก
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ผู้อื่นให้ดูเหมือนกับถูกต าหนิ การแสดงความคิดเห็นท่ีดีย่อมน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมงานได้ใน
ท่ีสุด 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมไว้ว่า เป็นการท่ีบุคคล ต้ังแต่ 
2 คนเป็นต้นไป ท่ีมีความหลากหลายสาขากันในหลายๆ ด้าน หรือมีทักษะการท างานท่ีต่างกัน ซึ่งเป็น
ทักษะท่ีค่อยเติมแต่งเต็มซึ่งกันและกัน ขึ้นมารวมตัวกันเพื่อท างานหรือกิจกรรมใด กิจกรรมหนึ่งใน
องค์กรเดียวกัน มุ่งเน้นเพื่อดึงศักยภาพท่ีมีของแต่ละบุคคล ออกมาด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ เพื่อ
น าสู่เป้าหมายสูงสุดของทีมได้ โดยสมาชิกทุกคนในทีมต่างใช้ความสามารถประสบการณ์และทักษะ 
เพื่อช่วยกันท างาน มีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายท่ีต้ังไว้และสามารถรับมือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายเดียวกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 10) ได้กล่าวว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนท่ีต้องมา
ท างานร่วมกัน โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน และเป็นการรวมกันต้องอาศัยความเข้าใจความผูกพัน 
ความร่วมมือของสมาชิก เพื่อให้สมาชิกแต่ละคนจะสามารถท างานร่วมกัน จนประสบความส าเร็จและ
บรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได้ สอดคล้องกับส่ิงท่ี สมิต สัชณุกร (2551, หน้า 15-17) ได้กล่าวว่า 
ทีมงาน หมายถึง การรวมกลุ่มกันโดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน ซึ่งกลุ่มมีความแตกต่างกันตาม
วัตถุประสงค์ โดยจะต้องพัฒนาระบบ และแบ่งงานกันท าตามหน้าท่ี ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า ทีมงานคือ
บุคคลหลายคนร่วมท างานตามวัตถุประสงค์เดียวกัน และเป็นไปตามท่ี สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, 
หน้า 226) ได้ให้ความหมาย ทีมงาน คือ กลุ่ม แต่เป็นกลุ่มของคนท่ีมีคุณลักษณะ ดังนี้  

  1. สมาชิกมีการผูกพันต่อเป้าหมาย และภารกิจขององค์กรอย่างเต็มท่ี มีจิตวิญญาณเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

  2. มีการเช่ือมโยงและใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์กรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

  3. สมาชิกมีความรับผิดชอบต่อกันและร่วมกัน 

  4. สมาชิกมีการไว้วางใจกัน และมีวัฒนธรรมเป็นแบบร่วมมือกัน เน้นความเป็นทีม ร่วมกัน
ท างานอย่างแท้จริง 

  5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการเป็นผู้น ากลุ่ม หรือมีการน าทีมในลักษณะร่วมกัน สมาชิกจึงมี
ความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการท างานสูงขึ้น 
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  6. การท างานเป็นทีมจะบรรลุผลมากกว่าวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้และมีผลงานร่วมเป็นหนึ่ง
เดียวกัน 

  นอกจากนี้ การด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น ทุกคนในองค์กรต้องมีความรู้สึกถึงความเป็นทีมของตนเองกับสมาชิกคนอื่น ๆ และ
ร่วมกันปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ ท้ังนี้เพื่อให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องการท างานเป็นทีม 
ผู้วิจัยได้รวบรวมความหมายการท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 

  ประคอง สุคนธจิตต์ (2549, หน้า 3-4) ได้กล่าวถึงการท างานเป็นทีมไว้ว่า บุคคลในองค์กรมี
ความจ าเป็นท่ีจะต้องเรียนรู้ถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีม ต้องสามารถเข้าใจวัฒนธรรมของ
การท างานเป็นทีม และต้องสามารถพัฒนาการท างานเป็นทีมได้อย่างถูกต้อง ซี่งแนวคิดท่ีส าคัญพอ
สรุปได้ ดังนี้ 

  1. องค์กรทุก ๆ ประเภทท่ีประสบความส าเร็จ สมาชิกขององค์กรต้องท างานด้วยกันอย่างมี
ความสุข โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกันอย่างชัดเจน 

  2. โดยธรรมชาติของมนุษย์เป็นสัตว์สังคม มีความต้องการท่ีจะอยู่ร่วมกันไม่อยากจะอยู่โดด
เด่ียว จึงเป็นพื้นฐานของการท างานเป็นทีม 

  3. วัฒนธรรมด้ังเดิมของคนไทยชอบช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จึงมีประเพณีลงแขก แต่ปัจจุบัน
วัฒนธรรมก าลังเปล่ียนแปลงไปและมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีม 

  4. การท างานเป็นทีมจะต้องได้รับความสนใจอย่างจริงจังจากผู้บริหาร และจะต้องกระท า
อย่างสม่ าเสมอ โดยการพัฒนาบุคลากรในลักษณะต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การจัดระบบงานท่ีพึ่งพา
กัน เป็นต้น 

  5. ส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดในการท างานเป็นทีมคือ ความรัก ความคุ้นเคย และถูกหล่อหลอมให้อยู่
ด้วยกันให้ได้ในองค์กรเดียวกัน ซึ่งจะต้องท าให้เกิดความพร้อมท่ีจะช่วยเหลือกัน 

  อ านวย มีสมทรัพย์ (2553) ได้สรุป การรวมกลุ่มเป็นหมู่คณะ มีสาเหตุมาจาก (1) การมี
เป้าหมายร่วมกัน (common goal) (2) ความใกล้เคียงทางกายภาพ (physical peoximity) (3) 
ความมั่นคง (security) (4) ความรักและความผูกพัน (affiliation) (5) ความต้องการท่ีจะนับถือตนเอง 
(self-esteem) (6) การมีอ านาจ (power) (7) สภานถาพ (status) (8) การมีผลประโยชน์ร่วมกัน 
(common interest) (9) ความต้องการพื้นฐานร่วมกัน (common need) โดยการรวมกลุ่มจะมี
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ลักษณะพื้นฐานดังนี้ คือ (1) มีการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล (2) มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมาย
ร่วมกัน (3) มีโครงสร้างของกลุ่ม (4) สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกัน สอดคล้องกับส่ิงท่ี  
สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2549, หน้า 4-5) ได้กล่าวถึง ทีมไว้ว่ามนุษย์ต้องอยู่รวมกันเป็นทีม ค าว่า ทีม 
(team) เป็นท่ีมาของความส าเร็จมากมายท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบันนี้ ส าหรับในโลกธุรกิจแล้ว ทีมได้
กลายเป็นส่ิงท่ีแสนจะธรรมดา หรือเหมือนกับเป็นเรื่องของแฟช่ันจนท าให้คนส่วนหนึ่งเข้าใจผิดไปว่า 
การท างานเป็นทีมเป็นเพียงวิธีเดียวที่สามารถจะใช้จัดการปัญหาหรือโอกาสท่ีเกิดขึ้นได้ แต่นั่นเป็น
เพียงความเข้าใจท่ีผิด การท างานเป็นทีมนั้นไม่ใช่เรื่องใหม่ท่ีเพิ่งเกิดขึ้นมาไม่นานและหายไป และ
เป็นไปตามท่ี สมิต สัชฌุกร (2551, หน้า 15-17) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม คือการพัฒนาการ
ท างาน โดยต้องการความสามารถและความต้ังใจของผู้น าทีมงานอย่างจริงจัง โดยจะพิจารณาถึงส่ิง
ต่าง ๆ ในหลายด้านเป็นองค์ประกอบของทีมงาน 

  ดังนั้น ความหมายของการท างานเป็นทีม กล่าวสรุปคือ การท างานร่วมกันของสมาชิกในทีม 
โดยมีการก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ร่วมกัน การท างานท่ีต้องพึ่งพาอาศัยกัน มีการส่ือสารเพื่อให้
สามารถท างานได้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งสังคมไทยในปัจจุบันได้ต่ืนตัว
และให้ความส าคัญในการท างานเป็นทีมมากขึ้น การท่ีมีความรู้ ทักษะ และความคิดท่ีหลากหลายของ
บุคคลในการท างานจะช่วยให้ทีมงานมีความสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างสรรค์
ผลงานด้วยความคิดใหม่ ๆ และน าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรมท่ีชัดเจน สมาชิกต้องท างาน
ร่วมกัน โดยใช้ความสนิทสนม จนเกิดความผูกพัน ไว้วางใจกันและช่วยเหลือกันในการแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 

  รูปแบบของการท างานเป็นทีมนั้น อาจกล่าวได้ว่า ทีมเป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญในการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับทีมไว้ ดังนี้ 

  สุรัตติกาล ผูกเกสร (2552) ได้สรุปไว้เกี่ยวกับ  ทีมงานอาจต้ังขึ้นเป็นการช่ัวคราว หรือ
อาจจะอยู่เป็นการถาวรก็ได้ โดยท่ัวไปงานสามารถแบ่งได้เป็น 3 รูปแบบ คือ 

  1. ทีมงานท าหน้าท่ีเดียวกัน (functional team) ทีมรูปแบบนี้จะมีผู้บังคับบัญชาเป็นหัวหน้า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นสมาชิกของทีม การตัดสินใจเป็นหน้าท่ีของผู้น า โดยมีความสัมพันธ์ภายในทีม
อย่างง่ายและชัดเจน ซึ่งภารกิจของทีมมักจะเกี่ยวข้องกับการปรับปรุงกิจกรรมในงานหรือเป็นการ
แก้ปัญหาภายในหน่วยงานให้ดีขึ้น หรือเรียกได้ว่าเป็นทีมงานแก้ปัญหา (problem solving team) 
ซึ่งมักจะใช้เวลาอย่างน้อยสัปดาห์ละครั้งเพื่อท าการปรึกษาหารือ หรือท่ีรู้จักกันดีในนามของทีมงาน
วงจรคุณภาพ (quality circle) นั่นเอง 
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  2. ทีมงานข้ามหน้าท่ี (cross-functional) ทีมรูปแบบนี้ประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีความ
เช่ียวชาญจากหลายสาขาหรือหลายหน่วยงานมาท างานร่วมกันภายใต้เป้าหมายเดียวกัน อาจเป็น
หน่วยเฉพาะกิจ ซึ่งเมื่องานบรรลุแล้วทีมอาจมีการสลายตัวก็ได้ 

  3. ทีมงานบริหารตัวเอง (self-managed team) หรือทีมงานก ากับตัวเอง (self-directed 
team) เป็นทีมงานท่ีด าเนินการโดยไม่มีผู้จัดการควบคุม ต้องร่วมรับผิดชอบงานต้ังแต่ต้นจนจบ ได้แก่ 
การวางแผน จัดตารางงาน ควบคุมงาน การแก้ปัญหาและการตัดสินใจทุกอย่างรวมถึงการประเมินผล
ร่วมกัน 

  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 226-227) ได้แบ่งประเภทของทีมงานออกเป็น 4 ประเภท 
ดังนี ้

  1. ทีมงานเพื่อการแก้ปัญหา (problem-solving team) จะต้ังขึ้นเพื่อมาแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน แต่โดยปกติกลุ่มพวกนี้จะไม่มีอ านาจ
ท่ีจะน าแนวคิดท่ีเสนอนั้นไปปฏิบัติ 

  2. ทีมงานบริหารตนเอง (self-managed team) ทีมงานจะมีความเป็นอิสระได้รับอ านาจ 
สามารถเลือกสมาชิกและด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของงานได้ เช่น ก าหนดตารางการท างาน ก าหนดการ
หมุนเวียนงานของสมาชิก เลือกผู้น าทีมซึ่งอาจจะเป็นการหมุนเวียนกันไป ส่ังวัตถุดิบ ก าหนด
งบประมาณของงานและของตน และก าหนดเป้าหมายท่ีจะท า 

  3. ทีมข้ามสายงาน (cross-functional team) ทีมงานท่ีเป็นคนในระดับเดียวกัน แต่มาจาก
หลายสายงาน หรือหน่วยงาน เช่น คณะท างาน หรือคณะกรรมการพัฒนาผลิตภัณฑ์ ท่ีประกอบไป
ด้วยบุคลากรจากสายงานวิจัยและพัฒนา ฝ่ายการตลาด ฝ่ายวิศวกรรม และฝ่ายบัญชีต้นทุน เป็นต้น 
ทีมงานแบบนี้จะมีเป้าหมายเพื่อรวบรวมและแลกเปล่ียนแนวคิด สร้างแนวคิดใหม่ ๆ แก้ไขปัญหา 
และ ประสานกิจกรรม งานท่ีซับซ้อน 

  4. ทีมงานเสมือนจริง (virtual teams) ทีมงานท่ีใช้เทคโนโลยีการส่ือสาร และระบบงาน
คอมพิวเตอร์ช่วยในการเช่ือมโยงสมาชิกกลุ่มท่ีอยู่ห่างไกลกันเข้าไว้ด้วยกัน 

  จากแนวคิดข้างต้นสามารถสรุปเกี่ยวกับรูปแบบของการท างานร่วมกันเป็นทีมได้ดังนี้ (1) ทีม
เพื่อแก้ปัญหา เพื่อมาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการ
ท างาน มีการประชุมร่วมกันเพื่อวางแผนการด าเนินงานแก้ไขปัญหา(2) ทีมบริหารตนเอง คือ ทีมท่ีมี
ความเป็นอิสระในการท างาน ไม่มีผู้บังคับบัญชาในการท างาน (3) ทีมข้ามหน้าท่ี คือ สมาชิกท่ีมีความ
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เช่ียวชาญจากหลากหลายสาขาหรือหลายหน่วยงานมาท างานร่วมกันภายใต้เป้าหมายเดียวกัน (4) 
ทีมงานเสมือนจริง คือ ทีมงานท่ีใช้เทคโนโลยีเพื่อการส่ือสารและสร้างความเข้าใจภายในทีม ท้ังนี้ท่ีมี
การตั้งรูปแบบต่าง ๆ ของทีมงานขึ้นมาก็เพื่อให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานจริง ซึ่งการท างานเป็นทีมนั้นผู้บริหารต้องท าการประเมินว่างานใดควรท าคนเดียว และงาน
ประเภทใดท่ีต้องใช้ความร่วมมือของทีม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการการบริหารงานขององค์กร 

หลักการท างานเป็นทีม  

  วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, หน้า 251-253) กล่าวถึงหลักการท างานเป็นทีมควรประกอบด้วย 
ดังนี ้

1. บุคคล (individual) การท างานในระดับบุคคลจะประกอบไปด้วย 

     1.1 แรงจูงใจ จะเป็นแรงผลักท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการ
นั้น ซึ่งส่ิงประกอบส าคัญท่ีท าให้การท างานมีความสุข แรงจูงใจเป็นภาวะอินทรีย์ภายในร่างการของ
บุคคลถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้า เรียกว่า แรงจูงใจ (motivation) ก่อให้เกิดความต้องการอันน าไปสู่แรงขับ
ภายใน (internal drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีต้องการตรงตาม
เป้าหมายขององค์กร ดังนั้นการจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางท่ีจะกระตุ้นให้พนักงานในองค์กร
ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าหมาย ซึ่งการจูงใจอาจมีท้ังการจูงใจทางลบ คือการลงโทษเพื่อให้
เปล่ียนพฤติกรรมและการจูงใจทางบวกคือการให้ส่ิงตอบแทนท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 

     1.2 ทักษะในการท างาน คือ ความสามารถท่ีใช้ความช านาญการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของ
ตนเอง ทักษะในการท างานคือการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบโดยทักษะความช านาญหลาย ๆ 
อย่าง เพื่อให้งานนั้นส าเร็จ นอกจากความรู้ความสามารถในงานแล้วยังต้องมีความสามารถในการ
ประสานกับบุคคลอื่นในทีมและการแก้ไขปัญหาเฉพาะด้านได้อีกด้วย 

     1.3 การมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีม การเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นการแสดงออก
ทางวาจาหรือท่าทางท่ีเป็นไปอย่างมีคุณภาพ ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งการแสดงออก
ไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงการแสดงออกทางวาจาเท่านั้น แต่ควรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและ
อภิปรายอย่างกว้างขวาง ในการท่ีจะแสดงออกตามสถานการณ์ต่าง ๆ หรือในท่ีประชุมปรึกษาหารือ
ของสมาชิก 

 2. งาน (task) รายละเอียดของงานท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีม คือ ความชัดเจนของ
วัตถุประสงค์ การท่ีสมาชิกของทีมงานทราบและก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน จะท าให้ได้
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แนวทางปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร ท้ังนี้สมาชิกในทีมงานมีบทบาท
ส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนร่วมกัน 

 3. ทีมงาน (team) ทักษะต่าง ๆ ท่ีสัมพันธ์กันในการสร้างทีมงานมีท้ังทักษะบุคคลและทักษะ
ของกลุ่ม ซึ่งประกอบด้วย 

      3.1 ภาวะผู้น า การท่ีผู้น าขององค์กรใช้วิธีท่ีแตกต่างกันตามสถานการณ์ในการด าเนินงาน
เพื่อก่อให้เกิดสภาวะแวดล้อมท่ีสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันสร้างประโยชน์ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีการงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

      3.2 การส่ือสาร กระบวนการแลกเปล่ียนข่าวสารและความเข้าใจระหว่างบุคคลภายใน
และนอกองค์กร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน เป็นกระบวนการท่ีบุคคลพยายามจะมีส่วน
ร่วมในความหมายหรือเป็นกระบวนการส่งข้อมูลจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง เป็นวิถีทางท่ีจะเข้าถึง
บุคคลอื่นโดยการส่ือสารทางความคิด ทัศนคติ ความรู้สึก และค่านิยม โดยจุดประสงค์ของการส่ือสาร
ก็เพื่อให้ผู้รับมีความเข้าใจข่าวสารที่ส่งออกไป และเมื่อมีการส่ือสารประสิทธิภาพก็จะเกิดขึ้น หาก
ต้องการให้การส่ือสารประสบความส าเร็จสูงต้องใช้การส่ือสารแบบสองทาง เพื่อให้ได้รับข้อมูล
ย้อนกลับมา 

      3.3 การตัดสินใจ จะเป็นการเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด ท่ีจะสามารถตอบสนองเป้าหมาย
และแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพจะน าไปสู่ผลส าเร็จของงาน 

      3.4 การประชุมของทีมงาน การประชุมเป็นกิจกรรมท่ีพบเห็นท่ัวไปในการท างาน เพื่อ
สมาชิกได้น าเรื่องเกี่ยวกับงานเข้ามาปรึกษาหารือกัน และต้องการให้มีความเข้าใจตรงกัน ซึ่ง สมิต 
สัชฌุกร (2551, หน้า 14) กล่าวว่า การประชุมเป็นการร่วมกันคิดอย่างมีวัตถุประสงค์และระเบียบ
วิธีการ ณ สถานท่ีใดสถานท่ีหนึ่ง ตามเวลาท่ีก าหนด ซึ่งประโยชน์ท่ีได้จะเกิดขึ้นกับการท างานร่วมกัน
เป็นทีม 

 4. องค์กร (organization) ในการพัฒนาทีมงานจ าเป็นต้องปรับปรุงเรื่องต่าง ๆ ขององค์กร 
ได้แก่ 

      4.1 วัฒนธรรมองค์กร คือ แบบแผนความคิด ความรู้สึกท่ีสมาชิกได้รับการก าหนด
ร่วมกัน เพื่อเป็นบรรทัดฐานให้สมาชิกประพฤติและสืบทอดไปสู่สมาชิกขององค์กรให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนั้น วัฒนธรรมยังมีผลต่อความส าเร็จและประสิทธิภาพขององค์กร กล่าวคือ 
เป็นค่านิยม ความเช่ือและพฤติกรรมร่วมของกลุ่ม แต่เป็นส่ิงต้องใช้เวลาในการส่ังสมให้เกิดข้ึนและ
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พิสูจน์จนเป็นท่ียอมรับร่วมกันแล้วว่าสามารถแก้ไขปัญหาหน่วยงานได้ เป็นส่ิงท่ีสมาชิกเรียนรู้จากการ
ติดต่อสัมพันธ์กันและปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเองให้เข้ากับกลุ่ม 

      4.2 บรรยากาศในการท างาน ถือเป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญยิ่ง บรรยากาศท่ีไม่เป็นทางการ 
การท างานท่ีเรียบง่าย อบอุ่น เป็นกันเอง สมาชิกทุกคนให้เกียรติกัน พร้อมเพรียงกันท างาน จะน าไปสู่
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

  ท้ังนี้ การท างานไม่ว่าองค์กรใด ๆ ก็ตาม ย่อมมีอุปสรรคปัญหาเกิดข้ึนได้ตลอดเวลา ปัญหา
ของการท างานเป็นทีมบางครั้งเกิดขึ้นจากการขาดภาวะผู้น าในทีมงานและผู้ร่วมทีมซึ่ง 

สมิต สัชฌุกร (2551, หน้า 16-17)ได้ให้มุมมองของปัญหา โดยสรุปเป็นประเด็นส าคัญหลัก ๆ ได้
ดังต่อไปนี ้

  1. ความแตกต่างระหว่างบุคลิก (personality differences) ความแตกต่างระหว่างบุคคล
อาจเป็นปัญหาท่ีส าคัญต่อการประสานงานและการท างานร่วมกันได้ เพราะเราแต่ละคนอาจจะมีอคติ 
(bias) ต่อบุคคลอื่น ซึ่งมีคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพท่ีแตกต่างหรือท าให้เราไม่ชอบใจ ท าให้เราไม่
อยากติดต่อส่ือสาร หรือท างานด้วย 

  2. การมีส่วนร่วมในงานอย่างไม่เท่าเทียม (unequal contributions) จะมีความส าคัญต่อ
การอยู่ร่วมกันและความสามัคคีของทีม ผู้บริหารก็ต้องยอมรับว่าไม่มีความเสมอภาคอย่างแท้จริงใน
สังคม ดังนั้นถึงสมาชิกแต่ละคนจะมีส่วนร่วมท างานไม่เท่ากันหรือมีความสามารถไม่เท่ากัน แต่เขาก็
ควรจะแสดงความต้ังใจและเต็มใจในการเป็นสมาชิก ซึ่งเราอาจจะกล่าวได้ว่าเป็นหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบของหัวหน้าทีมท่ีจะต้องก าหนด และจัดสรรความรับผิดชอบของสมาชิกอย่างชัดเจนและ
เป็นรูปธรรม 

  3. การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วม (no sense of belonging) ทีมองค์กรต่าง ๆ อาจจะไม่ได้
เกิดขึ้นจาก สมาชิกท่ีท างานร่วมกันนานพอท่ีจะรู้จักกัน และมีความเคารพซึ่งกันและกันมากนัก โดย
สมาชิกส่วนใหญ่จะมีความจ าเป็นท่ีจะต้องท างานร่วมกันตามท่ีได้รับมอบหมายจากฝ่ายบริหาร ท าให้
สมาชิกขาดความผูกพันและความรู้สึกเป็นเจ้าของทีม จึงไม่ทุ่มเทและมุ่งมั่นในการท างานให้กับทีม
อย่างเต็มท่ี 

  4. ความล้มเหลวในการประเมิน (failure of evaluation) เพื่อความก้าวหน้าและ
ความส าเร็จของทีม ผู้ประเมินจะต้องมีความสามารถในการติดตาม ตรวจสอบรายละเอียด และได้รับ
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ข้อมูลจากการท างานเพื่อก าหนดปัญหาและแนวทางแก้ไขในอนาคต ซึ่งจะอาศัยความสามารถในการ
ต้ังค าถามให้ตรงประเด็น และค้นหาข้อมูลได้อย่างเจาะลึก โดยเฉพาะกับหัวหน้าทีม  

  5. อ านาจของผู้น า (power of the leader) อาจจะเกิดขึ้นจากการยอมรับของสมาชิก หรือ
การแต่งต้ังอย่างเป็นทางการ ผู้น าจะใช้อ านาจของตนในการผลักดันทีมงานให้ปฏิบัติงานไปสู่
เป้าหมายท่ีต้องการ โดยเขาจะต้องรู้จังหวะในการใช้พระเดชพระคุณให้เหมาะสม มิเช่นนั้นจะสร้าง
ปัญหาการไม่ยอมรับ และขาดความเช่ือถือในตัวผู้น า 

  6. การขาดแคลนทางเลือก (to be of alternative) ทีมงานท่ีมีสมาชิกน้อยเกินไป หรือ
ทีมงานท่ีมีเอกภาพสูง อาจจะมีข้อมูลท่ีใช้ประกอบการตัดสินใจจ ากัด ดังนั้น เมื่อสมาชิกในทีมต่างรู้สึก
พอใจกับแผนงานท่ีมีอยู่ และต้องการด าเนินงานให้เสร็จตามแผนโดยเร็ว ท าให้ไม่สนใจข้อมูลอื่น ๆ 
และมองข้ามทางเลือกท่ีเป็นไปได้อื่น ๆ ท าให้การปฏิบัติงานอาจจะไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง 
หรือไม่ได้รับผลตอบแทนท่ีสูงท่ีสุด 

  7. การปิดบัง (concealment) ทีมงานมักประสบความล้มเหลว หากสมาชิกไม่มีการส่ือสาร
แลกเปล่ียนข้อมูลและความคิดเห็นระหว่างกันอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา โดยสมาชิกจะเก็บง า
ข้อมูลส าคัญ และไม่ยอมเปิดเผยรายละเอียดเต็มท่ีแก่ทีมงาน ท าให้กลุ่มตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลเพียง
บางส่วนเท่านั้น  

  8. ขาดการวินิจฉัยทีมงาน (short of teamwork diagnosis) ในทางปฏิบัติ ทีมงานส่วนใหญ่
ต่างมุ่งปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของตน โดยละเลยการวิเคราะห์และตรวจสอบตนเอง ท าให้ปัญหา
ต่าง ๆ ค่อย ๆ ก่อตัวและขยายตัวลุกลามข้ึนอย่างช้า ๆ เมื่อทีมงานเริ่มรู้ตัวว่ามีปัญหาก็อาจจะสาย
เกินไป 

  9. ขาดการกระจายข่าวสู่ระดับล่าง (lack of spreading news to lower level) นอกจาก
การเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแล้ว การส่ือสารภายในทีมและกับส่ิงแวดล้อม จะมี
ความส าคัญต่อความส าเร็จและความล้มเหลวของทีม 

  ดวงพร จันทรศรี (2555) ได้สรุปไว้เกี่ยวกับ อุปสรรคของการท างานเป็นทีม มีดังนี้ 

  1. ขาดการตกลงกันต้ังแต่เริ่มต้น ขาดการพูดกัน ไม่แจ้งเป้าหมายของงาน 
  2. มีการปกปิดข้อมูลผิดพลาดท่ีผ่านมา สมาชิกหลีกเล่ียงท่ีจะเผชิญปัญหาและร่วมกัน
วิเคราะห์ปัญหา 
  3. ไม่ได้ใช้วิธีการประชุมหารือ เป็นเครื่องกระตุ้นเพื่อให้สมาชิกเกิดความรู้สึกผูกพัน 
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  4. ขาดการวางแผนงานและเวลาในการท างานท่ีเหมาะสม 
  5. ไม่มีการแบ่งความรับผิดชอบ เพื่อให้สมาชิกได้รู้บทบาทท่ีชัดเจน  
  6. ขาดการประเมินผลการท างานของทีม ตารางตรวจติดตามประเมินผล 
  ดังนั้นการเรียนรู้ที่จะยอมรับและท างานร่วมกัน ให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์
ของสมาชิกใหม่จะช่วยขจัดปัญหาความไม่เข้าใจ ความขัดแย้งในการท างานร่วมกันได้ ซึ่งสมาชิกในทีม
ทุกคนจะมีลักษณะเฉพาะของตน ท้ังกายภาพและบุคลิกภาพเป็นส่วนประกอบส าคัญในการท างาน
ร่วมกัน ความสัมพันธ์ในทีม การรู้จักคุ้นเคย และความเช่ือใจ ก็เป็นปัจจัยส าคัญในการท างาน และ
ประสานงานระหว่างกันอย่างสร้างสรรค์ ดังนั้นผู้น าต้องแน่ใจว่าการปรับปรุงระบบการท างานจะ
ส่งเสริมให้เข้ากับการท างานและความต้องการของบุคคล ซึ่งจะเห็นได้ว่า ทุกกระบวนการของการ
ท างานเป็นทีมจะเน้นความเข้าใจด้วยการส่ือสารระหว่างบุคคลในทีมงาน  

  ปัญหาดังกล่าวข้างต้นเป็นอุปสรรคในการท างานเป็นทีม ซึ่งเป็นปัญหาทางด้านตัวบุคคล 
ได้แก่ ด้านผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากปัญหาในด้านตัวบุคคลแล้วยังอาจมีอุปสรรค
จากปัญหาด้านปัจจัยอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ปัญหาทางโครงสร้างขององค์กรท่ีสลับซับซ้อน บรรยากาศ
ในการท างานไม่เอื้ออ านวย เช่น ขาดอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
เช่น ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ความผูกพันความจงรักภักดีต่อองค์กร ขาดการประสานงาน 
ระบบการส่ือสารที่บกพร่องรวมท้ังการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงในการส่งเสริมการท างานเป็น
ทีม ซึ่งคุณสมบัติของผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพประการหนึ่ง คือ การสร้างทีมงานให้ท าภารกิจต่างๆ อย่าง
ได้ผลงาน ดังนั้น ผู้บริหารจึงเป็นผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญในการสร้างทีมงาน และการบริหารงานอันน าไปสู่
ความส าเร็จในท่ีสุด 

ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าในปัจจุบันการท างานเป็นทีมมีความส าคัญอย่างยิ่งในยุคท่ีมีการแข่งขัน
ทางด้านเศรษฐกิจสูง และมีการเปล่ียนแปลงทางด้านสังคมและชีวิตความเป็นอยู่อย่างมากมายซึ่งท า
ให้การท างานมีความยุ่งยากและซับซ้อน องค์การจ าเป็นต้องปรับปรุงและพัฒนา หรืออาจต้อง
ปรับเปล่ียนเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพทางด้านสังคมปัจจุบัน ดังนั้นการท างานเป็นทีม  เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรไปในทิศทางเดียวกัน เป็นการพัฒนาการศักยภาพในการท างานให้สูงขึ้น การ
กระจายความรับผิดชอบและอ านาจส่ังการให้การท างานเบ็ดเสร็จในทีมงานท้ังระดับการจัดการ
ช้ันสูง  ผู้บริหาร  ลงไปจนถึงการจัดการระดับล่าง  และผู้ปฏิบัติงานเป็นการสร้างความรู้สึกว่าได้เข้า
มาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ถึงแม้ว่าการร่วมกลุ่มกันของบุคคลนั้นมาจากเหตุผลท่ีแตกต่างกัน แต่
การท าให้กลุ่มได้รับความพอใจทางด้านจิตวิทยาและสังคม คือ การยอมรับและให้การสนับสนุนในทาง
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สังคม ช่วยลดความหวาดกลัว และลดความขัดแย้ง เป็นต้น ส่ิงเหล่านี้ช่วยท าให้สมาชิกของกลุ่มหรือ
ทีมช่วยกันท าให้ผลงานมีความหมายส าหรับองค์กร 

  2.3.1 ด้านวัตถุประสงค์และความไว้วางใจกัน 

ทองใบ สุดชารี (2543) ใหค้วามหมายของทีมว่า เป็นลักษณะร่วมของความรู้สึก 3 ประการ 
คือ ประการแรก ทีมงานจะต้องก้าวเดินไปอย่างมีทิศทาง โดยสมาชิกจะต้องมีความรู้สึกแห่งการมี
ทิศทางร่วมกัน ประการท่ีสอง สมาชิกทุกคนจะต้องมีความรู้สึกร่วมของการเป็นเจ้าของร่วมกัน โดย
ต้องเพาะ บ่มให้เกิดข้ึนในทุกอณูขององค์กรด้วย ประการท่ีสาม สมาชิกทุกคนจะต้องมีความรู้สึกร่วม
ของการเป็นปึกแผ่น โดยทีมจะสร้างสรรค์บรรยากาศในการท างานท่ีจะท าให้สมาชิกแต่ละคนสร้าง
คุณค่าให้กับการท างานท่ีมีลักษณะเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ทีมงานหมายถึง
กลุ่มบุคคลท่ีมีเป้าหมายร่วมกัน มีความร่วมมือร่วมใจ และ รับผิดชอบในการแสวงหาวิธีการท างานให้
บรรลุเป้าหมาย 

  2.3.2 ด้านการระดมความคิด 

Osbond (1983) ได้ก าหนดจุดเน้นของการระดมสมองไว้ 4 ประการ  ได้แก่ เน้นให้มีการ
แสดงความคิดออกมา (Expressiveness)  เน้นการไม่ประเมินความคิดในขณะท่ีก าลังระดมสมอง 
(Non – evaluative)  เน้นปริมาณของความคิด (Quantity) เน้นการสร้างความคิด (Building)  

  2.3.3 ด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน 

ดร.สุภัททา ปิณฑะแพทย์  อธิบายไว้ว่า เมื่อบุคคลมีการรวมตัวกันจึงเรียกการรวมตัวนั้นว่า 
กลุ่ม ซึ่งการรวมตัวกันจะเป็นความสัมพันธ์อาจท าให้เกิดการพึ่งพาระหว่างกันอยู่ในระบบสังคม เช่น 
ในชุมชม หรือในองค์การจึงเกิดการสร้างกลุ่มข้ึน และเมื่อมีการพึ่งพากันจุดมุ่งหมายก็คือต้องการให้
งานของตนประสบความส าเร็จ ดังนั้นหัวใจของทีม คือ การมีข้อผูกมัดร่วมกันท าให้กลายเป็นพลังใน
การท างานแบบร่วมมือกัน ไม่ใช่การท างานแบบต่างคนต่างท าเพื่อประโยชน์ของตนเท่านั้น แต่เป็น
การร่วมแรงร่วมใจกันท าในงานท่ีคนเดียวท าไม่ได้หรือบรรลุความส าเร็จได้ยาก  

พรพิมล เขาสมบูรณ์ (2543, หน้า 137) กล่าวว่า ตัวอย่างของการท างานเป็นทีมท่ีชัดเจน 
ได้แก่ การเล่นกีฬา เช่น ทีมฟุตบอล ทีมบาสเกตบอล ทีมเชียร์ลีดเดอร์ เป็นต้น ดังนั้นส่ิงท่ีท าให้ทีม
แตกต่างจากกลุ่ม คือ ความสามารถท่ีจะน างานไปสู่ความส าเร็จได้มากกว่า โดยการน าความรู้และ
ทักษะมาบูรณาการเข้าด้วยกัน ซึ่งค าว่าทีมเป็นการร่วมมือกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมีความ
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ปรองดองและราบรื่นน ามาสู่ความส าเร็จ แม้ว่าการรวมตัวกันของบุคคลเป็นกลุ่มจะท าเพื่อจุดมุ่งหมาย
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเหมือนกัน  

Katzenbach & Smith (1986) อธิบายว่า ทีมเป็นการรวมตัวของบุคคลท่ีมีทักษะประกอบ
กันได้อย่างสมบูรณ์ โดยมีการตกลงจุดมุ่งหมายร่วมกัน มีเป้าหมายปฏิบัติการตามแนวทางท่ีก้าว
ร่วมกัน ด้วยความเช่ือมั่นซึ่งกันและกัน จากนั้นได้อธิบายเพิ่มเติมว่า จ านวนบุคคลท่ีพอเหมาะของทีม
ควรเป็นกลุ่มเล็กๆ ถ้าจ านวนนั้นเหมาะสมกับงานและสามารถน าทักษะของสมาชิกทีมท่ีหลากหลาย
มาประสานพลังรวมกัน จะท าให้ทีมสามารถก าหนดเป้าหมายปฏิบัติการอย่างมีแนวทางร่วมกันได้ 

Clark (2005) ให้ข้อพิจารณาในด้านพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกทีมไว้ว่า สมาชิกใน
ทีม ท่ีแสดงตนอย่างชัดเจนว่าเป็นสมาชิกในทีม จะต้องมีวิสัยทัศน์ และพันธกิจร่วมกัน  เพื่อแสดงออก
ของทีมงานถึงความผูกพันเช่ือมโยงกันในทีมด้วยจิตและวิญญาณท่ีบุคคลในทีมรู้สึกได้ โดยแต่ละคน 
จะเปิดช่องทางการส่ือสารท าให้ทีมได้ขายความคิดให้กันและกัน อย่างจริงใจ มีการรับฟังในส่ิงท่ีส าคัญ 
ความคิดท่ีแตกต่างมีคุณค่าและวิธีการบริหารความขัดแย้งท่ีดีก่อให้เกิดผลดีกับทีมงาน  ซึ่งลักษณะงาน
ดังกล่าว ท าให้สมาชิกแต่ละคนกระตือรือร้นในการท างาน รู้สึกภาคภูมิใจในท่ีได้เป็นสมาชิกของทีม มี
ความมุ่งมั่นในงาน เพื่อให้มีผลผลิตในระดับท่ีทีมพึงพอใจร่วมกัน 

 เนื่องจากการท างานเป็นทีมมีความเช่ือมโยงผูกพันของงานและความสัมพันธ์ต่อกันในทีมงาน 
ดังนั้นพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ท่ีท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีม เช่น การไม่
ยอมรับกัน การนิ่งดูดายโดยปล่อยให้สมาชิกแต่ละคนท างาน การไม่ชอบพอกัน การขัดผลประโยชน์ 
หรืออาจได้รับผลประโยชน์ไม่เท่าเทียมกัน  การมีความคิดเห็นไม่ตรงกันหรือมีทัศนะท่ีแตกต่างกัน 
และการแข่งขันกันในการท างานมากเกินไป  

2.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก 

  2.4.1 ความหมายการติดต่อสื่อสาร 

  มัลลิกา ต้นสอน (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การติดต่อส่ือสาร คือการส่งผ่านข้อมูล 
ข่าวสารจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร เพื่อให้เกิดความเข้าใจในข่าวสารตรงกัน สอดคล้องกับ Weihrich 
& Koontz (1993) ให้ความหมายไว้ว่า การติดต่อส่ือสาร คือการเคล่ือนย้ายข้อมูลข่าวสาร จากผู้ส่ง
สารไปยังผู้รับสาร ด้วยข้อมูลท่ีผู้รับสารสามารถเข้าใจได้  และสอดคล้องกับ Bellow, Gilson & 
Odiorne (1962) ให้ความหมายไว้ว่า การติดต่อส่ือสาร คือการแลกเปล่ียนค าพูด อักษร สัญลักษณ์
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หรือข่าวสาร เพื่อท่ีจะให้สมาชิกในองค์กรเข้าใจความหมายอย่าง ตรงกัน และสามารถเข้าใจ
หน่วยงานอื่นได้    

  จากแนวคิดท่ีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดไว้ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การติดต่อส่ือสาร 
เป็นกระบวนการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารระหว่างบุคคล สองฝ่าย คือ ผู้ส่งสารและผู้รับสาร เพื่อเกิด
การรับรู้และความเข้าใจในข่าวสารที่ตรงกัน 

  2.4.2 ความส าคัญของการสื่อสาร 

Zaramba (2003, p.5) กล่าวถึงการส่ือสารในองค์กรรว่า “การส่ือสารในองค์กรเป็น
องค์ประกอบส าคัญท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรและช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถรับทราบ
กิจกรรมต่างๆ” สอดคล้องกับ Chester (1968) ได้นิยามว่า การติดต่อส่ือสารเป็น ส่ือกลางเช่ือมโยง
ความสัมพันธ์ของบุคคลต่างๆ ในองค์กรเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและอาจช่วย ให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีวางไว้ 

เสนาะ ติเยาว์ (2542) ได้แบ่งระดับของการส่ือสารออกเป็น 6 ระดับ เรียงตามล าดับ ได้แก่ 
(1) การส่ือสารระดับตัวเอง (Intrapersonal Communication) (2)  การส่ือสารระดับบุคคล 
(Interpersonal Communication) (3)  การส่ือสารระดับกลุ่มย่อย (4)   การส่ือสารระดับเทคโนโลยี
เป็นเทคโนโลยีทางด้านการส่ือสารต่างๆ  (5) การส่ือสารระดับชุมชน (Public Communication) 
และ (6) การส่ือสารระดับมวลชน (Mass Communication)  

2.4.3 ด้านทิศทางในการติดต่อสื่อสาร 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ให้แนวคิดเรื่องทิศทางของการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
ประกอบด้วย (1) การติดต่อส่ือสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการส่ือสาร
ผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการบอกเป้าหมาย การมอบหมายงาน การ
ส่ังงาน เป็นต้น (2) การติดต่อส่ือสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการส่ือสาร 
จากพนักงานไปยังผู้บริหาร (3) การติดต่อส่ือสารในแนวนอน (Lateral หรือ Horizontal 
Communication) และ (4)  การติดต่อส่ือสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) คือ การ
ส่ือสาร ข้ามแผนกและข้ามระดับ โดยปกติมักจะเป็นการส่ือสารของฝ่ายให้ค าแนะน าปรึกษา (Staff) 
กับฝ่ายปฏิบัติการ (Line) 

เสนาะ ติเยาว์ (2542) มองว่าการส่ือสารเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตและสังคม เพื่อช่วยประสาน
ส่วนต่างๆ โดยการแลกเปล่ียนข่าวสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจและพฤติกรรมร่วมกันท้ังองค์กร สถาบัน
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ต่างๆ ก็ได้ใช้การส่ือสารเป็นเครื่องมือเช่นเดียวกัน โดยมีความส าคัญในทุกสถานการณ์ และมีหน้าท่ี
ส าคัญ 3 ประการ คือ (1) จัดหาข้อมูลเพื่อให้สามารถแข่งขันกับองค์กรอื่น (2) ใช้เป็นเครื่องมือในการ
ตัดสินใจเป้าหมายของธุรกิจ และ (3) สร้างความสัมพันธ์ภายในและภายนอกองค์กร 

   2.4.4 ด้านประสิทธิผลในการสื่อสารระหว่างแผนก 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสาร (improving organizational communication) สามารถท าได้
หลายวิธีสรุปได้ดังนี้ (Szilagyi & Wakkace,1990)  
          1. การติดตามผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ (follow–up and feed back)  

2. การใช้การส่ือสารหลายวิธี (parallel channels and repetition)  
3. ระยะเวลา (timing)  
4. ให้ความสนใจกับภาษา (attention to language)  
5. ศูนย์กลางข้อมูล (information communication and information centers)  
6. การให้รู้เท่าท่ีจ าเป็น (the exception principle and the need to know)  
7.  การใช้ธรรมเนียมปฏิบัติในการส่ือสาร (communication etiquette)  
8.  การฟังอย่างต้ังใจ (listen actively)  

  กล่าวโดยสรุป การเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสาร สามารถท าได้โดยการติดตามผลและให้
ข้อมูลย้อนกลับ การใช้การส่ือสารหลายวิธี ระยะเวลา ให้ความสนใจกับภาษา ศูนย์กลางข้อมูล การให้
รู้เท่าท่ีจ าเป็น การใช้ธรรมเนียมปฏิบัติในการส่ือสาร และการฟังอย่างต้ังใจ  
 

2.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับระบบการท างานในองค์กร 

  2.5.1 ด้านโครงสร้างขององค์กร 

 Armstrong (1994) อธิบายว่า ทีมท่ีมีประสิทธิผลมีลักษณะโครงสร้าง ภาวะผู้น าและวิธีการ
ด าเนินงานท่ีสัมพันธ์โดยตรงกับเป้าหมายของภาระงาน ทีมท่ีมีประสิทธิผลต้องมีความยึดมั่นผูกพันกับ
ภาระงานของกลุ่ม และผู้ปฏิบัติงานต้องมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและ
กันในการสร้างผลการปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมาย นอกจากนี้ ทีมต้องมีเป้าหมายท่ีชัดเจนและ
สมาชิกในทีมต้องรู้สึกว่างานของทีมมีความส าคัญท้ังต่อตัวเขาและต่อองค์กร สอดคล้องกับ ไอลดา 
รังสิยานนท์ (2556) อธิบายว่า โครงสร้างองค์กรท่ีได้รับการจัดไว้ดีย่อมเป็นพื้นฐานท่ีดีต่อความส าคัญ
ท่ีส่งผลให้การควบคุมก ากับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง แม่นย า และมีประสิทธิภาพ 
สามารถวางแผนงานได้เป็นอย่างดี เช่ือมต่อจากนโยบายขององค์กรลงไปสู่ระดับปฏิบัติการได้เป็น
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อย่างดีเย่ียม ซึ่งสามารถท าโดยการจัดโครงสร้างองค์กรให้เหมาะสมกับลักษณะของธุรกิจนั้น อาจท า
การส่งต่อหน้าท่ีโดยมอบอ านาจและความรับผิดชอบ (Assignment of Authority and 
Responsibility) หมายถึง การส่งต่อหน้าท่ีอ านาจให้กับผู้ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการควรจะต้องมี
การก าหนดอย่างชัดเจน  

2.5.2 ด้านระบบงานในองค์กร 

จิณห์ระพีร์  พุ่มสงวน (2556) กล่าวว่า การควบคุมระบบการท างานภายใน คือ กระบวนการ 
ปฏิบัติงานท่ีถูกก าหนดร่วมกันโดย ผู้บริหารตลอดจนพนักงานขององค์กรทุกระดับช้ัน ว่าวิธีการหรือ 
การปฏิบัติงานตามท่ีก าหนดไว้จะท าให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีต้องการ ระบบการควบคุมการท างาน
ภายใน ประกอบด้วยนโยบายและวิธีปฏิบัติงานท่ีก าหนดขึ้นในองค์กร เพื่อให้ความมั่นใจว่าจะบรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย จากปัจจัย ได้แก่  ด้านการด าเนินงาน (Operation)  ด้านการรายงานทาง
การเงิน (Financial Reporting)  ด้านการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายและข้อบังคับ (Compliance 
with Application Laws and Regulations)  

การจัดให้มีระบบการควบคุมภายในเพื่อวัตถุประสงค์หลายประการท่ีสัมพันธ์กัน โดยมี
องค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ (1) สภาพแวดล้อมของการควบคุม (2)  ความซื่อสัตย์และจริยธรรม 
(3) ความสามารถเชิงแข่งขัน (4) คณะกรรมการบริษัทหรือคณะกรรมการตรวจสอบ  และ (5)  
ปรัชญาและรูปแบบการท างานของผู้บริหาร   

2.6 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผลในการท างาน 

Parker (1990, p. 31-36) ได้เสนอคุณลักษณะ 12 ประการของทีมท่ีมีประสิทธิผลไว้อย่าง 
ครอบคลุมท้ังในด้านบริบทของงาน บริบทขององค์กร บริบทท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล โดยมีรายละเอียดดังนี้  

1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) ทีมต้องทราบถึงเหตุผลของ 
การมีภารกิจ วัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กร และต้องทราบว่ามีส่ิงใดบ้างท่ีต้องท าให้ส าเร็จภายใน 
ระยะเวลาท่ีก าหนด สมาชิกในทีมต้องสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การสร้างวิสัยทัศน์ เป็นการคาดการณ์ถึง  
ภาพในอนาคตขององค์กร โดยต้องมาจากการระดมสมอง ปราศจากการสกัดกั้นทางความคิด ต้องไม่ 
มีรูปแบบท่ีตายตัว และต้องเกิดจากกระบวนกาคิดท่ีสร้างสรรค์ สมาชิกในทีมมีบทบาทส า คัญในการ 
ก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนร่วมกัน โดยต้องเร่งเร้าให้ทีมก าหนดภาพอนาคต สร้างพันธกิจและ
วัตถุประสงค์และหมั่น ทบทวนเป็นระยะๆ ก าหนดแผนงานและภารกิจท่ีทีมต้องท าท าให้สมาชิกเกิด
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ความมั่นใจว่า ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ของทีม มิใช่จากบุคคลใด บุคคลหนึ่ ง ให้
สมาชิกรู้สึกว่าเป็นส่วนส าคัญขององค์กร และผลักดันให้ทีมมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ 

2. บรรยากาศการท างานท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Climate) มีบรรยากาศการท างานท่ี
ผ่อนคลายและเป็นกันเอง ไม่มีสัญญาณของความเบื่อหน่ายและความกดดันในการท างาน สมาชิกทีม 
มีความสุข สนุกกับการท างานร่วมกับสมาชิกอื่น แต่ละคนต้ังตารอคอยท่ีจะมาพบปะพูดคุยกัน ทีม
หลีกเล่ียงหลุมพรางของบรรยากาศท่ีเป็นทางการ เช่น กฎการใช้เสียงข้างมากท่ีเข้มงวด การยกมือ  
ลงคะแนนเสียง โดยไม่มีการพิจารณาประเด็นปัญหากันก่อน บรรยากาศทางบวกท าให้สมาชิก อยาก 
สร้างผลงานแก่ทีมมากขึ้น สมาชิกจะมาก่อนเวลานัดหมายในการประชุม เพื่อมาพบปะพูดคุยกันก่อน  
ภายหลังจากการประชุมก็ยังคงอยู่ปรึกษาหารือกันต่ออีกระยะเวลาหนึ่ง สมาชิกทีมสามารถสร้าง 
บรรยากาศท่ีไม่เป็นทางการได้โดยเสนอให้มีการจัดทรัพยากรท่ีจ าเป็นแก่ทีม โดยไม่ต้องคอยให้มีการ
ร้องขออย่างเป็นทางการ มีความเต็มใจท่ีจะแสดงความช่ืนชมยินดีร่วมกับสมาชิกในทีม เมื่อทีมประสบ 
ความส าเร็จ ช่วยให้สมาชิกในทีมรู้จักกันมากขึ้นและสร้างความเป็นกันเองระหว่างสมาชิก เพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีและความเป็นกันเอง และใช้อารมณ์ขันและการอภิปรายเข้าแทรกในเวลาท่ี
บรรยากาศการท างานเกิดความตึงเครียด  

3. การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกในทีมต้องมีส่วนร่วมในการอภิปรายในกลุ่มและใน 
การด าเนินกิจกรรมของทีม แต่ละคนมีส่วนร่วมตามบทบาทท่ีแตกต่างกันภายในทีม ซึ่งแนวคิดของ
การมีส่วนร่วม หมายถึง การมีส่วนร่วมอย่างมีพลัง (Weighted-Participation) ได้แก่การให้ข้อมูลท่ี
เป็นประโยชน์ การสรุปประเด็นส าคัญ การกระตุ้นให้การประชุมในทีมด าเนินไปอย่างไม่ติดขัด การมี
ส่วนร่วมไม่เพียงจ ากัดแค่การอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็น ยังรวมถึงการใช้ภาษาท่าทาง เช่น การ
พยัก หน้ารับ การแสดงท่าทีสนใจในส่ิงท่ีสมาชิกกล่าวถึง การจดบันทึก การจัดเตรียมเอกสารและ
รายงาน การประชุม การเตรียมอุปกรณ์ต่าง ๆ สมาชิกทีมสามารถปรับปรุงการมีส่วนร่วมให้มี
ประสิทธิภาพได้ โดยจ ากัดการมีส่วนร่วมให้อยู่ในเรื่องท่ีพิจารณาเท่านั้น เข้าแทรกแซงเมื่อการมีส่วน
ร่วมนั้นไม่เกี่ยวข้องกับงานหรือเป้าหมายของทีม กระตุ้นให้สมาชิกท่ีไม่ได้แสดงความคิดเห็นได้มีส่วน
ร่วมในการเสนอความคิดเห็นและอภิปราย สมาชิกต้องกล้าพูดกล้าแสดงออก แม้ว่ามุมมองของตนจะ
แตกต่างกับสมาชิกส่วนใหญ่ในทีม 

4. การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) หลักส าคัญของการรับฟังท่ีดีคือ  ต้องมีความสามารถ
ในการตั้งใจฟังและไตร่ตรองในส่ิงท่ีสมาชิกพูด ทักษะนี้มี ความส าคัญต่อการแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจภายในทีม  และมีทักษะการฟังเชิงรุก คือ ใช้ทักษะการสะท้อนความรู้สึก เพื่อยืนยันความ
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เข้าใจ ในส่ิงท่ีสมาชิกต้องการจะส่ือและต้องแสดงให้ผู้พูดทราบว่า ผู้ฟังมีความใส่ใจในข้อมูลข่าวสารที่
ผู้พูดส่ือออกมา สมาชิกในทีมสามารถสนับสนุนให้เกิดค่านิยมในการฟังท่ีมีประสิทธิภาพโดยการชะลอ
การ วิพากษ์วิจารณ์จนกว่าจะได้รับข้อมูลอย่างเพียงพอ มีความมุ่งมั่นท่ีจะเรียนรู้และยอมรับความ
คิดเห็นท่ีไม่สอดคล้องกับเป้าหมายและพันธกิจของทีม รวมท้ังยอมรับมุมมองท่ีแตกต่างของสมาชิกใน
ทีม 

 5. ความไม่เห็นด้วยทางบวก (Civilized Disagreement) ความไม่เห็นด้วยทางบวกเป็น 
ถ้อยค าท่ีให้ความรู้สึกท่ีรุนแรงน้อยกว่าความขัดแย้ง ซึ่งความขัดแย้งเป็นการส่ือความหมายถึง
พฤติกรรมในเชิงลบ ความไม่เห็นด้วยเป็นปรากฏการณ์ธรรมดาท่ีเกิดขึ้นเนื่องจากพลวัตรภายใน
องค์กร ทีมท่ีมีประสิทธิผลจะสร้างบรรยากาศการท างานท่ีสมาชิกมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น แม้
ความคิดเห็น นั้นจะแตกต่างจากสมาชิกคนอื่น สมาชิกต้องมีทักษะในการส่ือสารและรับฟังความ
คิดเห็นต่างๆ ต้องยอมรับความแตกต่างและมองว่าความแตกต่างด้านความคิดเห็นนั้นสามารถสร้างจุด
แข็งให้ทีมงาน ซึ่งจะส่งเสริมให้เกิดการประสานความคิดร่วมกันในท่ีสุด  

 6. ความเห็นพ้องกัน (Consensus) ความเห็นพ้องกันเป็นจุดเด่นของทีมท่ีมีประสิทธิผล อัน 
เป็นเทคนิคในการหาทางออกของการตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ วิธีการหาความเห็นพ้องกันต้องไม่ใช่ 
วิธีการออกคะแนนเสียง (Vote) เนื่องจากการออกคะแนนเสียงจะท าให้เกิดการแบ่งฝ่ายออกเป็นฝ่าย 
แพ้และชนะ การเห็นพ้องกันไม่จ าเป็นต้องเกิดจากการที่สมาชิกทุกคนยอมรับในเรื่องนั้นอย่างเอก
ฉันท์ สมาชิกบางคนอาจไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้ายแต่ก็ยอมรับและเต็มใจท่ีจะด าเนินงานให้บรรลุ 
เป้าหมายของทีม การแสวงหาความเห็นพ้องต้องกันจะง่ายข้ึนถ้าสมาชิกทีมงานเน้นเหตุผลและข้อมูล 
ในการตัดสินใจ ไม่สนับสนุนการใช้วิธีลงคะแนนสียง มีการสรุปและทดสอบทางเลือกของการตัดสินใจ  
เป็นระยะๆ และเต็มใจปฏิบัติตามความเห็นพ้องของทีมแม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม 

 7. การส่ือสารที่เปิดเผย (Open Communication) ความไว้วางใจกัน น าไปสู่การส่ือสารที่ 
เปิดเผย สมาชิกต้องมีความมั่นใจว่าเขาสามารถแสดงออกได้โดยปราศจากความกลัวและความอาย  
เมื่อทีมมีการพัฒนาท่ีสูงขึ้น สมาชิกจะเริ่มเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ความไว้วางใจก็จะสูงขึ้น ส่งผลให้ 
สมาชิกสามารถแลกเปล่ียนความเห็นระหว่างกัน ด้วยความจริงใจและ รับรู้และเข้าใจสัญลักษณ์ทาง
ภาษากาย ท่ีบ่งบอกถึงความอึดอัดใจและการปิดบังซ่อนเร้นความรู้สึก และสนับสนุนให้สมาชิกอื่น
แสดงออก เช่นเดียวกับตน  

 8. บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชัดเจน (Clear Roles and Work Assignments) 
สมาชิกแต่ละคนในทีมมีงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเป็นทางการตามท่ีระบุไว้ในค าพรรณนาตาม 
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ลักษณะงาน แต่บทบาทจะรวมถึงความคาดหวังของสมาชิกท่ีมีต่องานของตน และความคาดหวังของ  
สมาชิกผู้อื่นท่ีมีต่องานของตนเองด้วย ดังนั้นทีมต้องท าให้งานพึ่งพาซึ่งกันและกัน โดยการให้ทีม
ก าหนดมาตรฐานของคุณภาพการท างานไว้สูง โดยใหม้ั่นใจว่ามีการกระจายการมอบหมายงานให้แก่
สมาชิกอย่างเสมอภาค และมีการอภิปรายบทบาทท่ีคาดหวังของสมาชิกแต่ละคนอย่างเปิดเผย  

 9. ภาวะผู้น าร่วม (Shared Leadership) สมาชิกภายในทีมทุกคนต้องแสดงภาวะผู้น าร่วม 
แม้ว่าผู้น าท่ีเป็นทางการมีอ านาจความรับผิดชอบท่ีได้มาจากการแต่งต้ัง แต่สมาชิกทุกคนต้อง 
หมุนเวียนกันแสดงบทบาทในการเป็นผู้น าด้วย โดยการริเริ่มโดยเสนอแนะวิธีการท างาน วิเคราะห์
ปัญหาของทีมและเสนอแนะแนวทางแก้ไข ในความคิดเห็นเรื่องต่างๆ  เพื่อกระตุ้นให้เกิดความเข้าใจท่ี
ตรงกัน และสรุปความคิดเห็นของสมาชิกและเสนอผลสรุปของการตัดสินใจ ท่ีเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
หากสมาชิกมีความคิดเห็นท่ี แตกต่างกัน พยายามให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการส่ือสาร อย่างเปิดเผย โดย
การทดสอบความเห็นพ้องกัน เมื่อกลุ่มเริ่มได้ข้อสรุป สมาชิกทุกคนจะต้องให้การสนับสนุนโดยให้
ความเป็นมิตร ยกย่องและสนใจในการ ปฏิบัติงานของผู้อื่นด้วย 

 10. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relations) ทีมต้องตระหนักถึงความส าคัญของ 
ลูกค้า ผู้รับบริการ ผู้อุปถัมภ์จากภายนอกทีมซึ่งมีบทบาทส า คัญในการจัดหาแหล่งทรัพยากรและให้ 
ข้อมูลป้อนกลับท่ีเป็นประโยชน์แก่ทีม เพื่อการปฏิบัติงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของสายงานให้
สมบูรณ์ โดยการให้เกียรติและแสดงความนับถือสมาชิกจากฝ่ายต่างๆ ท่ีช่วยเหลืองานของทีม  อาจมี
การแจ้งและให้ข้อมูลแก่สมาชิกภายนอกทีมให้ทราบถึงกิจกรรมต่างๆ ท่ีอาจส่งผลกระทบร่วมกัน
ระหว่างทีม และสนับสนุนการให้ข้อมูลป้อนกลับท่ีจริงใจและเปิดเผยจากลูกค้า ผู้ใช้บริการ  และผู้ให้
ความช่วยเหลือแก่ทีม  

 11. รูปแบบการท างานท่ีหลากหลาย (Style Diversity) ทีมงานท่ีประสบความส าเร็จส่วน
ใหญ่จะประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีรูปแบบการท างานและความสามารถท่ีแตกต่างกัน ได้แก่สมาชิกท่ีมุ่ง 
การท างานเป็นหลัก สมาชิกท่ีมุ่งเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกท่ีมุ่งกระบวนการเป็นหลัก และสมาชิกท่ี
มุ่งแสวงหาวิธีการท างานเป็นหลัก ความหลากหลายเหล่านี้ช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งแก่ทีมงาน   

 12. การประเมินผลตนเอง (Self-Assessment) ทีมต้องมีการตรวจสอบตนเองเป็นระยะๆ ว่า
ผลของการปฏิบัติงานของทีมอยู่ในระดับใดและมีส่ิงใดบ้างท่ีรบกวนหรือเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผล
ของทีม การประเมินตนเองอาจอยู่ในรูปท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ โดยทีมต้องถามว่า อะไรคือ
จุดแข็งและจุดอ่อนของทีม และจะมีวิธีการอย่างไรในการเพิ่มประสิทธิผลการท างาน วิธีการ
ประเมินผลตนเองของทีม ได้แก่  การใช้แบบฟอร์มประเมินผลตนเอง  เมื่อเสร็จส้ินประชุม ทีมช่วยกัน
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ประเมินผลตนเองโดยอภิปรายในแต่ละหัวข้อให้ชัดเจน โดยมีผู้ช่วยเหลือจากภายนอกมาสัมภาษณ์
สมาชิกทีมและสรุปผลการประเมินให้ 

2.7 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

  2.7.1 งานวิจัยที่เก่ียวข้องภายในประเทศ 

กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557)  ได้ท าการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรม
การติดต่อส่ือสารภายใน องค์กรและการจูงใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ลักษณะส่วนบุคคลซึ่ง
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและอายุงาน ส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกัน  2) 
อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ประกอบด้วย การส่ือสารแบบบนลงล่าง การ
ส่ือสารแบบล่างขึ้นบนและการส่ือสารแบบแนวนอน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 3) อิทธิพลของการจูงใจในการท างาน 
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติกา ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ท่ีไม่แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส และด้านอายุงาน 
และ พบว่าลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ได้แก่ ด้านระดับการศึกษา มีจ านวน 3 คู่ คือ ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า ส่งผลต่อ 
ประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือ
สูงกว่า ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีและระดับการศึกษา
ปริญญาตรีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ด้านรายได้
ต่อเดือน มีจ านวน 3 คู่ คือ รายได้ต่อเดือน 40,000 บาทขึ้นไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
มากกว่ารายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 รายได้ต่อเดือน 40,000 บาทขึ้นไป ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานมากกว่ารายได้ต่อเดือน 10,001 - 25,000 บาท และรายได้ต่อเดือน 
40,000 บาทขึ้นไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทท างานมากกว่ารายได้ต่อเดือน 25,001- 40,000 
บาท 
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สุธาสินี อาภาศิริกุล (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อ 
ประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากพนักงาน 
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน โดยใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการ 
แจกแบบสอบถาม พบว่า ประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงาน ลักษณะการ 
ท างานเป็นทีม 5 ด้าน ได้แก่ วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน และเป้าหมายท่ียอมรับ การเปิดเผยและการ  
เผชิญหน้า ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ 
ระหว่างกลุ่ม มีความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันกับประสิทธิผลทีมงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05  
อนุวัฒน์ สมบูรณ์เจริญชัย (2557) ได้ท าการศึกษาการติดต่อส่ือสาร บรรยากาศการท างาน  และการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีต่อแรงจูงใจในการท างาน ผลการศึกษาพบว่าการติดต่อส่ือสารในการท างานโดยรวม
บรรยากาศในการท างานโดยรวมและการท างานเป็นทีมโดยรวม มีความพึงพอใจมาก แรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก พบว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด รายได้ ต่อเดือน 
ระยะเวลาท่ีท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมต่างกัน อิทธิพลของปัจจัยการ
ติดต่อส่ือสารในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างาน บรรยากาศการในการท างานมี
ความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างาน แสดงว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน ระดับ
ปานกลาง ปัจจัยการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 

ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2558) ได้ศึกษาเรื่องระบบการท างานและการท างานเป็นทีมท่ี 
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลต่อ
การท างานของของพนักงานระดับปฏิบัติการ(ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุการท างานท่ีแตกต่าง
กัน มีประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน และพบว่า 
ท างานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผย และระบบการท างานของบริษัทด้านการติดตามและ  
ประเมินผล ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน 
ซึ่งศึกษาในปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์กรและการจูงใจในการท างาน  
กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง 
กันส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีล กรุงเทพมหานคร 
ท่ีไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 พฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร ในองค์กรในด้าน
การส่ือสารแบบบนลงล่าง ด้านการส่ือสารแบบล่างขึ้นบนและด้านการส่ือสารแบบ แนวนอน มี
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อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และการจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัย
ค้ าจุนส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 นภาพร เทพรักษา (2557) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหน้างาน
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  โดยมีวัตถุประสงค์
ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชน 2)  เพื่อศึกษาสมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหน้างานท่ีมีความสัมพันธ์
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนประกอบด้วย ความความเป็นผู้น า, การวาง 
แผนงานและการจัดการ, ความคิดเชิงวิเคราะห์, การตัดสินใจ, การส่ือสาร, การสอนงานและการ
พัฒนางาน และการพัฒนาพนักงาน  จ านวน  400 คน  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง  26-33 ปี มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี  และส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด  ผลการศึกษา  พบว่า
ประสิทธิผลในการท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับสมรรถนะในการบริหารจัดการด้าน
ความเป็นผู้น า,  การวางแผนงานและการจัดการ,  การสอนงานและการพัฒนางาน และการพัฒนา
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  
 
  ศักรินทร์ เกสรเทียน (2557) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับ
ประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการค้ามนุษย์ มี
วัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาถึงระดับการด าเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการต ารวจกอง
บังคับการปราบปรามการค้ามนุษย์ 2) เพื่อศึกษาถึงระดับประสิทธิผลในการทางานแบบกลุ่มของ
ข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการค้ามนุษย์ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ
แห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลในการทางาน แบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปราม 
การค้ามนุษย์ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากข้าราชการต ารวจกองบังคับการ
ปราบปรามการค้ามนุษย์จ านวน 205 นาย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า  
  1. การด าเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการปรับเปล่ียนองค์การเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านพล
วัตรการเรียนรู้ ด้านการจัดการความรู้ ด้านการเพิ่มอ านาจสมาชิก และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
ตามล าดับ 
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  2. ประสิทธิภาพในการท างานแบบกลุ่มในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความเข้าใจในการท างานแบบกลุ่มเป็นอันดับแรก รองลงมา ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงาน และด้านทักษะในการท างานแบบกลุ่ม 
  3. การด าเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านพลวัตของการเรียนรู้ด้านการปรับเปล่ียน
องค์การด้านการเพิ่มอ านาจสมาชิกองค์การ ด้านการจัดการความรู้ และด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจกอง
บังคับการปราบปรามการค้ามนุษย์ 
  นพภัสสร  โกสินทรจิตต์ (2548) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้าน ทุกด้าน คือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การก าหนดกล
ยุทธ์ ภาวะผู้น า การตัดสินใจหรือการวินิจฉัยส่ังการ การเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดี การมีส่วนร่วมของ
สมาชิก การผูกมัดตนเองของสมาชิก การสร้างความไว้วางใจ การติดต่อส่ือสารที่สมบู รณ์แบบ ทักษะ
ในการท างานเป็นทีม การแก้ไขความขัดแย้ง อ านาจอิสระของทีมงาน การพัฒนาสมาชิกทีมงาน และ
การประเมินตนเอง อยู่ในระดับมาก 
  สิรินาถ จันทรคณา (2548) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นในการท างานเป็น
ทีมของพนักงาน บริษัท ดีคอมพิวเตอร์ จ ากัด เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นในการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร์ จ ากัด ซึ่งเป็นตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้อมูล
ส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ขนาดของทีม และ
ระดับต าแหน่งงาน ปัจจัยจิตวิทยา ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้
ได้แก่ พนักงานประจ าระดับต าแหน่งงาน 3-8 บริษัท ดีคอมพิวเตอร์ จ ากัด ท่ีมีคุณสมบัติและได้รับ
การแต่งต้ังเป็นสมาชิกทีม จ านวน 153 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า (1) พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร์ 
จ ากัด ท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา ขนาดของทีม และระดับต าแหน่งงานต่างกันจะมีความคิดเห็นในการ
ท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน (2) พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร์ จ ากัด ท่ีมีอายุและประสบการณ์การ
ท างานท่ีแตกต่างกันจะมีความคิดเห็นในการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน และ (3) ปัจจัยด้านจิตวิทยาใน
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและ
เป้าหมายการบริหาร และด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นในการท างานเป็นทีมของ
พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
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  ทรงวุฒิ ทาระสา (2549) ศึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 พบว่า สภาพการท างาน
เป็นทีม โดยภาพรวมและรายด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การมี
เป้าหมายเดียวกัน รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมและการส่ือสารอย่างเปิดเผย ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด คือ การมีปฏิสัมพันธ์ ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการท างานเป็นทีม จ าแนกตาม
ขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวมพบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติหน้าท่ีใน
โรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกัน โรงเรียนขนาดเล็กมีค่าเฉล่ียมากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ 
  มาลัยภรณ์ บุตรดี (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการติดต่อส่ือสารกับ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครู: ศึกษาเฉพาะกรณีครูของโรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรี มี
วัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาวิธีการติดต่อส่ือสารและระดับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครู
โรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรี (2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนอัสสัมชัญ
ธนบุรี จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล และ (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการติดต่อส่ือสารกับ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ครู
โรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรี จ านวน 165 คน ซึ่งได้จากการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (simple 
random sampling) จากจ านวนประชากรท้ังหมด 284 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล แบบสอบถาม
วิธีการติดต่อส่ือสาร และแบบสอบถามประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม มีค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามเท่ากับ 0.8444 และ 0.9595 ตามล าดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า (1) ครูโรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรีมีการ
ติดต่อส่ือสารโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และใช้วิธีการติดต่อส่ือสารทางวาจาระดับมาก ส่วนวิธีการ
ติอต่อส่ือสารทางลายลักษณ์อักษร และวิธีการติดต่อส่ือสารทางเทคโนโลยี ใช้ส่ือสารระดับปานกลาง 
(2) ครูโรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรีมีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท้ังโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้าน
การก าหนดเป้าหมาย ด้านสัมพันธภาพระหว่างสมาชิก ด้านบทบาทและด้านกระบวนการท างาน อยู่
ในระดับปานกลาง (3) ครูโรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรีท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนครูที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ท างาน และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน และ (4) 
วิธีการติดต่อส่ือสารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียน
อัสสัมชัญธนบุรีท้ังรายด้านและโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  พัณศา คดีพิศาล (2553) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท 
เวิลด์พลาส จ ากัด และ บริษัทในเครือ จากผลการวิจัยพบว่า (1) พนักงานมีความคิดเห็นต่อ
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ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ การก าหนดบทบาทหน้าท่ี การมีส่วน
ร่วมของสมาชิก และภาวะผู้น า อยู่ในระดับมาก ส่วนการติดต่อส่ือสาร และการประชุมปรึกษาหารือ 
อยู่ในระดับปานกลาง (2) พนักงานท่ีมีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนพนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (3) พนักงานมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการท างาน
เป็นทีม ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า ควรมีการช้ีแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหา เปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็น และสร้างบรรยากาศในการท างาน ด้านการติดต่อส่ือสาร ควรมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารที่
รวดเร็วและทันเหตุการณ์และการส่ือสารจากหัวหน้างานไปยังผู้ปฏิบัติต้องมีความชัดเจนและสามารถ
น าไปปฏิบัติได้ ด้านการก าหนดบทบาทหน้าท่ี ควรก าหนดให้ชัดเจน มีการอธิบายข้ันตอนการท างาน
และขอบเขตหน้าท่ีให้ทราบอย่างท่ัวถึง ด้านการมีส่วนร่วมของสมาชิก ควรมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นร่วมรับผิดชอบในการตัดสินใจ และมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น ด้านการประชุม
ปรึกษาหารือ ควรเพิ่มโอกาสให้พนักงานเข้าร่วมประชุม และควรมีการน าข้อสรุปจากการประชุม
ปรึกษาหารือมาแก้ไขปัญหา 
  สุวรรณา วิไลวัลย์ (2554) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงาน ของหัวหน้าส่วนบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมของหัวหน้าส่วน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด และปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมของหัวหน้าส่วนบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยเก็บ
ข้อมูลจากแบบสอบถามจากหัวหน้าระดับส่วนของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ณ ท่ีท าการส านักงาน
ใหญ่ เขตหลักส่ี จ านวน 146 คน ผลการวิจัยพบว่า หัวหน้าส่วนของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 36-45 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญาโท และด ารง
ต าแหน่งระดับหัวหน้าส่วนมาเป็นระยะเวลา 6-10 ปี ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง พบว่า 
ความฉลาดทางอารมณ์ของหัวหน้าส่วนมีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ การบริหาร
ความขัดแย้งและประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงาน ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของหัวหน้าส่วนมี
อิทธิพลทางบวกต่อการบริหารความขัดแย้ง และประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงานและการ
บริหารความขัดแย้งของหัวหน้าส่วนงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของทีมงาน 
  มนัสนันท์ สุริยะนาการณ์ (2556) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรกรม
ส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม จากผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับพฤติกรรมการท างานเป็นทีม
ของบุคลากร กรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม ในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้าน
พฤติกรรมมุ่งธ ารงรักษา ด้านพฤติกรรมมุ่งงาน และด้านพฤติกรรมมุ่งตนเอง อยู่ในระดับมาก (2) ผล
การเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรกรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม 
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พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการท างานต่างกัน มีพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีสังกัดหน่วยงานแตกต่างกัน มี
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (3) ข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรกรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรมท่ีส าคัญ
มี ดังนี้ ด้านพฤติกรรมมุ่งงาน ควรก าหนดความรับผิดชอบในทางปฏิบัติ ควรก าหนดให้ชัดเจน โดย
แจ้งผู้ปฏิบัติอย่างเป็นทางการและท่ัวถึง เมื่อต้องการเปล่ียนแปลงหน้าท่ีระหว่างกัน และควรกระจาย
ความรับผิดชอบให้ตรงความสามารถและเท่าเทียมกัน ด้านพฤติกรรมมุ่งธ ารงรักษา ควรจัดกิจกรรม
มนุษย์สัมพันธ์เพื่อส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ ด้านพฤติกรรมมุ่งตนเอง ควรมีการ
ประชุมร่วมกัน เพื่อลดปัญหาความขัดแย้ง และยอมรับความคิดเห็นของคนอื่น ร่วมรับผิดชอบงาน 
เมื่อท่ีประชุมมีมติแล้วต้องปฏิบัติตาม 
  วรรณา อาจหาญ (2557) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอเกาะลันตา จังหวัดกระบี่ จากผลการวิจัยพบว่า 
การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเกาะ
ลันตา จังหวัดกระบี่ โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับด้านท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ดังนี้ ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ด้านการมอบหมายงานตามบทบาท
หน้าท่ี ด้านการตัดสินใจร่วมกัน ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย และด้านการกระจายความเป็นผู้น า 
ตามล าดับ ปัญหาการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม คือ มีการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย
แต่ไม่ได้น าไปปฏิบัติจริง การมอบหมายหน้าท่ีขึ้นอยู่กับความพอใจของผู้บังคับบัญชา ขาดการส่ือสาร
กันอย่างเปิดเผย ขาดความไว้เนื้อเช่ือใจกัน ผู้มีอ านาจตัดสินใจโดยล าพัง ไม่มีการกระจายความเป็น
ผู้น า ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ ควรศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน เป็น
ทีมท่ีเหมาะสม พัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีม และศึกษาความแตกต่างในการท างานเป็นทีมของ
แต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไขการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
  ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
พนักงานบริษัท ควอลิต้ีเฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) จากผลการวิจัย พบว่า ระดับปัจจัยองค์ประกอบของทีม
อยู่ในระดับมาก คือ ในด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะด้านสภาพแวดล้อม ด้านการออกแบบงาน 
ด้านกระบวนการท างาน และมีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก คือ ในด้านสมาชิกมี
ความพึงพอใจในทีม ด้านการแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านการส่ือสารที่ดี 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุงานท่ีแตกต่างกันของหน่วยงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน ส าหรับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันนั้น จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 และปัจจัยด้าน
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องค์ประกอบของทีม มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.01 
  2.7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Kolp (1990) ศึกษาเรื่อง Relationship between leader behaviors and team 
performance in research and nonresearch teams จ านวน 32 ทีม แบ่งเป็นทีมทดลอง 16 ทีม 
โดยมีจุดประสงค์เพื่อเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองกับไม่ทดลอง โดยก าหนดพฤติกรรมผู้น ากลุ่ม
ตามทฤษฎีต้องมีลักษณะให้ความส าคัญกับบุคคลเท่าเทียมกัน โดยช่วยไม่ให้เกิดการกระทบกระท่ัง ให้
มีโอกาสปกครองตนเองเท่าท่ีจ าเป็น และในการปฏิบัติงานต้องท าอย่างเต็มความสวามารถ มีความมั่ง
ค่ังมีการประเมินผลทีมและเสริมแรงจูงใจ จากการตอบแบบสอบถามพบว่า มีความแตกต่างกันในการ
กระท าของทีมอย่างมีนัยส าคัญ 
 Ayres (1992) ศึกษาเรื่อง The relationship between productivity and work team 
autonomy and effectiveness พบว่า กระบวนการของการสร้างทีมงานและประสิทธิภาพของ
กระบวนการมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงกับการประเมินคุณค่า คือ ด้านการแก้ปัญหาของทีมในการ
ท างานเป็นทีมในปัจจุบัน 
 Robinson (1994) ศึกษาเรื่อง Managers in team: How valuing individualism or 
collectivism affects their participation พบว่า เงื่อนไขดี ๆ ต่อการมีส่วนร่วมจะเกิดขึ้น เมื่อ
ระบบการท างานอยู่ในแนวเส้นตรงเดียวกับโครงสร้างองค์กรสมาชิก ผู้ปฏิบัติงานท่ีแสดงออกถึงการ
ท างานกลุ่มท่ีดี มีทักษะและยังสามารถให้ค าปรึกษาเป็นผู้ท่ีท าตัวเป็นกลางของการพัฒนาทีมงานได้ดี
เย่ียม และวัฒนธรรมของชาติมีอิทธิพลต่อส่วนรวมและไม่เป็นส่ิงผิดในการให้ความร่วมมือของสมาชิก
ผู้ปฏิบัติงานรู้ถึง ค าว่า ทีม 
 Anderson (1995) ศึกษาเรื่อง Self-managed teams and traditional pyramid 
management: Attitudes of extension field educators พบว่า ทัศนคติเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
การท างานและตัวแปรสภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย
กลุ่มตัวอย่างจากเขตตะวันออก เห็นว่ามีทัศนคติในทางบวก ใน 2 ปัจจัย คือ ตัวแปรสภาพแวดล้อม
และตัวแปรสภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม กลุ่มตัวอย่างท้ังหมดมีความเห็นเกี่ยวกับการส่ือสารไปในทาง
ลดลง 
 Sanchez (2003) ศึกษาเรื่อง The Relationship among Motivation to Lead, 
Cognitive Ability, and Personality พบว่า ความสามารถในการจัดการไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการท างานเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพของหัวหน้างาน การแสดงออก
ทางพฤติกรรมและความรู้ ความสามารถของหัวหน้างานเอง การศึกษาครั้งนี้ได้ทราบว่า ความรู้ 
บุคลิกภาพ และเพศ มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจไปสู่ความเป็นภาวะผู้น า 



38 

 

 

 Nongsavanh Thammavong (2007) ศึกษาเรื่อง Leadership Styles of Project 
Member in the Laos Construction Industry พบว่า ลักษณะผู้น าขององค์กรก่อสร้างภาครัฐและ
ภาคเอกชนของประเทศลาวมีลักษณะเหมือนกันและแบ่งได้ 8 รูปแบบ คือ (1) ผู้น าท่ัวไปมีลักษณะ
งานท่ีต้องแข่งขัน เกี่ยวพันกับเวลาและงานมีความเร่งด่วนมาก (2) ผู้น าควบคุมตัวเองโดยใช้การ
เรียงล าดับสภาพแวดล้อมเพื่อเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของพวกเขา (3) การท่ีผู้บังคับบัญชามีอ านาจ
และอิทธิพลนั้นเป็นปัจจัยในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และก่อเกิดเป็นผลอย่างแท้จริง (4) มี
กระบวนการท่ีซับซ้อนส าหรับผู้น าในการมอบอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าแทน (5) การท่ีผู้น ามีความ
เป็นกันเองนั้น ท าให้มีความง่ายในการท างานร่วมกัน (6) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีดีเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของงาน (7) ผู้บังคับบัญชาต้องพัฒนา จัดการและ
รักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ (8) พบว่าผู้น าใช้การส่ังการให้ลูกน้องท างานมากกว่าการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องข้างต้นนั้น 
สรุปได้ว่าเมื่อบุคคลมีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกันส่งผลให้ความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ แตกต่างกัน
ออกไปด้วย อายุ ต่างกันมีผลต่อการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน ผู้ท่ีมีความแตกต่างกัน เช่น วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกันจะมีความคิดเห็นในการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน นอกจากนั้น
ระดับการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกัน อาจมีประสิทธิภาพท่ีแตกต่าง
หรือไม่แตกต่างกันก็ได้ ขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านอื่น ๆ เป็นส่วนประกอบด้วย เช่น ด้านการก าหนดบทบาท
หน้าท่ี ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้านการมีส่วนร่วมของสมาชิก อีกท้ังยังแสดงให้เห็นถึงปัญหาท่ีท า
ให้ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน เช่น ปัญหาการมีส่วนร่วมของสมาชิก ปัญหาผู้บริหาร
และปัญหาปริมาณงาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับการวิจัยท่ีผู้วิจัยก าลังท าการศึกษาในประเด็นเรื่องการ
เปรียบเทียบความแตกต่างทางด้านสถานภาพที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมท่ีเปรียบเทียบสถานภาพส่วนบุคคล โดยเช่ือว่าข้อมูลส่วนบุคคล การท างานร่วมกันเป็นทีม การ
ติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก และระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ แตกต่างกัน 
 
 
 



 
 

 

บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
 

การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การท างานเป็นทีม การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก และระบบ
การท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
ของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี ้

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
        งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ท่ีมรีูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูล
การท างานเป็นทีม ข้อมูลการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ข้อมูลระบบการท างานในองค์กร และข้อมูล
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติกเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
  3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 5 ส่วนดังนี ้

ก) ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ข้อมูลส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลา
ท างานในองค์กร โดยมีระดับการวัดดังนี ้

1. เพศ         ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ         ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
3. สถานภาพ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4. การศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5. รายได้       ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
6. ระยะเวลาท างาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
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ข) ข้อมูลการท างานเป็นทีม                 
ข้อมูลการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและความไว้วางใจกัน ด้าน

การระดมความคิด ด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
 

  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยน้อยท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยมากท่ีสุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
 

               ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
          ค่าเฉล่ีย                      ความหมาย 

4.21 – 5.00                    มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                   มาก 
2.61 – 3.40                    ปานกลาง 
1.81 – 2.60                   น้อย 
1.00 – 1.80                         น้อยท่ีสุด 

 
ค) ข้อมูลการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก 

ข้อมูลการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ประกอบด้วย ทิศทางในการติดต่อส่ือสาร ประสิทธิผล
ในการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

 
 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้  

ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยน้อยท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยมากท่ีสุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
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ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
ค่าเฉล่ีย                      ความหมาย 
4.21 – 5.00                    มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                   มาก 
2.61 – 3.40                    ปานกลาง 
1.81 – 2.60                   น้อย 
1.00 – 1.80                         น้อยท่ีสุด 
 

ง) ข้อมูลระบบการท างานในองค์กร 
ข้อมูลระบบการท างานในองค์กร ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างขององค์กร ด้านระบบงานใน

องค์กร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
 

                    ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้  
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยน้อยท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยมากท่ีสุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
 

               ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
           ค่าเฉล่ีย                      ความหมาย 

4.21 – 5.00                    มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                   มาก 
2.61 – 3.40                    ปานกลาง 
1.81 – 2.60                   น้อย 
1.0 – 1.80                         นอ้ยท่ีสุด 
 

จ) ข้อมูลประสิทธิผลในการท างาน 
ข้อมูลประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 

Scale) 
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 ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยน้อยท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยปานกลาง    มีค่าคะแนนเป็น 3 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
ระดับความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยมากท่ีสุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 

                  
 
   ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
           ค่าเฉล่ีย                      ความหมาย 

4.21 – 5.00                    มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                   มาก 
2.61 – 3.40                    ปานกลาง 
1.81 – 2.60                   น้อย 
1.00 – 1.80                         น้อยท่ีสุด 
 

         3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 

ก) การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
 งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้อาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูก

ต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
 
ข) การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามท่ีอาจารย์ท่ีปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว ก็น าแบบสอบถาม

มาท าการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสภาพความ
เป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท โฮล่ีพลาส จ ากัด จ านวน 30 คน เพื่อ
ตรวจสอบความน่าเช่ือถือ โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Anaysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.943 โดยแยกออกมาเป็นด้านต่างๆ ดังนี้ 
ตอนท่ี 2 การท างานร่วมกันเป็นทีม เท่ากับ 0.902 ตอนท่ี 3 การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก เท่ากับ 
0.721 ตอนท่ี 4 ระบบการท างานในองค์กร เท่ากับ 0.900 ตอนท่ี 5 ประสิทธิผลในการท างาน เท่ากับ 



43 
 

 

0.883 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่าง ได้ตอบตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะท าการแจกในวันท่ี 22 และ 29 ของเดือน ตุลาคม พ.ศ. 2559 
                      
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ โรงงานอุตสาหกรรม
พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในระดับปฏิบัติการของ
โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ เนื่องจากเป็นสถานท่ีขนาดใหญ่และมีการ
ด าเนินงานท่ีครบวงจร  
  ท้ังนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนไม่จ ากัด ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคล่ือน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 200 คน จากโรงงานท้ัง 2 แห่ง เพื่อท าการเปรียบเทียบและจะท าการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

1. วันท่ี 22 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2559 จ านวน 200 คน 
2. วันท่ี 29 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2559 จ านวน 200 คน 
       

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี ้
1. ตรวจแบบสอบถามกับอาจารย์ที่ปรึกษา 
2. ผู้ท าวิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่จะท าการเก็บข้อมูล

แบบสอบถาม 
3. ผู้ท าวิจัยช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์การท าวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบแบบสอบถาม

เพื่อให้พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเข้าใจในข้อค าถาม 
4. น าแบบสอบถามท่ีได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องแล้วหาค่าความเช่ือมั่น 

(Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด 
5. น าแบบสอบถามฉบับท่ีถูกต้องสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 400 

ชุด และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
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3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
          การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การท างานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก และ
ระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 

1. ความแตกต่างด้านปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
การศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการ ท่ีแตกต่างกัน 

2. อิทธิพลด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย วัตถุประสงค์และความไว้วางใจกัน 
การระดมความคิด การปฏิบัติงานร่วมกัน ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการ  

3. อิทธิพลด้านการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ประกอบด้วย ทิศทางในการติดต่อส่ือสาร 
ประสิทธิผลในการส่ือสารระหว่างแผนก ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการ 

4. อิทธิพลด้านระบบการท างานในองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างขององค์กร ระบบงานใน
องค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ 

การทดสอบสมมุติฐานท้ังสามข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัย   
วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ

(Percentage)  ค่าเฉล่ีย(Mean)  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 
2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมุติฐานท้ัง 4 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
2.1 สมมุติฐานข้อท่ี1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  

2.2 สมมุติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
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2.3 สมมุติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

2.4 สมมุติฐานข้อท่ี 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

สมมุติฐานท้ัง 4 ข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
 



 
 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การท างานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อส่ือสาร

ระหว่างแผนก และระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการกรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จ.สมุทรปราการ มีผลการวิจัยท่ีสามารถ
อธิบายได้ดังนี ้

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage)  ค่าเฉล่ีย(Mean)  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานท้ัง 4 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมุติฐานข้อท่ี1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

4.2.2 สมมุติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมุติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

4.2.4 สมมุติฐานข้อท่ี 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

สมมุติฐานท้ัง 4 ข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ

(Percentage)  ค่าเฉล่ีย(Mean)  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 
 
 4.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
ตารางท่ี 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการ     

  
 
 
 
 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.1 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิงจ านวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 58.3 และเป็นเพศชายจ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.8 ตามล าดับ 

 
 4.1.2 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
     
ตารางท่ี 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ   

 
 
 
 
 
 
   
 

 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.2 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มี
อายุ 20 – 30 ปี จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 164 คน คิด
เป็นร้อยละ 41 อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 และอายุ 51 ปีข้ึนไปจ านวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 ตามล าดับ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 167 41.8 
หญิง 233 58.3 
รวม 400 100 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

20 – 30 ปี 200 50 
31 – 40 ปี 164 41 
41 – 50 ปี 33 8.3 

51 ปีข้ึนไป 3 0.8 

รวม 400 100 
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  4.1.3 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
ตารางท่ี 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลสถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ     

  
 
 
 
 
 

  ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.3 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีสถานภาพโสดจ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 55.5 รองลงมาสถานภาพสมรสจ านวน 170 คน คิด
เป็นร้อยละ 42.5 สถานภาพหย่าร้างจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ตามล าดับ 
 
  4.1.4 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านของะดับการศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
ตารางท่ี 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ     

 
 
  
 
 
 
 
 

 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.4 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 55.1 รองลงมาระดับปริญญาตรี
จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 ระดับปริญญาโทขึ้นไปจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2 
ตามล าดับ 
 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 222 55.5 
สมรส 170 42.5 
หย่าร้าง 8 2 
รวม 400 100 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 218 55.1 
ปริญญาตรี 170 42.9 
ปริญญาโทขึ้นไป 8 2.0 
Missing 4  
รวม 396 100 
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 4.1.5 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
ตารางท่ี 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลรายได้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.5 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีระดับรายได้ ไม่เกิน 15,000 บาทจ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 รองลงมา คือรายได้ระหว่าง 
15,001 – 20,000 บาท จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4  
รายได้ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 รายได้สูงกว่า 40,000 
บาท จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 และน้อยท่ีสุดคือ รายได้ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 ตามล าดับ 

 
4.1.6 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ตารางท่ี 4.6: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลระยะเวลาในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ     

  
 

 
 
 
 
 

รายได้ จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 15,000 บาท 216 54.3 
15,001 – 20,000 บาท 113 28.4 
20,001 – 30,000 บาท 42 10.6 
30,001 – 40,000 บาท 10 2.5 
สูงกว่า 40,000 บาท 17 4.3 
Missing 2  
รวม 398 100 

ระยะเวลาท างานในองค์กร จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 130 32.5 
1 - 5 ปี 166 41.5 
6 - 10 ปี 82 20.5 
มากกว่า 10 ปี 22 5.5 
รวม 400 100 
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ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.6 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีระยะเวลาท างานในองค์กรน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 รองลงมามี
ระยะเวลาท างานในองค์กร 1 - 5 ปี จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 ถัดมามีระยะเวลาท างาน
ในองค์กร 6 - 10 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 และมากกว่า 10 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.5 ตามล าดับ  

 

4.1.7 ข้อมูลการท างานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ตารางท่ี 4.7: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในการท างานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน 

 
ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.7 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ

คิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.89 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .730 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนน
เฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการท างานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์ท่ี
ชัดเจนอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 3 ข้อ ได้แก่ (1) เข้าใจวัตถุประสงค์หลักของทีมในการท างาน ( X = 
3.90, S.D. = .716) (2) เช่ือมั่นในการตัดสินใจของทีม ( X = 3.90, S.D. = .741) (2) ทีมมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ( X = 3.87, S.D. = .733) ตามล าดับ 
 

 
 
 
 

การท างานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน X  S.D. แปลผล 
1.ท่านและสมาชิกในทีมเข้าใจวัตถุประสงค์หลักของทีมใน
การท างาน 

3.90 .716 มาก 

2.ท่านและสมาชิกในทีมมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 3.87 .733 มาก 
3.ท่านมีความเช่ือมั่นในการตัดสินใจของทีม 3.90 .741 มาก 
รวม 3.89 .730 มาก 
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4.1.8 ข้อมูลการท างานเป็นทีมด้านการระดมความคิดของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

ตารางท่ี 4.8: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในการท างานเป็นทีมด้านการระดมความคิด 

 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.8 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ
คิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมด้านการระดมความคิด โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.80 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .765 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนน
เฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการท างานเป็นทีมด้านการระดม
ความคิดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 3 ข้อ ได้แก่ (1) แสดงความคิดเห็นได้อย่างตรงไปตรงมา ( X = 
3.86, S.D. = .752) (2) น าความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันมาปรับใช้ร่วมกันได้อย่างเหมาะสม ( X = 3.79, 
S.D. = .781) (3) ส่วนร่วมในการวางแผนทิศทางการท างานของทีม ( X = 3.76, S.D. = .762) 
ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 

การท างานเป็นทีมด้านการระดมความคิด X  S.D. แปลผล 
1.ท่านและสมาชิกในทีมสามารถแสดงความคิดเห็นได้
อย่างตรงไปตรงมา 

3.86 .752 มาก 

2.ท่านและสมาชิกในทีมสามารถน าความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกันมาปรับใช้ร่วมกันได้อย่างเหมาะสม 

3.79 .781 มาก 

3.ท่านและสมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการวางแผนทิศ
ทางการท างานของทีม 

3.76 .762 มาก 

รวม 3.80 .765 มาก 



52 

 

 

4.1.9 ข้อมูลการท างานเป็นทีมด้านการปฏิบัติงานร่วมกันของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
ตารางท่ี 4.9: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในการท างานเป็นทีมด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน 

 
ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.9 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ

คิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.81 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .827 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนน
เฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการท างานเป็นทีมด้านการระดม

ความคิดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 5 ข้อ ได้แก่ (1) เป็นส่วนหนึ่งของทีม ( X = 3.92, S.D. = .758) (2) 
ส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเมื่อเกิดปัญหา ( X = 3.87, S.D. = .820) (3) การแลกเปล่ียนข้อมูลหรือพูด
ถึงปัญหาต่างๆ เกี่ยวกับงานได้อย่างเต็มท่ี ( X = 3.83, S.D. = .838) (4) ส่วนร่วมในการปรึกษาหารือ
เพื่อรวบรวมข้อมูลและสรุปวิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ( X = 3.80, S.D. = .839) (5) เมื่อการท างาน
ผิดพลาดจะได้รับความเห็นใจจากเพื่อนร่วมงาน ( X = 3.66, S.D. = .880) ตามล าดับ 
 
 
 
 

การท างานเป็นทีมด้านด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน X  S.D. แปลผล 
1.ท่านรู้สึกว่า ท่านเป็นส่วนหนึ่งของทีม 3.92 .758 มาก 
2.ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเมื่อเกิดปัญหา 3.87 .820 มาก 
3.ทุกคนในทีมมีการแลกเปล่ียนข้อมูลหรือพูดถึงปัญหา
ต่างๆ เกี่ยวกับงานได้อย่างเต็มท่ี 

3.83 .838 มาก 

4.ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือเพื่อรวบรวม
ข้อมูลและสรุปวิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

3.80 .839 มาก 

5.เมื่อการท างานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจจาก
เพื่อนร่วมงาน 

3.66 .880 มาก 

รวม 3.81 0.827 มาก 
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4.1.10 ข้อมูลการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนกด้านทิศทางในการติดต่อสื่อสารของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 
 
ตารางท่ี 4.10: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกด้านทิศทางในการติดต่อส่ือสาร  

 
ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.10 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อ

การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกด้านทิศทางในการติดต่อส่ือสาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .836 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกด้าน
ทิศทางในการติดต่อส่ือสาร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 4 ข้อ ได้แก่ (1) มุ่งเน้นให้มีการพูดคุย
ปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกันภายในหน่วยงาน ( X = 3.78, S.D. = .811) (2) 
ระเบียบแบบแผนท่ีชัดเจนในเรื่องการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ( X = 3.75, S.D. = .797) (3) 

ข้อมูลข่าวสารระหว่างแผนก เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและท่ัวถึง ( X = 3.67, S.D. = .886) 
(4) การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกผ่านผู้ประสานงาน ( X = 3.65, S.D. = .851) ตามล าดับ 
 

การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนกด้านทิศทางในการ
ติดต่อสื่อสาร 

X  S.D. แปลผล 

1.องค์กรของท่านมีระเบียบแบบแผนท่ีชัดเจนในเรื่องการ
ติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก 

3.75 .797 มาก 

2.องค์กรของท่านมีการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกผ่านผู้
ประสานงาน 

3.65 .851 มาก 

3.องค์กรของท่านมุ่งเน้นให้มีการพูดคุย ปรึกษาหารือกับ
เพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกันภายในหน่วยงาน 

3.78 .811 มาก 

4.สามารถทราบข้อมูลข่าวสารระหว่างแผนก เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและท่ัวถึง 

3.67 .886 มาก 

รวม 3.71 .836 มาก 
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4.1.11 ข้อมูลการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนกด้านประสิทธิผลในการติดต่อสื่อสารระหว่าง
แผนกของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
ตารางท่ี 4.11: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกด้านประสิทธิผลในการ
ติดต่อส่ือสาร 

 
ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.11 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการมีท่ีต่อ

การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกด้านประสิทธิผลในการติดต่อส่ือสาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .840 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ
เรียงล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกด้าน
ประสิทธิผลในการติดต่อส่ือสาร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 5 ข้อ ได้แก่ (1) ความสัมพันธ์ที่ดีกับแผนก
อื่น ( X = 3.85, S.D. = .839) (2) โอกาสพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่นท่ีอยู่ต่างแผนกกับท่าน 
( X = 3.77, S.D. = .882) (3) ข้อมูลท่ีได้รับไปปฏิบัติงานต่อไปได้อย่างรวดเร็ว ( X = 3.66, S.D. = 
.732) (4) ได้รับข้อมูลอย่างรวดเร็ว เมื่อต้องการข้อมูลเพิ่มเติมจากแผนกอื่น ( X = 3.53, S.D. = 
.839) (5) ได้รับข้อมูลท่ีมีความถูกต้องชัดเจนเสมอ ( X = 3.51, S.D. = .800) ตามล าดับ 

การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนกด้านประสิทธิผลในการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก 

X  S.D. แปลผล 

1.ท่านและทีมจะได้รับข้อมูลอย่างรวดเร็ว เมื่อต้องการ
ข้อมูลเพิ่มเติมจากแผนกอื่น 

3.53 .839 มาก 

2.ท่านและทีมมีความสัมพันธ์ที่ดีกับแผนกอื่น 3.85 .820 มาก  
3.ท่านจะได้รับข้อมูลท่ีมีความถูกต้องชัดเจนเสมอ 3.51 .800 มาก 
4.ท่านสามารถน าข้อมูลท่ีได้รับไปปฏิบัติงานต่อไปได้
อย่างรวดเร็ว 

3.66 .732 มาก 

5.ท่านมีโอกาสพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่นท่ีอยู่
ต่างแผนกกับท่าน 

3.77 .882 มาก 

6.การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกต่างๆ มีอุปสรรค 3.16 .972 ปานกลาง 

รวม 3.58 .840 มาก 
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 4.1.12 ข้อมูลระบบการท างานในองค์กรด้านโครงสร้างขององค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

 
ตารางท่ี 4.12: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในระบบการท างานในองค์กรด้านโครงสร้างขององค์กร 

 
ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.12 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อ

ระบบการท างานในองค์กรด้านโครงสร้างขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.77 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .815 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนน
เฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อระบบ
การท างานในองค์กรด้านโครงสร้างขององค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 5 ข้อ ได้แก่ (1) การก าหนด

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน ( X = 3.94, S.D. = .766) (2) การพัฒนาและปรับปรุงระบบงาน
ขององค์กรอย่างต่อเนื่องต่างแผนกกับท่าน ( X = 3.79, S.D. = .784) (3) สนับสนุนให้พนักงานได้
แสวงหาความรู้และวิธีปฏิบัติงานใหม่ๆ อยู่เสมอ ( X = 3.75, S.D. = .880) (4) การน าเทคนิคและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามา เพื่อพัฒนาองค์กรอย่างสม่ าเสมอ ( X = 3.74, S.D. = .814) (5) การจัด
อบรมพนักงาน เพื่อเพิ่มความรู้ความเข้าใจในการท างานของท่าน ( X = 3.67, S.D. = .835) 
ตามล าดับ 

ระบบการท างานในองค์กรด้านโครงสร้างขององค์กร X  S.D. แปลผล 
1.องค์ของท่านมีการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ี
ชัดเจน 

3.94 .766 มาก 

2.องค์กรของท่านมีการน าเทคนิคและเทคโนโลยีใหม่ๆ 
เข้ามา เพื่อพัฒนาองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

3.74 .814 มาก  

3.องค์กรของท่านมีการจัดอบรมพนักงาน เพื่อเพิ่มความรู้
ความเข้าใจในการท างานของท่าน 

3.67 .835 มาก 

4. องค์กรของท่านมีการพัฒนาและปรับปรุงระบบงาน
ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 

3.79 .784 มาก 

5.องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานได้แสวงหาความรู้
และวิธีปฏิบัติงานใหม่ๆ อยู่เสมอ 

3.75 .880 มาก 

รวม 3.77 .815 มาก 
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4.1.13 ข้อมูลระบบการท างานในองค์กรด้านระบบในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

ตารางท่ี 4.13: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในระบบการท างานในองค์กรด้านระบบในองค์กร 

 
ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.13 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อ

ระบบการท างานในองค์กรด้านระบบในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .883 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนนเฉล่ีย
จากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อระบบ
การท างานในองค์กรด้านระบบองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 4 ข้อ ได้แก่ (1) การก าหนดนโยบาย
และแผนประจ าปีอย่างชัดเจน ( X = 3.81, S.D. = .870) (2) ขั้นตอนการท างานท่ีเป็นระบบชัดเจน 
( X = 3.78, S.D. = .858) (3) ระบบการท างานท่ียืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนและช่วยเหลือกันได้ 
( X = 3.77, S.D. = .775) (4) การติดตามผลการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ ( X = 3.64, S.D. = 
.872) ตามล าดับ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อระบบ
การท างานในองค์กรด้านระบบองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 1 ข้อ ได้แก่ (1) การให้รางวัล

กับพนักงานท่ีท างานดีเพื่อสร้างแรงกระตุ้นในการท างาน ( X = 3.36, S.D. = 1.04) 
 

ระบบการท างานในองค์กรด้านระบบในองค์กร X  S.D. แปลผล 
1.องค์กรของท่านมีข้ันตอนการท างานท่ีเป็นระบบชัดเจน 3.78 .858 มาก 
2.องค์กรของท่านมีระบบการท างานท่ียืดหยุ่น สามารถ
ปรับเปล่ียนและช่วยเหลือกันได้ 

3.77 .775 มาก 

3.องค์กรของท่านมีการให้รางวัลกับพนักงานท่ีท างานดี
เพื่อสร้างแรงกระตุ้นในการท างาน 

3.36 1.04 ปานกลาง 

4. องค์กรของท่านมีการติดตามผลการด าเนินงานอย่าง
เป็นระบบ 

3.64 .872 มาก 

5.องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายและแผนประจ าปี
อย่างชัดเจน 

3.81 .870 มาก 

รวม 3.67 .883 มาก 
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4.1.14 ข้อมูลประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

ตารางท่ี 4.14: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.14 พบว่าระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.754 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้ 

ประสิทธิผลในการท างาน X  S.D. แปลผล 
1.ท่านสามารถวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีเกิดขึ้นระหว่างผลิตได้
ทันทีเมื่อเกิดปัญหา 

3.53 .755 มาก 

2.ท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นระหว่างผลิตได้อย่าง
รวดเร็ว 

3.50 .766 มาก  

3.ท่านสามารถด าเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวางไว้ 
จนบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

3.70 .682 มาก 

4.ท่านสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีคุณภาพ 3.81 .717 มาก 
5.ท่านท างานด้วยความกระตือรือร้น เพื่อให้งานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จทันเวลา 

3.94 .745 มาก 

6.ท่านตระหนักถึงการท างานท่ีถูกวิธี เพื่อเพิ่มประสิทธิผล
สูงสุดในการท างาน 

3.94 .781 มาก 

7.ท่านมักจะได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานแผนก
อื่นๆ เสมอ ในการระดมความคิด แก้ไขปัญหาเพื่อให้การ
ท างานให้มีประสิทธิผล 

3.69 .758 มาก 

8.ท่านรู้สึกว่าการส่ือสารระหว่างแผนกในองค์กรของท่าน
เป็นไปตามล าดับข้ันตอน ท าให้การท างานมีประสิทธิผล 

3.67 .798 มาก 

9.ท่านรู้สึกว่าระบบการท างานขององค์กรส่งผลให้การ
ท างานของท่านมีประสิทธิผล  

3.72 .774 มาก  

10.ท่านสามารถถ่ายทอดประสบการณ์ ความช านาญงาน
ให้แก่เพื่อนร่วมงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

3.76 .767 มาก 

รวม 3.72 .754 มาก 
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 ระดับระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมีประสิทธิผล
มาก 10 ข้อ ได้แก่ (1) การท างานท่ีถูกวิธี เพื่อเพิ่มประสิทธิผลสูงสุดในการท างาน ( X = 3.94, S.D. 

= .871) (2) ความกระตือรือร้น เพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จทันเวลา ( X = 3.94, S.D. = 
.745) (3) ท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีคุณภาพ ( X = 3.81, S.D. = .717) (4) ถ่ายทอด
ประสบการณ์ ความช านาญงานให้แก่เพื่อนร่วมงานได้อย่างมีประสิทธิผล ( X = 3.76, S.D. = .767)  
(5) ระบบการท างานขององค์กรส่งผลให้การท างานของท่านมีประสิทธิผล ( X = 3.72, S.D. = .774) 
(6) ด าเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวางไว้ จนบรรลุเป้าหมายขององค์กร ( X = 3.70, S.D. = 
.682) (7) ได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานแผนกอื่นๆ เสมอ ในการระดมความคิด แก้ไขปัญหา
เพื่อให้การท างานให้มีประสิทธิผล ( X = 3.69, S.D. = .758) (8) การส่ือสารระหว่างแผนกในองค์กร
เป็นไปตามล าดับข้ันตอน ท าให้การท างานมีประสิทธิผล ( X = 3.67, S.D. = .798) (9) วิเคราะห์หา
สาเหตุท่ีเกิดขึ้นระหว่างผลิตได้ทันทีเมื่อเกิดปัญหา ( X = 3.53, S.D. = .755) (10) แก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึ้นระหว่างผลิตได้อย่างรวดเร็ว ( X = 3.50, S.D. = .766) ตามล าดับ 

 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้ง 4 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 

4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  

 
ตารางท่ี 4.15: ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามเพศ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
ตัวแปร 

เพศชาย เพศหญิง t Sig. 

X  S.D. 
X  S.D. 

ประสิทธิผลในการท างาน 3.79 .537 3.69 .557 1.776 0.77 



59 

 

 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามเพศ พบว่าประสิทธิผลในการ
ท างานโดยรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางท่ี 4.16: ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามอายุ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของ 
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่าประสิทธิผลในการ
ท างานโดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางท่ี 4.17: ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติท่ี ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  

 
 

ประสิทธิผลในการ
ท างาน 

ความ
แปรปรวน 

df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม 3 .341 .144   
    .373 .773 
ภายในกลุ่ม 395 120.519 .305   
รวม 398 120.860 .449   

 
 

ประสิทธิผลในการ
ท างาน 

ความแปรปรวน df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม 2 .389 .194   
    .639 .529 
ภายในกลุ่ม 396 120.472 .304   
รวม 398 120.860 .498   
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 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของ 
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพ พบว่าประสิทธิผล
ในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.18: ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน

ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของ 
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า
ประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 4.19: ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐา น

ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามรายได้ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
 

ประสิทธิผลในการ
ท างาน 

ความแปรปรวน df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.065 .355   
    1.171 .321 
ภายในกลุ่ม 395 119.795 .303   
รวม 398 120.860 .658   

 
 

ประสิทธิผลในการ
ท างาน 

ความแปรปรวน df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม 5 2.767 .553   
    1.842 .104 
ภายในกลุ่ม 393 118.093 .300   
รวม 398 120.860 .853   
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ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามรายได้ พบว่าประสิทธิผลใน
การท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

ตารางท่ี 4.20: ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน
ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาท างานในองค์กร 

*มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของ 
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาท างานในองค์กร 
พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

 
ตารางท่ี 4.21: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผลในการท างานของ

ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคู ณ
(Multiple Regression Analysis) 

 
 
 

 
 

R2 =.480, F-Value = 121.660, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 

 
 

ประสิทธิผลใน
การท างาน 

ความ
แปรปรวน 

df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.741 .580   
    1.924 .125 
ภายในกลุ่ม 395 119.120 .302   
รวม 398 120.860 .882   

การท างานเป็นทีม Beta t Sig. 
1.ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและความไว้วางใจ .265 5.427 .000* 
2.ด้านการระดมความคิด .269 4.958 .000* 
3.ด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน .261 4.907 .000* 
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ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.21 พบว่าการท างานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 48.0 โดยด้านการระดมความคิดมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลใน
การท างานร้อยละ 26.9 ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและความไว้วางใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
ท างาน ร้อยละ 26.5 และด้านด้านการปฏิบัติงานร่วมกันมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานร้อยละ 
26.2 ตามล าดับ อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 

ตารางท่ี 4.22: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกกับประสิทธิผลใน
การท างานของท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
 
 
 
 

R2 =.504, F-Value = 200.890, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.22 พบว่าการการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกมีผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 50.4 โดยด้านประสิทธิผลในการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างแผนกมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างาน ร้อยละ 44.6 ด้านทิศทางในการติดต่อส่ือสาร
อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างาน ร้อยละ 32.5 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก Beta t Sig. 
1.ด้านทิศทางในการติดต่อส่ือสาร .325 6.682 .000* 
2.ด้านประสิทธิผลในการติดต่อส่ือสารระหว่าง
แผนก 

.446 9.171 .000* 
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4.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

 
ตารางท่ี 4.23: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรระบบการท างานในองค์กรกับประสิทธิผลในการ

ท างานของท างานของพนักงานระดับปฏิบัติกาโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

 
 
 
 
 

R2 =.515, F-Value = 209.969, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.23 พบว่าระบบการท างานในองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลใน
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 51.5 โดยด้านโครงสร้างขององค์กรมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการท างาน ร้อยละ 41.2 ด้านระบบงานในองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
ท างาน ร้อยละ 34.6 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
 
                   
 
 
 
 
 
 
 
 

ระบบการท างานในองค์กร Beta t Sig. 
1.ด้านโครงสร้างขององค์กร .412 7.250 .000* 
2.ด้านระบบงานในองค์กร .346 6.095 .000* 



 
 

 

บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การท างานร่วมกันเป็นทีม การติดต่อส่ือสาร

ระหว่างแผนก และระบบการท างานในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการขง โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา  

มีบทสรุปท่ีสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
   การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วนดังนี้ 

5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

1. เพศ ผลการวิเคราะห์พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก 
จังหวัดสมุทรปราการ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากทีสุด คิดเป็นร้อยละ 58.3 และ
รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 41.8  

2.อายุ ผลการวิเคราะห์พบว่า อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ มีอายุ 20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50 ส่วนอายุท่ีน้อยท่ีสุดคือ อายุ 51 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
0.8  

3. สถานภาพ ผลการวิเคราะห์พบว่า สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50 ส่วนอายุน้อยท่ีสุดคือ อายุ 51 ปีข้ึนไป 
คิดเป็นร้อยละ 0.8  

4. ระดับการศึกษา ผลการวิเคราะห์พบว่า ระดับการศึกษาขอ 
พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 

คิดเป็นร้อยละ 55.1 ส่วนระดับการศึกษาท่ีน้อยท่ีสุดคือ ระดับปริญญาโทขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 2 
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  5.ระดับรายได้ ผลวิเคราะห์ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มี
ระดับรายได้ ไม่เกิน 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 54.3 และมีระดับรายได้น้อยท่ีสุดคือ รายได้ระหว่าง 
30,001 – 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 2.5  

6.ระยะเวลาท างานในองค์กร ผลการวิเคราะห์พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาท างานในองค์กรน้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.5 ส่วน
ระยะเวลาท างานในองค์กรน้อยท่ีสุด คือ มากกว่า 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 5.5  

7.ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ มีความคิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน พบว่า ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.89 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .730 โดยเห็นด้วยมากในหัวข้อ เข้าใจวัตถุประสงค์หลักของ
ทีมในการท างานและเช่ือมั่นในการตัดสินใจของทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากันท่ี 3.90 

8.ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ มีความคิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมด้านการระดมความคิด พบว่า ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.80 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .765 โดยเห็นด้วยมากในหัวข้อ แสดงความคิดเห็นได้อย่าง
ตรงไปตรงมา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 

9.พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก 
จังหวัดสมุทรปราการ มีความคิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน พบว่าค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.81 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .827 โดยเห็นด้วยมากในหัวข้อ การเป็นส่วนหนึ่งของ
ทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 

10. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก 
จังหวัดสมุทรปราการ มีความคิดเห็นต่อการต่อการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกด้านทิศทางในการ
ติดต่อส่ือสาร พบว่า ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .836 โดยเห็นด้วยมากใน
หัวข้อ มุ่งเน้นให้มีการพูดคุยปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกันภายในหน่วยงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 
  11. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก 
จังหวัดสมุทรปราการ มีความคิดเห็นต่อการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกด้านประสิทธิผลในการ
ติดต่อส่ือสาร พบว่า ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .840 โดยเห็นด้วยมากใน
หัวข้อ ความสัมพันธ์ที่ดีกับแผนกอื่น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 

12. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก 
จังหวัดสมุทรปราการ มีความคิดเห็นต่อระบบการท างานในองค์กรด้านโครงสร้างขององค์กร พบว่า 
ค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.77 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .815 โดยเห็นด้วยมากในหัวข้อ การก าหนด
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 
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13. ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ มีความคิดเห็นต่อระบบการท างานในองค์กรด้านระบบในองค์กร พบว่า ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.67 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .883 โดยเห็นด้วยมากในหัวข้อ การก าหนดนโยบายและแผน
ประจ าปีอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 

14. ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของโรงงานอุตสาหกรรม
พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ พบว่าค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .754 
โดยมีประสิทธิผลมากในหัวข้อ การท างานท่ีถูกวิธี เพื่อเพิ่มประสิทธิผลสูงสุดในการท างานชัดเจน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 
 

5.1.2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานท้ัง 4 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

1. สมมุติฐานข้อท่ี1: ความแตกต่างของเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และ
ระยะเวลาท างานในองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงาน
อุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการท่ีแตกต่างกัน 

 สถิติท่ีใช้ทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม 
และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วย
การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe) ผลการ
วิเคราะห์พบว่า  

1.1 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เมื่อจ าแนกตามเพศ พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีเป็นชายมีประสิทธิผลในการท างานมากกว่าพนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีเป็นเพศหญิง 

1.2 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  

1.3 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เมื่อจ าแนกตามสถานภาพ พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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1.4 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

1.5 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เมื่อจ าแนกตามรายได้ พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

1.6 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาท างานในองค์กร พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

2. มติฐานข้อท่ี 2: อิทธิพลด้านการท างานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ 

สถิติท่ีใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการวิเคราะห์ พบว่า การท างานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ได้แก่ (1) ด้านการระดมความคิด ร้อยละ 26.9 (2) ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและ
ความไว้วางใจ ร้อยละ 26.5 และด้านด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน ร้อยละ 26.2 ตามล าดับ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3. สมมุติฐานข้อท่ี 3: การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงาน 

สถิติท่ีใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการวิเคราะห์ พบว่า การการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้แก่ (1) ด้านประสิทธิผลในการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก 
ร้อยละ 44.6 (2) ด้านทิศทางในการติดต่อส่ือสาร ร้อยละ 32.5 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

4. สมมุติฐานข้อท่ี 4: ระบบการท างานในองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงาน 

สถิติท่ีใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการวิเคราะห์ พบว่าระบบการท างานในองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ได้แก่ (1) ด้านโครงสร้างขององค์กร ร้อยละ 41.2 (2) ด้านระบบงานใน
องค์กร ร้อยละ 34.6 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

สมมุติฐานท้ัง 4 ข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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5.2 การอภิปรายผล 
        การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมุติฐานดังนี้ 

5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1:  ความแตกต่างด้านปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการท่ีแตกต่างกัน 

1. ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อ
จ าแนกตามเพศ พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 โดยพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีเป็นชายมีประสิทธิผลในการท างานมากกว่าพนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีเป็นเพศหญิง  

2. ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อ
จ าแนกตามอายุ พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  

3. ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อ
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

4. ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อ
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .  

5. ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อ
จ าแนกตามรายได้ พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  

6. ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อ
จ าแนกตามระยะเวลาท างานในองค์กร พบว่าประสิทธิผลในการท างาน โดยรวมไม่มีความแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557)  ได้ท าการวิจัยเรื่องการศึกษา
ลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารภายใน องค์กรและการจูงใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) 
ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและอายุงาน 
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ท่ี
แตกต่างกัน  2) อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ประกอบด้วย การส่ือสารแบบ
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บนลงล่าง การส่ือสารแบบล่างขึ้นบนและการส่ือสารแบบแนวนอน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 3) อิทธิพลของการจูงใจในการ
ท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ท่ีไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส 
และด้านอายุงาน และ พบว่าลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านระดับการศึกษา มีจ านวน 3 คู่ คือ ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า 
ส่งผลต่อ ประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ระดับการศึกษา
ปริญญาโทหรือสูงกว่า ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีและ
ระดับการศึกษาปริญญาตรีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี ด้านรายได้ต่อเดือน มีจ านวน 3 คู่ คือ รายได้ต่อเดือน 40,000 บาทขึ้นไป ส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การท างานมากกว่ารายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 รายได้ต่อเดือน 40,000 บาทขึ้นไป 
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่ารายได้ต่อเดือน 10,001 - 25,000 บาท และรายได้ต่อ
เดือน 40,000 บาทขึ้นไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทท างานมากกว่ารายได้ต่อเดือน 25,001- 
40,000 บาท 

สมมุติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม ประกอบด้วย วัตถุประสงค์และ
ความไว้วางใจกัน การระดมความคิด การปฏิบัติงานร่วมกัน ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิเคราะห์ 
พบว่า การท างานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้แก่ (1) 
ด้านการระดมความคิด ร้อยละ 26.9 (2) ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและความไว้วางใจ ร้อยละ 26.5 
และด้านด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน ร้อยละ 26.2 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุธาสินี อาภาศิริกุล (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องลักษณะการท างานเป็นทีม
ท่ีมีผลต่อ ประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากพนักงาน 
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน โดยใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการ 
แจกแบบสอบถาม พบว่า ประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงาน ลักษณะการ 
ท างานเป็นทีม 5 ด้าน ได้แก่ วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน และเป้าหมายท่ียอมรับ การเปิดเผยและการ 
เผชิญหน้า ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ 
ระหว่างกลุ่ม มีความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันกับประสิทธิผลทีมงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05  
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5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลด้านการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ประกอบด้วย ทิศทาง
ในการติดต่อส่ือสาร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการของโรงงาน
อุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิเคราะห์ พบว่า การการติดต่อส่ือสารระหว่าง
แผนกมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้แก่ (1) ด้านประสิทธิผลใน
การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก ร้อยละ 44.6 (2) ด้านทิศทางในการติดต่อส่ือสาร ร้อยละ 32.5 
ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอนุวัฒน์ สมบูรณ์เจริญ
ชัย (2557) ได้ท าการศึกษาการติดต่อส่ือสาร บรรยากาศการท างาน และการท างานเป็นทีมท่ีมีต่อ
แรงจูงใจในการท างาน ผลการศึกษาพบว่าการติดต่อส่ือสารในการท างานโดยรวมบรรยากาศในการ
ท างานโดยรวมและการท างานเป็นทีมโดยรวม มีความพึงพอใจมาก แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมี
ระดับแรงจูงใจมาก พบว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด รายได้ ต่อเดือน ระยะเวลาท่ีท างาน
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมต่างกัน อิทธิพลของปัจจัยการติดต่อส่ือสารในการท างานมี
ความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างาน บรรยากาศการในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจใน
การท างาน แสดงว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน ระดับปานกลาง ปัจจัยการท างานเป็น
ทีมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมุติฐานข้อที่ 4: อิทธิพลด้านระบบการท างานในองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างของ
องค์กร ระบบงานในองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ
โรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิเคราะห์ พบว่าระบบการท างานใน
องค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้แก่ (1) ด้านโครงสร้างของ
องค์กร ร้อยละ 41.2 (2) ด้านระบบงานในองค์กร ร้อยละ 34.6 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 สอดคล้องขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2558) ได้ศึกษาเรื่องระบบการท างานและการ
ท างานเป็นทีมท่ี ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียท่ีแตกต่างกัน
มีประสิทธิผลต่อการท างานของของพนักงานระดับปฏิบัติการ(ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุการ
ท างานท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่าง
กัน และพบว่า ท างานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผย และระบบการท างานของบริษัทด้านการ
ติดตามและ ประเมินผล ส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

การทดสอบสมมุติฐานท้ัง 4 ข้อจะท าการทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
       ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะดังนี้ 
       5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้  

5.3.1.1 ด้านการท างานร่วมกันเป็นทีม ควรให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม โดยมี
วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนในการท างานร่วมกัน สามารถระดมความคิดจากทุกฝ่ายและได้รับความร่วมมือ
ในงานปฏิบัติงานเพื่อให้ทีมสามารถผลักดันองค์กรให้เติบโตอย่างมีประสิทธิภาพ 

5.3.1.2 ด้านการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก วิธีการส่ือสารระหว่างแผนก มักส่งผลให้การ
ท างานล่าช้า การมีรูปแบบการติดต่อส่ือสารที่ชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นการน าอินเตอร์เนตเข้ามาใช้หรือมี
ขั้นตอนการส่ือสารที่ชัดเจนว่าต้องท าอะไรก่อนหลังก็ส่งผลการติดต่อส่ือสารมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
อีกประการหนึ่ง คือ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างแผนกก็ส่งผลให้การติดต่อส่ือสารหรือการร้องขอข้อมูล
ในการท างานเพิ่มเติมจากแผนกอื่นเป็นไปได้อย่างรวดเร็ว 

5.3.1.3 ด้านระบบการท างานในองค์กร การก าหนดเป้าหมายขององค์กรชัดเจน ท าให้ทุก
ฝ่ายสามารถตระหนักถึงเป้าหมายสูงสุดได้อย่างถูกต้อง เมื่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ชัดเจนแล้ว 
การก าหนดทิศทางหรือโครงสารขององค์กรก็จะไปในทิศทางเดียวกัน  
       5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

ผู้วิจัยควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ถึงความคาดหวังและความ
ต้องการในการท างาน ระบบการท างานในองค์กร เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีแท้จริง ชัดเจน และข้อคิดเห็น 
เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบการท างานขององค์กรต่อไปในอนาคต     
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แบบสอบถาม 
การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล การท างานเป็นทีม การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก 

และระบบการท างานในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการ ในโรงงานอุตสาหกรรมพลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง :  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงใน  หน้าค าตอบท่ีตรงกับความจริงของตัวท่าน 
โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 
 
1) เพศ 
 1. ชาย   2. หญิง
2) อายุ 
 1. 20-30 ปี   2. 31-40 ปี 
 3. 41-50 ปี   4. 51 ปีข้ึนไป
3) สถานภาพ 
 1. โสด   2. สมรส   3. หย่าร้าง 
4) ระดับการศึกษา 
 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี   3. ปริญญาโทขึ้น
ไป
5) รายได้ 
 1. ไม่เกิน 15,000 บาท 2. 15,001 – 20,000 บาท  
 3. 20,001 – 30,000 บาท 4. 30,001 – 40,000 บาท 
 5. สูงกว่า 40,000 บาท 
6) ระยะเวลาท างานในองค์กร 
 1. น้อยกว่า 1 ปี  2. 1-5 ปี 
 3. 6-10 ปี   4. มากกว่า 10 ปี
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ตอนที่ 2 การท างานร่วมกันเป็นทีม 
ค าช้ีแจง : โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องค าตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด  

4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก  

3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง  

2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย  

1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด

การท างานร่วมกันเป็นทีม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและความไว้วางใจกัน 5 4 3 2 1 
1. ท่านและสมาชิกในทีมเข้าใจวัตถุประสงค์หลักของ

ทีมในการท างาน 
     

2. ท่านและสมาชิกในทีมมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน      
3. ท่านมีความเช่ือมั่นในการตัดสินใจของทีม      

ด้านการระดมความคิด 5 4 3 2 1 
1.  ท่านและสมาชิกในทีมสามารถแสดงความคิดเห็นได้

อย่างตรงไปตรงมา 
     

2.  ท่านและสมาชิกในทีมสามารถน าความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกันมาปรับใช้ร่วมกันได้อย่างเหมาะสม 

     

3.  ท่านและสมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการวางแผนทิศ
ทางการท างานของทีม 

     

ด้านการปฏิบัติงานร่วมกัน 5 4 3 2 1 
1.  ท่านรู้สึกว่า ท่านเป็นส่วนหนึ่งของทีม      
2.  ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเมื่อเกิดปัญหา      
3.  ทุกคนในทีมมีการแลกเปล่ียนข้อมูลหรือพูดถึงปัญหา

ต่างๆ เกี่ยวกับงานได้อย่างเต็มท่ี 
     

4.  ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือเพื่อ
รวบรวมข้อมูลและสรุปวิธีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

     

5. เมื่อการท างานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจจาก
เพื่อนร่วมงาน 
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ตอนที่ 3 การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก 
ค าช้ีแจง :  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องค าตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
โดยเลือกค าตอบได้เพียง 1 ค าตอบ

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด  

4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก  

3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง  

2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 

1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด

การติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านทิศทางในการติดต่อสื่อสาร 5 4 3 2 1 
1. องค์กรของท่านมีระเบียบแบบแผนท่ีชัดเจนในเรื่อง

การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก 
     

2.  องค์กรของท่านมีการติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกผ่าน
ผู้ประสานงาน 

     

3.  องค์กรของท่านมุ่งเน้นให้มีการพูดคุย ปรึกษาหารือ
กับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกันภายในหน่วยงาน 

     

4.  สามารถทราบข้อมูลข่าวสารระหว่างแผนก เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและท่ัวถึง 

     

ด้านประสิทธิผลในการติดต่อสื่อสารระหว่างแผนก 5 4 3 2 1 
1.  ท่านและทีมจะได้รับข้อมูลอย่างรวดเร็ว เมื่อต้องการ

ข้อมูลเพิ่มเติมจากแผนกอื่น 
     

2.  ท่านและทีมมีความสัมพันธ์ที่ดีกับแผนกอื่น      
3.  ท่านจะได้รับข้อมูลท่ีมีความถูกต้องชัดเจนเสมอ      
4.  ท่านสามารถน าข้อมูลท่ีได้รับไปปฏิบัติงานต่อไปได้

อย่างรวดเร็ว 
     

5.  ท่านมีโอกาสพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่นท่ี
อยู่ต่างแผนกกับท่าน 

     

6.  การติดต่อส่ือสารระหว่างแผนกต่างๆ มีอุปสรรค      
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ตอนที่ 4 ระบบการท างานในองค์กร 
ค าช้ีแจง :  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องค าตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
โดยเลือกได้เพียง 1 ค าตอบ 

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด  

4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก  

3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง  

2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย  

1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด

ระบบการท างานในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านโครงสร้างขององค์กร 5 4 3 2 1 
1. องค์ของท่านมีการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ท่ีชัดเจน 
     

2. องค์กรของท่านมีการน าเทคนิคและเทคโนโลยีใหม่ๆ 
เข้ามา เพื่อพัฒนาองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

     

3. องค์กรของท่านมีการจัดอบรมพนักงาน เพื่อเพิ่ม
ความรู้ความเข้าใจในการท างานของท่าน 

     

4.  องค์กรของท่านมีการพัฒนาและปรับปรุงระบบงาน
ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 

     

5.  องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานได้แสวงหาความรู้
และวิธีปฏิบัติงานใหม่ๆ อยู่เสมอ 

     

ด้านระบบงานในองค์กร 5 4 3 2 1 
1. องค์กรของท่านมีข้ันตอนการท างานท่ีเป็นระบบชัดเจน      
2.  องค์กรของท่านมีระบบการท างานท่ียืดหยุ่น สามารถ

ปรับเปล่ียนและช่วยเหลือกันได้ 
     

3.  องค์กรของท่านมีการให้รางวัลกับพนักงานท่ีท างานดี
เพื่อสร้างแรงกระตุ้นในการท างาน 

     

4.  องค์กรของท่านมีการติดตามผลการด าเนินงานอย่าง
เป็นระบบ 

     

5.  องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายและแผนประจ าปี
อย่างชัดเจน 
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ตอนที่ 5 ประสิทธิผลในการท างาน 
ค าช้ีแจง :  กรุณาโปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องค าตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
โดยเลือกได้เพียง 1 ค าตอบ 

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด  

4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก  

3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง  

2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย  

1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด

ประสิทธิผลในการท างาน 
ระดับประสิทธิผล 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 5 4 3 2 1 
1. ท่านสามารถวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีเกิดขึ้นระหว่างผลิต

ได้ทันทีเมื่อเกิดปัญหา 
     

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในขณะท่ีผลิตได้      
3. ท่านสามารถด าเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวาง

ไว้ จนบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
     

4. ท่านสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีคุณภาพ      
5.  ท่านท างานด้วยความกระตือรือร้น เพื่อให้งานท่ีได้รับ

มอบหมายส าเร็จทันเวลา 
     

6.  ท่านตระหนักถึงการท างานท่ีถูกวิธี เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลสูงสุดในการท างาน 

     

7.  ท่านมักจะได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานแผนก
อื่นๆ เสมอ ในการระดมความคิด แก้ไขปัญหาเพื่อให้
การท างานให้มีประสิทธิผล 

     

8.  ท่านรู้สึกว่าการส่ือสารระหว่างแผนกในองค์กรของ
ท่าน เป็นไปตามล าดับข้ันตอน ท าให้การท างานมีและ
มีประสิทธิผล 

     

9.  ท่านรู้สึกว่าระบบการท างานขององค์กรส่งผลให้การ
ท างานของท่านมีประสิทธิผล  

     

10. ท่านสามารถถ่ายทอดประสบการณ์ ความช านาญ
งานให้แก่เพื่อนร่วมงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
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