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ABSTRACT 
 

The objectives of this research are study to the differences in personal 
characteristics to study about the influence of work motivation and the influence of 
work attitude, which affecting operating employees teamwork effectiveness in Asoke 
area, Bangkok metropolitan area by using the questionnaires to collect data and test the 
validity of the content and reliability by Cronbach’s Alpha Coefficient with 30 persons in 
sample group, having 0.792 confidence level and give to 400 persons in the operational 
level in Asoke. The statistical methodology was divided into two types: Descriptive 
statistics and inferential statistics, using T-test and F-test. It showed that the personal 
factors of gender, age, education level, occupation, monthly income, and age of work 
affecting operating employees teamwork effectiveness in Asoke area, Bangkok 
metropolitan area, as the overall was different. On the other hand, the overall was not 
different in terms of status that affecting operating employees teamwork effectiveness in 
Asoke area, Bangkok metropolitan area. Furthermore, using statistical correlation with 
multiple regression analysis, showed the influence of work motivation and work attitude 
that affecting operating employees teamwork effectiveness in Asoke area, Bangkok 
metropolitan area. 
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ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ระหว่างรายได้กับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม  

ตารางที่ 4.21: แสดงการทดสอบสมมติฐาน เมื่อจําแนกตามประสบการณ์การทํางาน  57 
เปรียบเทียบกับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 

ตารางที่ 4.22: แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons)  58 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ระหว่างระยะเวลาประสบการณ์การทํางานกับ
ประสิทธิผล การทํางานเป็นทีม  

ตารางที่ 4.23: แสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสทิธิผล  58 
การทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ด้วยวิธีวิเคราะห์  
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis)  

ตารางที่ 4.24: แสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิผล  59 
การทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก ด้วยวิธีการวิเคราะห์  
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis)  
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บทที ่1 
บทนํา 

 
1.1 ประวัติและความเปน็มา 

ในยุคปัจจุบันน้ี การบริหารธุรกิจและกิจการต่าง ๆ ได้เกิดการแข่งขันที่สงูข้ึน ต่างก็พบเจอกับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาวะเศรษฐกิจโลก โดยพบว่ามีสภาพแวดล้อมในการแข่งขันที่รุนแรง และมี
หลากหลายรูปแบบ อันเน่ืองจากการขยายตัวในยุคโลกาภิวัฒน์ เพราะฉะนั้นการดําเนินการธุรกิจต่าง ๆ 
จะต้องเกิดการพัฒนา และปรบัปรุงประสิทธิภาพการทํางานภายในองค์กรให้ดีย่ิงข้ึน โดยองค์กร
จะต้องเน้นในด้านการพัฒนาบุคลากรในองค์กรเป็นหลัก ต้องมีความร่วมมือร่วมใจช่วยกันพัฒนา
องค์กรอย่างต่อเน่ือง ก่อให้เกิดความสามัคคีปองดองกันภายในองค์กร และมีประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมได้อย่างดีย่ิง ซึ่งจะพาองค์กรก้าวสู่ผลสําเร็จในอนาคตได้อย่างแน่นอน (ปกภณ จันทศาสตร์, 
2559)  

การทํางานในแต่ละหน่วยงานขององค์กร จะไม่สามารถประสบความสําเร็จได้จากเพียงคน 
คนเดียว การทํางานจะต้องมีการร่วมมือร่วมใจกันทํางานร่วมกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน ทั้ง
ความร่วมมือจากผู้บริหาร หวัหน้าทีม และบุคคลในแผนกต่าง ๆ ในองคก์ร หรือที่เรียกว่า การทํางาน
เป็นทีม ซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญต่อการนํามาพัฒนา และปรับปรุงองค์กรให้มีประสิทธิผลที่ดี
ย่ิงขึ้น ซึ่งในอดีตที่ผ่านมาผู้บริหารส่วนใหญ่น้ัน มีความรู้ความสามารถที่ดี แต่ชอบทํางานเพียงลําพัง 
ไม่มีการมอบหมายงานให้ผู้อ่ืน ไม่มีการวางแผนล่วงหน้า ค่อนข้างหวงอํานาจ ไม่เปิดโอกาสให้ลูกน้อง
คนอ่ืน ๆ ได้แสดงความคิดเห็น และไม่ให้ลูกน้องรับผิดชอบงานโดยตรง ซึ่งทําให้ผลงานขององค์กรไม่
เกิดการพัฒนาในรูปแบบอ่ืน ๆ ไมม่ีความก้าวหน้า ดังน้ันผู้บริหารในสมัยปัจจุบันน้ี ควรรู้จักที่จะ
มอบหมายงานให้ลูกน้อง มีการมอบอํานาจให้พนักงานคนอ่ืน ๆ ได้สามารถแสดงความคิดเห็น และ
รับผิดชอบงานตามหน้าที่ของตน ซึ่งจะทําให้องค์กรเกิดการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ได้อย่างต่อเน่ือง และ
ยังทําให้องค์กรเติบโตก้าวหน้าสู่อนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย (ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ, 
2558) 

ปกภณ จันทศาสตร์ (2559) ได้อธิบายถึงแนวคิดของผู้บริหารในแต่ละองค์กร จะต้องมี 
การเรียนรู้ที่จะพัฒนาตนเอง และปรับปรุงแก้ไขระบบการทํางานเป็นทีม เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีมขององค์กร และยังช่วยให้องค์กรบรรลผุลตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยทั้งหมดน้ีจะประสบผลสําเร็จได้ก็ต่อเมื่อองค์กรได้ให้ความสําคัญ ใสใ่จ และ
ดูแลพนักงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นเรื่องส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และ
ทัศนคติต่อการทํางานของพนักงานในองค์กร และพนักงานในองค์กรจะต้องมีความพยายามเรียนรู้ 
ฝึกฝนตนเอง เพ่ือให้เกิดความรู้ความสามารถในการทํางาน และมกีารพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้า ซึ่ง
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พนักงานที่มีประสบการณ์ในการทํางาน และสร้างผลงานที่ดีต่อองค์กร นับว่าเป็นทรัพยากรบุคคลที่มี
ค่าต่อองค์กร ซึ่งทางองค์กรจะต้องรักษาบุคคลเหล่าน้ีไว้ให้อยู่คู่กับองค์กรต่อไป ดังน้ันทุกองค์กรต่าง
จะต้องมองหากลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจกับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ มีความสุข
ต่องานที่ได้รับมอบหมาย และเต็มใจที่จะทาํงานได้อย่างเต็มศักยภาพที่มีอยู่ ซึ่งจะส่งผลให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ได้ หากมีการละเลยในการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน จะทําให้
พนักงานขาดแรงจูงใจ โดยจะทํางานได้ไม่เต็มความสามารถ สร้างผลงานได้น้อยไม่เป็นไปตามเป้าหมาย
ที่วางไว้ ก่อให้เกิดผลเสียเป็นอย่างมากต่อองค์กร ดังน้ันผู้บริหารจะต้องเข้าถึงจิตใจของพนักงาน และ
สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใหก้ับพนักงานได้ ส่วนเร่ืองของทัศนคติต่อการทํางานในองค์กรน้ัน องค์กร
ต้องการให้พนักงานทุกคน มวัีฒนธรรมและแนวทางในการปฏิบัติงานให้เข้าใจและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน เพ่ือให้พนักงานสามารถดึงศักยภาพของตนเองออกมาใช้ได้อย่างเต็มความสามารถ โดยทาง
องค์กรจะต้องบํารุงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่คู่กับองค์กรไว้ให้นานที่สุด เพ่ือความอยู่รอด
และความเจริญก้าวหน้าขององค์กรต่อไป 

การวิจัยในครั้งน้ี มุ่งที่จะศึกษาปัจจัยข้อมูลสว่นบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางาน และ
ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในย่านอโศก จงัหวัดกรุงเทพมหานคร จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรต่าง ๆ เป็นอย่างย่ิง นอกจากจะทํา
ให้ทราบถึงแรงจูงใจและทศันคติที่มีผลต่อการทํางานแล้วน้ัน จะทําให้ผูบ้ริหารสามารถกําหนดกลยุทธ์
และนโยบายที่ตอบสนองให้ตรงกับความต้องการของพนักงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็น
ทีม และทําใหป้ระสิทธิผลการทํางานเป็นทีมดีย่ิงขึ้น และยังเป็นข้อมูลประกอบเพ่ือเสนอแนะแนวทาง
ที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิผล 
ส่งผลให้องค์กรมีศักยภาพในการแข่งขันในตลาดโลกและรักษาทรัพยากรบุคคลทีม่ีคุณภาพให้อยู่กับ
องค์กรได้อย่างยาวนาน 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัยคาํถามของงานวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยทัศนคติต่อ
การทํางาน ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 

1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
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3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 ขอบเขตงานวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยทัศนคติต่อ
การทํางาน ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 

1) ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยในนี้ จะใช้รูปแบบของการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถาม

ประเภทปลายปิด (Close-ended Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ที่
ประกอบไปด้วยปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน และ
ข้อมูลประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม เพ่ือนําไปสู่การวิเคราะห์ข้อมูลโดยหลักการทางสถิติ และทําการ
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะต่อไป 

2) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัด

กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวนมาก ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึง่ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ณ 
ถนนอโศกมนตรี เวลา 12.00-13.30 น. 
 2.1) วันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2559 จํานวน 200 คน 
 2.2) วันที่ 8 ธันวาคม พ.ศ. 2559 จํานวน 200 คน 

3) ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 

 3.1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
 3.1.1) ข้อมูลส่วนบุคคล ที่ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อาชีพ รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์การทํางาน จํานวน 7 ข้อ 
 3.1.2) ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน จํานวน 10 ข้อ 
 3.1.3) ข้อมูลปัจจัยทศันคติต่อการทํางาน จํานวน 11 ข้อ 
 3.2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ข้อมูลของประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีจํานวน 14 ข้อ 
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4) การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน  3 กลุ่มคือ 

ตัวแปรข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ตัวแปรปัจจยัแรงจูงใจในการทํางาน และตัวแปรปัจจัยทัศนคติต่อ 
การทํางาน และตัวแปรตาม 1 กลุม่ คือ ตัวแปรประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัย ดังน้ี 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ กลุ่มตัวแปรตาม 

 
 
1.4 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1) สมมุติฐานการวิจัย 
การวิจัย เร่ือง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยทัศนคติ

ต่อการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติุฐานดังน้ี 
 1.1) ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล มผีลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็น
ทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร ทีแ่ตกต่างกัน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. อาชีพ 
6. รายได้ 
7. ประสบการณ์การทํางาน 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน

ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน

ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ในย่านอโศก จงัหวัด
กรุงเทพมหานคร 
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 1.2) อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธ์ต่อระดับประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 1.3) อิทธิพลของปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน มีความสัมพันธ์ต่อระดับประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร     
การทดสอบสมมุติฐานทั้ง 3 ขอ้ จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

2) วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัย   
การวิจัย เร่ือง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยทัศนคติ

ต่อการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร สามารถกําหนดวิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีได้เป็น 2 ประเภท ดังน้ี 
 2.1) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่  
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2.2) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์ 
สมมุติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
 2.2.1) สมมุติฐานข้อที่ 1: ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) 
ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรอื
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อ
พบความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
 2.2.2) สมมุติฐานข้อที่ 2: ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 2.2.3) สมมุติฐานข้อที่ 3: ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
1.5 นิยามคาํศพัท์ 

1) ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง คณุลักษณะส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และประสบการณ์การทํางาน 

2) แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
ทั้งเรื่องของผลตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ สภาพแวดลอ้มในการทํางาน และเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษทัตนเอง 
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3) ทัศนคติ หมายถึง ความพร้อมที่จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหน่ึงทีจ่ะเป็นการ
สนับสนุนหรือต่อต้านสถานการณ์บางอย่าง ทั้งต่อตัวบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

4) ประสิทธิผล หมายถึง การนําผลลัพธ์ของงาน มาเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ หรือ
เป้าหมายว่าเป็นไปตามที่คาดหวังไว้  

5) การทํางานเป็นทีม หมายถึง การลงแรงร่วมมือร่วมใจในการทํางานของทุกคนในองค์กร 
6) พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานที่ทํางานทั้งในบริษัท พนักงานประจํา 

รายเดือนและพนักงานช่ัวคราวรายวัน ย่านถนนอโศกมนตรี 
7) สภาพแวดล้อมการทํางาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่โดยรอบตัวเราทั้งสิ่งที่มีชีวิตและไมม่ี

ชีวิต หรือสิ่งที่สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้ ทั้งที่เป็นแบบรูปธรรมและที่เป็นนามธรรม 
สภาพปัจจัยต่าง ๆ ทีส่่งผลใหเ้กิดภาวะกดดัน ซึ่งมีผลต่อผูป้ฏิบัติงานในขณะที่ทํางาน 

 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าน่าจะได้รบั 

1) ผลการวิจัยน้ี คาดว่าผู้บริหารทั้งหลายสามารถกําหนดกลยุทธ์และนโยบายให้ตอบสนอง
ตรงต่อความต้องการของพนักงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจและทัศนคติต่อการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ และทําให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานเป็นทีมได้ดีย่ิงข้ึน  

2) ผลการวิจัยน้ี คาดว่าทางองค์กรจะนําข้อมูลเหล่าน้ีไปปรับปรุงและแก้ไขการบริหาร
จัดการด้านต่าง ๆ ทั้งด้านปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยทัศนคติต่อ
การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ส่งผลให้องค์กรมีความแข็งแกร่งมากขึ้นกว่าเดิม 

3) ผลการวิจัยน้ี คาดว่าข้อมูลเหล่าน้ีจะเป็นแนวทาง เพ่ือเสนอแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์
ในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ และมีประสิทธิผลต่อการทํางานเป็นทมี ซึ่งส่งผลให้องค์กรมศีักยภาพ
การแข่งขันในตลาดโลก และสามารถรักษาทรพัยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนาน 



บทที ่2 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
งานวิจัย เร่ือง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยทัศนคติ

ต่อการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้มีการศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องต่าง ๆ กับตัว
แปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งจะมีการนําเสนอดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

2.1  ประวัติความเป็นมาและความสําคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล  
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงในในการทํางาน  
2.4  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติต่อการทํางาน 
2.5  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผล 
2.6  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 
2.7  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 ประวัติความเป็นมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใช้ในการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยทัศนคติต่อ
การทํางาน ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจัยสามารถอธิบายในรายละเอียดได้ ดังน้ี 

ประวัติและความเปน็มาของย่านธุรกิจอโศก  
ธาดา ราชกิจ (2559) ได้กล่าวว่า ย่านธุรกิจอโศก นับว่าเป็นหัวใจหลักของกรุงเทพมหานคร 

และยังเป็นย่านเก่าแก่ที่มีประวัติศาสตร์มาอย่างยาวนาน แต่หากพูดถึงความเป็นย่านอโศกจริง ๆ 
น่าจะเริ่มต้นต้ังแต่ยุคที่มีการตัดถนนผ่านย่านนี้ ซึ่งเดิมทีถนนสายหลักน้ีมีช่ือเรียกตามปกติว่า ซอย
สุขุมวิท 21 (ซอยอโศก) ต่อมาทางกรุงเทพมหานครได้เปลี่ยนช่ือถนนเส้นน้ีเป็น ถนนอโศกมนตรี ใน
วันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2547 ตามข้อเสนอของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเป็นเกียรติประวัติแก่ 
พระอโศกมนตรี (เรียม เศวตเศรณี) ข้าราชการในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว ซึ่งท่าน
เป็นหน่ึงในผู้อุทิศที่ดินเพ่ือสร้างถนนสายน้ีขึ้นมา 

ที่น่ีถือเป็นศูนย์กลางการคมนาคมอันทันสมัยสะดวกสบาย เร่ิมต้นด้วยการเป็นจุดบรรจบกัน
ของถนนหลัก 3 สาย คือ ถนนอโศกมนตรี ถนนรัชดาภิเษก และ ถนนสขุุมวิท ทําให้ซอกซอยเส้นทาง
ต่าง ๆ สามารถนําเราไปยังย่านสําคัญทั่วกรงุเทพได้อย่างสะดวก ตามมาด้วยการเป็นศูนย์เช่ือม 
การเดินทางของรถไฟฟ้าสองสายทั้ง BTS และ MRT ซึ่งเป็นทางเลือกที่รวดเร็วสะดวกสบาย ช่วยให้
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เราบริหารเวลาได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังมีรถไฟสาย Airport Link ที่สะดวกสบายสําหรับ
นักท่องเที่ยวในการเดินทางจากสนามบินสวุรรณภูมิสู่ใจกลางเมืองได้อย่างรวดเร็วภายในเวลาช่ัวขณะ 
ไม่มีปัญหารถติดอีกต่อไป 

ข้อได้เปรียบของอโศกอีกอย่าง ก็คือการมีตรอกซอกซอยท่ีหลากหลายให้เราสามารถเลอืก
เส้นทางลัดเลาะเพ่ือเลี่ยงการจราจรติดขัดในบางจุด ทําให้เราไปถึงยังจุดหมายได้เร็วขึ้น เช่น ซอยสุขุมวิท 
19 ทางฝั่งตะวันตกเส้นทางจะลัดเลาะไปออกละแวกนานาทางซอยไชยยศ (ตรงข้ามรพ.บํารุงราษฎร์) 
เพ่ือต่อไปยังโซนอ่ืน ๆ หรือขึน้ทางด่วนได้อย่างสะดวกย่ิงขึ้น ส่วนซอยต่าง ๆ ทางฝั่งตะวันออกก็จะพา
เราซอกแซกไปตามซอกซอยในย่านสุขุมวิท ไปจนกระทั่งเช่ือมต่อสู่ถนนเพชรบุรี ทางด้านฝั่งทิศใต้ก็จะ
มีซอกซอยต่าง ๆ ที่เป็นทางเลือกเพ่ือเดินทางไปถนนพระราม 4 ได้อย่างสะดวกสบายด้วย ส่วนทาง
ตอนเหนือน้ันถนนอโศกมนตรีก็เป็นเส้นทางสู่ทางด่วนที่จะเช่ือมไปสู่จุดอ่ืน ๆ ของเมืองหลวงตลอดจน
เส้นทางออกนอกเมืองที่สะดวกสบาย ข้อดีและจุดได้เปรียบต่าง ๆ เหล่าน้ีทําให้อโศกกลายเป็น
ศูนย์กลางของเมืองหลวงที่สําคัญอย่างแท้จรงิ 

ด้วยศักยภาพของทําเลท่ีดีเย่ียมนี้จึงทําให้อโศกกลายเป็นศูนย์รวมการค้าธุรกิจ นอกจากจะ
เป็นย่านธุรกิจสําคัญที่เต็มไปด้วยบริษัทช้ันนําต่าง ๆ มากมาย ย่านน้ียังเต็มไปด้วยแหล่งไลฟ์สไตล์มี
ระดับอีกหลากหลายเช่นกัน รวมไปถึงเป็นแหล่งที่ต้ังของโรงแรมหรูหราระดับสากลอีกหลายแห่ง 
แวดล้อมไปด้วยร้านอาหารช้ันเย่ียม คาเฟ่บรรยากาศดี ๆ ตลอดจนแหล่งผักผ่อนหย่อนใจหลากหลาย
ประเภทที่ให้เราสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุขตลอดทั้งวัน แล้วก็ไม่ใช่แค่ความทันสมัยเท่าน้ัน 
อโศกยังเป็นย่านเก่าแก่ของกรุงเทพฯ ที่เต็มไปด้วยคุณค่าทางประวัติศาสตร์มากมายอีกด้วย ตลอดจน
เป็นแหล่งการศึกษาช้ันนําของประเทศอย่างมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒอีกด้วย 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล  

ความหมายของปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นความหลากหลายด้านภูมิหลังของบุคคล ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ลักษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวุโสในการทํางาน เป็นต้น โดยจะแสดงถึงความเป็นมาของแต่
ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบัน ในหน่วยงานหรือในองค์กรต่าง ๆ ซึ่งประกอบด้วยพนักงานหรือบุคลากร
ในระดับต่าง ๆ ซึ่งมีลักษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกต่างกันมีสาเหตุจากความแตกต่างทางด้าน
ประชากรศาสตร์หรือภูมิหลังของบุคคล 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่าง ๆ ประกอบด้วย
บุคลากรในระดับต่าง ๆ บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมทีแ่สดงออกมาแตกต่างกันออกไป ซึ่งลักษณะ
พฤติกรรมของบุคคลทีแ่ตกต่างกันน้ี เกิดมาจากปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งลกัษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล จะเป็นดังน้ี 
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1) อายุกับการทํางาน เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วอยู่แล้ว ว่าบุคคลากรที่มีอายุสูง จะสร้าง
ผลงานได้น้อยลง แต่อย่างไรก็ตามบุคคลทีม่ีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการทํางานที่สูง
และมีความชํานาญ และสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ ก่อให้เกิดผลผลิตที่สูงต่อองค์กร นอกจากน้ียัง
จะเห็นได้ว่า คนอายุมากจะไม่นิยมลาออกจากงานหรือย้ายงานเด็ดขาด เน่ืองจากมีความผูกพันต่อ
องค์กร ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงระยะเวลาในการทํางานที่ยาวนาน 
จะส่งผลทําใหบุ้คคลน้ันได้รับค่าตอบแทนมากขึ้น รวมไปถงึสวัสดิการต่าง ๆ กจ็ะได้เพ่ิมขึ้นตามลําดับ
ไปอีกด้วย  

2) เพศกับการทํางาน จากการศึกษาโดยท่ัวไป เร่ืองความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหา
งาน แรงจูงใจในการทํางาน การปรับตัวให้เข้ากับสังคม ความสามารถในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชาย
และเพศหญิงทีไ่ม่ความแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาของนักจิตวิทยาหลายท่าน พบว่า 
เพศหญิงจะมีลกัษณะในการคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดก้าวไกล และมี
ความคาดหวังในความสําเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มคีวามแตกต่างในเรื่องผลงาน และในเรื่อง
ความพึงพอใจในงาน 

3) สถานภาพการสมรสกับการทาํงาน พบว่า พนักงานมีสถานภาพสมรสแล้วจะขาดงาน
บ่อย และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าคนที่มีสถานภาพโสด นอกจากนี้พนักงานที่สมรสแล้ว 
ส่วนใหญ่จะมคีวามพึงพอใจในงาน มีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมคีวามสม่ําเสมอใน 
การทํางานมากกว่าคนที่มีสถานภาพโสดอีกด้วย 

4) ความอาวุโสกับการทํางาน ผู้อาวุโสกบัการทํางานจะสร้างผลงานสูงกว่าพนักงานใหม่ ๆ 
และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยา
ต่างกัน 
 ปรมะ สตะเวทิน (2533) วิเคราะห์ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ จากปัจจัยต่าง ๆ  ดังน้ี 

1) ความแตกต่างทางเพศ ทําใหบุ้คคลแต่ละคนมีพฤติกรรมของการสื่อสารต่างกัน คือ เพศ
หญิงมีแนวโน้มต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย แต่เพศชายน้ันมีความต้องการที่จะส่ง
และรับข่าวสาร รวมไปถึงมีความต้องการที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นจากการรับและส่ง
ข่าวสารน้ันด้วย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองของความคิด 
และทัศนคติ อาจเป็นเพราะวัฒนธรรม และสังคมท่ีแตกต่างกัน จึงทําให้เกิดบทบาทและกิจกรรมของ
คนสองเพศไว้ต่างกัน 

2.) ความแตกต่างทางอายุ เป็นปัจจัยที่ทําใหค้นเกิดความแตกต่างกันในเร่ืองความคิดและ
พฤติกรรม คนที่อายุน้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม มองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะคนที่
อายุมากมักจะมีความคิดที่คอ่นข้างปิดก้ัน หรือที่เรียกว่า อนุรักษ์นิยม คอยระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้าย 
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เพราะ อาจจะเคยผ่านประสบการณ์ในชีวิตที่แตกต่างกัน ลักษณะการใช้สื่อมวลชนก็ต่างกัน คนที่มี
อายุมากมักจะใช้สื่อเพ่ือสรรหาข่าวสาร มีสาระ มากกว่าการหาความบันเทิงทั่วไป 

3) ความแตกต่างทางด้านการศึกษา เป็นปัจจัยที่ทําให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติ และ
พฤติกรรมแตกต่างกัน คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบในการเป็นผู้รับสารที่ดี เพราะเป็นคนที่มีความ
กว้างขวางและเข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนที่ไม่ตกลงปลงใจเช่ืออะไรง่าย ๆ หากไมม่ีเหตุผลที่มากพอ 

4) ความแตกต่างทางสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ประกอบด้วย อาชีพ รายได้ และ
สถานภาพทางสังคมของบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างสําคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้สง่สารเพราะ
แต่ละคนมีวัฒนธรรมประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายที่ต่างกัน 

Defleur (1989) ได้เสนอทฤษฎีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคล (Individual Differences 
Theory) โดยหลักการพ้ืนฐานเก่ียวกับทฤษฏีความแตกต่าง ระหว่าง ปัจเจกบุคคล มีดังน้ี 

1) มนุษย์มีความแตกต่างกันอย่างมากในองค์ประกอบทางจิตวิทยา 
2) ส่วนใหญค่วามแตกต่างที่เกิดข้ึน มาจากการเรียนรู้ 
3) แต่ละบุคคลมกีารอบรมเลี้ยงดูภายใต้สถานการณ์ที่ต่างกัน ทําให้การเปิดรับความคิดเห็น

แตกต่างกันไปอย่างกว้างขวาง 
4) การเรียนรู้จากสิ่งแวดล้อม ทาํให้เกิดทัศนคติ ค่านิยมและความเช่ือถือที่รวมเป็นลักษณะ

ทางจิตวิทยาส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

2.3.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
Berelson & Steiner (1964) อธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจไว้ว่า สิ่งชักจูงก็คือสถานการณ์ภายใน 

ซึ่งช่วยกระตุ้น และริเร่ิมเรื่องของกิจกรรมการเคล่ือนไหว นําไปสู่การประพฤติปฏิบัติตามช่องทาง
ภายใต้เป้าหมาย 

Scidenberg (1976) อธิบายถึงความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นความต้องการภายในของตัว
บุคคลทางด้านชีววิทยา โดยแสดงออกมาทางพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการ เช่น ความหิว 
ความต้องการทางเพศ ซึ่งเป็นความต้องการพ้ืนฐานทางจิตวิทยาเพ่ือให้มนุษย์เราน้ัน มีความอยู่รอด 
และเมื่อมนุษย์มีการเรียนรู้จากสังคม จะมคีวามต้องการในส่ิงอ่ืน ๆ เพ่ิมขึน้ เช่น ความต้องการ
เกียรติยศช่ือเสียง 

Brown (1980) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายในซ่ึงประกอบไปด้วย
อารมณ์ ความปรารถนาซึ่งเป็นเหตุให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาซึ่งมีปริมาณมากน้อยไม่เท่ากัน 

Lowell (1980) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า เป็นกระบวนการที่ชักนําโน้มน้าวให้บุคคล
เกิดความมานะพยายาม เพ่ือที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผลสําเร็จ 
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Loundon & Bitta (1988) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง  
ทําให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางเดียวกับเป้าหมายที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งจะเป็นเป้าหมายที่มี
อยู่ในสิ่งแวดลอ้ม 

สมยศ นาวีการ (2544) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือพลังที่ริเร่ิมกํากับ และช่วยค้ําจุนพฤติกรรม 
และการกระทาํส่วนบุคคล ซึง่แรงจูงใจมีหลากหลายรูปแบบ และในอีกทางหน่ึงแรงจูงใจสามารถ
เกิดขึ้นจากปัจจัยภายนอกที่กระตุ้นแรงผลกัดันภายในให้กระทําได้ 

2.3.2  ประเภทของแรงจูงใจ 
Pigors & Myers (1981) ได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่เป็นแรงจูงใจในการทํางานให้

ประสบความสําเร็จได้ว่า ต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
1) ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม และเพียงพอ 
2) ลักษณะของงานที่ทําต้องมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
3) มีโอกาสในการใช้ความสามารถ และพัฒนาความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ 
4) มีโอกาสก้าวหน้าและมั่นคงในตําแหน่งงาน  
5) มีความสามัคค ีและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 
6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน 
7) มีการแบ่งเวลาทํางาน และเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล 
8) เข้าใจชีวิตของการทํางาน ให้สอดคล้องกับความสัมพันธ์ในสังคมเป็นอย่างดี 
สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2530) ทําการแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการของบุคคล

ที่จะกระทํากิจกรรมเพื่อที่จะทําให้ตนเองมีความรู้สึกว่า ตัวเองมีความสามารถและเป็นผู้ลิขิตชีวิตเองได้ 
และเมื่อสามารถทํางานจนเกิดผลสําเร็จได้ ผู้น้ันก็จะเกิดความพึงพอใจมากเช่นกัน 

2) แรงจูงใจภายนอก (External Motivation) เกิดจากการได้รับการกระตุ้นจากสิ่งจูงใจ
นอกตัวบุคคล เช่น เงิน การเลื่อนตําแหน่ง โล่รางวัล คําชม เป็นต้น การใช้แรงจูงใจภายนอกในการ
กระตุ้นให้คนทาํงาน เป็นเรื่องที่มีมาช้านานจนกลายเป็นเรื่องปกติทั่วไป เป็นที่นิยมใช้กนัในแต่ละ
องค์กร 

ถวิล ธาราโภชน์ (2532) ได้ทําการแบ่งประเภทของแรงจูงใจทางสังคมออกเป็น 3 ประเภท  
1) แรงจูงใจใฝส่ัมพันธ์ (Affiliation Motive) คือการดํารงชีวิตในสังคมอย่างมีความสุข  

เป็นสิ่งจําเป็นที่มนุษย์ทุกคนปรารถนาที่จะให้เป็นไป การมีเงินทองใช้สอย มีสิ่งอํานวยความสะดวก
และความสุขสบายอย่างครบครัน คงจะไม่ทําให้บุคคลมคีวามสุขอย่างสมบูรณ์ ทั้งน้ีเพราะธรรมชาติ
แล้วมนุษย์มคีวามต้องการที่สําคัญอยู่อย่างหน่ึง ได้แก่ การเป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน การได้รับความนิยม
ชมชอบ หรือความรักใคร่จากคนรอบข้าง 
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2) แรงจูงใจใฝ่อํานาจ (Power Motive) ลักษณะที่สําคัญของมนุษย์ประการหน่ึง ได้แก่ 
ความต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ๆ ในสังคม ซึ่งลักษณะน้ีทําให้บุคคลแสวงหาอํานาจ กระทํา
ทุกสิ่งทุกอย่างเพ่ือให้ได้มาซึ่งอํานาจ เพราะเกิดความรู้สึกว่าการกระทําอะไรได้เหนือคนอ่ืนเป็นความ
ภาคภูมิใจอย่างหน่ึงของคน จึงเป็นสาเหตุให้เกิดแรงจูงใจใฝ่อํานาจ 

3) แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจประเภทหนึ่งที่ดูเหมือนว่าจะ
กล่าวถึงมากกว่าแรงจูงใจทางสังคมประเภทอ่ืน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นแรงจูงใจที่เกิดขึ้นหลังจากการ
คาดหวังของบุคคล ซึ่งอาจจะได้พบหรือมีประสบการณ์จากสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนเป็นรอยประทับใจมาต้ังแต่
เล็ก ๆ แล้วเขาก็พยายามที่จะก้าวไปสู่ความสําเร็จน้ัน 

Weiten (1997) กล่าวว่าทฤษฎีส่วนใหญ่ได้แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์ ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1) แรงจูงใจทางร่างกาย (Biological Motives) เกิดจากความต้องการทางร่างกาย เช่น 

ความหิว ความต้องการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมทิี่เหมาะสม ความต้องการขับถ่าย ความต้องการ
นอนหลับและพักผ่อน ความต้องการแสดงออก ความก้าวร้าว เป็นต้น 

2) แรงจูงใจทางสงัคม (Social Motives) เกิดจากประสบการณ์ในสังคม อย่างเช่น  ความ
ต้องการผลสําเร็จ ความต้องการความสัมพันธ์ การต้องการอิสรภาพ ความต้องการการดูแลปกป้อง 
ความต้องการมีอํานาจ ความต้องการเป็นที่สนใจของผู้อ่ืน ความต้องการความมีระเบียบเรียบร้อย 
ความต้องการความสนุกสนานเพลิดเพลิน 

2.3.3  ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ 
1) ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของ Maslow’s Hierarchy of Needs theory  
Maslow (1954) ได้เสนอทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ เป็น

ทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย Maslow มองว่าความต้องการของมนุษย์มีลักษณะ
เป็นลําดับข้ัน จากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหน่ึงได้รับการตอบสนอง
แล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดับที่สูงต่อไป 

Maslow ได้มีการแบ่งลําดับข้ันของความต้องการ ไว้ 5 ขัน้ จากตํ่าไปสูง ดังน้ี 
 1.1) ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ัน
พ้ืนฐานเพ่ือความอยู่รอดของมนุษย์ เช่น เครื่องนุ่งห่ม อาหาร ที่อยู่อาศัย  ยารักษา อากาศ นํ้าด่ืม 
และการพักผ่อน 
 1.2) ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) เมื่อ
มนุษย์ได้รับความต้องการทางด้านร่างกายขั้นพ้ืนฐานครบถ้วนได้แล้ว  มนุษย์ก็จะเกิดความต้องการใน
ระดับที่สูงข้ึน เช่น ความต้องการความม่ันคงในชีวิตและหน้าที่การงาน ความต้องการความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สิน   
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 1.3) ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or Acceptance 
Needs) เป็นความต้องการอยากท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติของมนุษย์อยู่แล้ว เช่น 
ความต้องการได้รับความรักจากผู้อ่ืน ความต้องการที่จะเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความต้องการได้รับ 
การยอมรับ และความต้องการได้รับคําช่ืนชมจากผู้อ่ืน 
 1.4) ความต้องการได้รับการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความต้องการอยาก
ได้รับการยกย่อง เคารพนับถือจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพนับถือ ความต้องการมี
ความรู้ความสามารถ  
 1.5) ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization) เป็นความต้องการ
ของมนุษย์ในขัน้สูงสุด เช่น ความต้องการที่จะประสบความสําเร็จในการทําทุกสิ่งทุกอย่าง  ความ
ต้องการที่จะทําทุกหนทาง เพ่ือจะตอบสนองความต้องการของตนเอง 

จากทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของ Maslow สามารถแบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ 1) ความ
ต้องการในระดับตํ่า (Lower Order Needs) ประกอบด้วย ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการ
ความปลอดภัยและมั่นคง และความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ และ 2) ความต้องการใน
ระดับสูง (Higher Order Needs) ประกอบด้วย ความต้องการได้รับการยกย่อง และความต้องการ
ผลสําเร็จในชีวิต 

2) ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, s ERG Theory) เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ 
(Clayton Alderfer) แห่งมหาวิทยาลัยเยล   

Alderfer (1992) ได้เสนอทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ไม่
คํานึงถึงข้ันความต้องการว่า ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่าง
อาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามลําดับข้ันของ 
Maslow โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังน้ี 
 2.1) ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (E = Existence Needs) เป็นความต้องการ 
ด้านพ้ืนฐานของร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ดํารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร ที่อยู่ เคร่ืองนุ่งห่ม  
ยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับตํ่าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วย 
ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของ Maslow 
ผู้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการ
ที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางาน ได้รับความยุติธรรม 
มีการทําสัญญาว่าจ้างการทํางาน เป็นต้น 
 2.2) ความต้องการมีสัมพันธภาพ (R = Relatedness Needs) เป็นความต้องการ
ที่จะได้รับไมตรสีัมพันธ์จากบุคคลที่รายล้อม เป็นความต้องการท่ีมลีักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบด้วยความต้องการการยอมรับหรือความต้องการทางสังคม ตามทฤษฎีของ Maslow 
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ผู้บริหารควรสง่เสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ทําให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม เป็นต้น 
 2.3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (G = Growth Needs) เป็นความต้องการ
ในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมคีวามเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบด้วยความต้องการการยกย่องและ
ความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ Maslow ผู้บรหิารควรสนับสนุนให้พนักงาน
พัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบ
ต่องานกว้างขึ้น โดยมีหน้าทีก่ารงานสูงข้ึน อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความสําเร็จ 

3) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg’s Two Factor Theory 
อํานวยชัย บุญศรี (2556) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ว่าเป็นนักจิตวิทยา

มุ่งมั่นศึกษาเรือ่งแรงจูงใจในการทํางาน ผลงานของเขาในเรื่องน้ีมีปรากฏอย่างแพร่หลาย ต้ังแต่ปี  
ค.ศ.1966 และ ค.ศ.1968 ในการเร่ิมต้นค้นคว้าเพ่ือสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ดําเนินการสัมภาษณ์
นักวิศวกรและนักบัญชี ซึ่งจุดมุ่งหมายของการค้นคว้าเพ่ือศึกษาทัศนคติที่เก่ียวกับงานเพ่ือที่จะให้มี
หนทางเพ่ิมผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการทํางาน เพ่ือประโยชน์ทั่วไป
สําหรับทุก ๆ คนก็คือความเข้าใจเก่ียวกับอิทธิพลต่าง ๆ ที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญ และ
กําลังใจ ที่จะสง่ผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากย่ิงขึ้น 

Herzberg ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการทํางานของบุคคลกรในองค์กร โดยศึกษาถงึ
ทัศนคติของบุคคลต่อการทํางานเพ่ือหาทางที่จะลดความไม่พอใจในการทํางาน ต้องการให้คนงานมี
ความรู้สึกที่ดีในการพยายามเสริมสร้างผลผลิตของงานให้มากขึ้น และพบว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ
งานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
 3.1) ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจในการทํางานอย่างมีความสุข และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความรู้สึก 
ซึ่งถือว่าเป็น “ปัจจัยภายใน (Intrinsic) ทําให้การทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และมีผลผลิตเพ่ิมขึ้น 
ทําให้บุคคลเกดิความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งตัวกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการดังน้ี 
 3.1.1) ความสําเร็จมนการทํางาน คือ พนักงานมีความรู้สึกว่าเขาทํางาน
ได้สําเร็จ 
 3.1.2) การเป็นที่ยอมรับจากผู้อ่ืน คอืพนักงานรู้สึกว่าเมื่อทําสําเร็จย่อมมี
คนยอมรับเขา 
 3.1.3) ลักษณะของงานท่ีน่าสนใจ คอืพนักงานรู้สึกว่างานที่ทําน่าสนใจ 
ไม่เบ่ือหน่าย 
 3.1.4) ความรับผิดชอบต่องานที่ทํา คือพนักงานรู้สึกว่าเขาต้องรับผิดชอบ
ตนเองและงานของเขา 
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 3.1.5) โอกาสความก้าวหน้า คือ พนักงานรู้สึกว่าเขามีความก้าวหน้าใน
งานที่ทํา 
 3.1.6) การเจริญเติบโต คือ การที่พนักงานตระหนักว่าเขามีโอกาสที่จะ
เรียนรู้เพ่ิมเติมและมีความเช่ียวชาญ 
 3.2) ปัจจัยด้านการบํารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยด้านการบํารุงรักษา
ที่ช่วยให้พนักงานยังคงอยู่และรักษาไว้ไม่ให้เกิดการลาออกออกไปทํางานที่อ่ืน และยังเป็นการ
บํารุงรักษาที่เก่ียวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจในการทํางานให้กับพนักงาน ซึ่งจะเป็นตัว
สกัดก้ันไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานขึ้นได้ หรือเป็นหัวข้อกําหนดเบ้ืองต้นที่จะป้องกันไม่ให้คนเกิด
ความไม่พอใจในงานที่ทําอยู่ ซึ่งถือว่าเป็น “ปัจจัยภายนอก (Extrinsic)” ซึ่งปัจจัยน้ีประกอบด้วย 9 
ประการดังน้ี 
 3.2.1) เงินเดือน คือ สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อน
ขั้นเงินเดือนในหน่วยงานน้ัน เป็นที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 
 3.2.2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต คือ ความน่าจะเป็นท่ี
บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ 
 3.2.3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน คือ ความมีสัมพันธ์อันดีต่อ
กัน สามารถทาํงานร่วมกันได้อย่างเข้าใจซึ่งกันและกัน 
 3.2.4) สถานะของอาชีพ คือ อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับและนับถือของสังคม 
มีเกียรติ และมศีักด์ิศรี 
 3.2.5) นโยบายและการบริหาร คือ การจัดการและการบริหารงานของ
องค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
 3.2.6) สภาพการทํางาน คือ สภาพแวดล้อมในทีท่าํงาน เช่น แสง สี เสียง 
อากาศ รวมท้ังลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ 
 3.2.7) ชีวิตส่วนตัว คือ สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เก่ียวข้องกับงาน เช่น 
การไม่ถูกย้ายไปทํางานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครัว 
 3.2.8) ความมั่นคงในงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคงใน
การทํางาน 
 3.2.9) การปกครองบังคับบัญชา คือ ความสามารถหรือความยุติธรรม
ของผู้บังคับบัญชาหรือผู้นิเทศงานในการบริหารงาน 

ปัจจัยบํารุงรักษาไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะทําให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึน แต่เป็นข้อกําหนดที่ป้องกันไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานที่ทํา ถา้ไม่มีปัจจัยเหล่าน้ี อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่
พนักงานได้ ซึ่งพนักงานอาจรวมตัวกันเพ่ือต่อรอง ประท้วง ดังน้ันผู้บริหารจึงนิยมจัดโครงการด้าน
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ผลประโยชน์พิเศษต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ เช่น การลาป่วย การลาพักร้อน และ
ประกันสุขภาพ และสวัสดิการต่าง ๆ ของพนักงาน 

จากผลการศึกษาของ Herzberg จะเห็นได้ชัดว่าความพอใจและแรงกระตุ้นของพนักงาน
ส่วนใหญ่เกิดจากลักษณะของงาน ดังน้ันองค์กรควรจัดให้มีองค์ประกอบในด้านการกระตุ้นเกี่ยวกับ
งานเพ่ิมขึ้น ซึ่งอาจจะทําได้ในหลายลักษณะ วิธีที่ยอมรับกันมาก คือ วิธีการกระจายงาน สามารถทํา
ได้หลายแนวทาง ดังนี้ 

แนวทางที่ 1 ลดความเข้มงวดกับพนักงาน เปิดโอกาสให้ได้ใช้เหตุผลและมีส่วนร่วมในการ
รับผิดชอบในงานให้มากข้ึน 

แนวทางที่ 2 จดัหากิจกรรมในการทํางานให้พนักงานได้ทํางานร่วมกันเป็นหน่ึงเดียว เพ่ือให้
เกิดความรู้สึกที่สมบูรณม์ากกว่าการทํางานตามลําพัง 

แนวทางที่ 3 มอบอํานาจให้พนักงานมากข้ึน ทั้งในเรื่องของการตัดสินใจและการปฏิบัติ ให้
พนักงานมีอิสระในการบริหารงาน 

แนวทางที่ 4 จดัการประชาสัมพันธ์รายงานผลต่อพนักงานโดยตรงอย่างสม่ําเสมอ เพ่ือให้
พนักงานได้รู้ว่าผลงานของตนเป็นอย่างไร  

แนวทางที่ 5 มกีารกระตุ้นให้พนักงานได้ริเร่ิม ทดลองหางานใหม่ ๆ และเพ่ิมระดับความยาก
ของงาน ซึ่งจะสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความพยายาม และก้าวหน้ามากข้ึน 

แนวทางที่ 6 มอบงานพิเศษให้ทํา เพ่ือพนักงานจะได้มีความเช่ียวชาญเฉพาะอย่างอาจเป็น
เร่ืองของการปฏิบัติหรือกระบวนการทํางาน และพัฒนาการให้เกิดความคิดในตัวพนักงานแต่ละคน 

แนวทางการกระจายที่กล่าวมานี้ ได้มีเป้าหมายที่สําคัญ คอื เพ่ือเสริมสรา้งการเจริญเติบโต
ของพนักงาน ให้เกิดความรู้สึกที่จะประสบความสําเร็จ เกิดความรับผิดชอบ การยอมรับ และได้
รับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของเขา และการกระจายงานยังช่วยตอบสนองความต้องการของพนักงาน 
ทําให้เกิดการจูงใจในการทํางานและช่วยให้พนักงานได้รับการยอมรับในผลงานของตนเองอีกด้วย 

จากที่กล่าวมานี้จะเห็นได้ว่า ในการบริหารงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้พนักงานใน
องค์กร ซึ่งผู้บริหารควรเน้นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน เช่น การมอบงานให้พนักงานเกิด
การรับผิดชอบมากขึ้น การส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน เป็นต้น ส่วนปัจจัยด้านการบํารุงรักษา
ก็ควรต้องให้ความสนใจด้วยแต่มิใช่เน้นเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทํางาน หากแต่เป็นไปเพ่ือป้องกัน
ไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการทํางาน  
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2.4  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติต่อการทํางาน 
2.4.1 ความหมายของทัศนคติ 
เป็นแนวคิดที่มคีวามสําคัญมากแนวหน่ึงทางจิตวิทยา และการสื่อสาร และมีการใช้คํานี้กัน

อย่างแพร่หลาย สําหรับการนิยามคําว่าทัศนคติน้ันได้มีนักวิชาการให้ความหมายไว้ ดังน้ี                 
Munn (1971) กล่าวว่า ทัศนคติ คือ ความรู้สึก และความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อสิ่งของ 

บุคคล สถาบัน สถานการณ์ และข้อเสนอใด ๆ ในทางที่จะยอมรับ หรือคัดค้าน ทําใหบุ้คคลน้ัน พร้อม
ที่จะแสดงปฏิกิริยาตอบโต้ด้วยพฤติกรรมแบบเดียวกันตลอด 

Schiffman & Kanuk (1994) ทัศนคติ หมายถึง ความโน้มเอียงที่เรียนรู้เพ่ือให้มีพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับลักษณะที่พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรืออาจหมายถึงการแสดง
ความรู้สึกภายในที่สะท้อนว่าบุคคลมีความโน้มเอียง พอใจหรือไม่พอใจต่อบางสิ่ง เช่น ตราสินค้า 
บริการ ร้านค้าปลีก เน่ืองจากเป็นผลของกระบวนการทางจิตวิทยา ทัศนคติไม่สามารถสังเกตเห็นได้
โดยตรง แต่ต้องแสดงว่าบุคคล กล่าวถึงอะไรหรือทําอะไร 

Schermerhorn (2000) ให้ความหมายของทัศนคติไว้ว่า ทัศนคติ คือ การวางแนวความคิด  
ความรู้สึก ให้ตอบสนองในเชิงบวกหรือเชิงลบต่อคนหรือต่อสิ่งของในสภาวะแวดล้อมของบุคคลน้ัน ๆ 
และทัศนคติน้ันสามารถท่ีจะรู้หรือถูกตีความได้จากสิ่งที่คนพูดออกมาอย่างไม่เป็นทางการ หรือจาก
การสํารวจที่เป็นทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหลา่น้ัน 

ศักด์ิ สุนทรเสณี (2531) กลา่วถึง ทัศนคติ ที่เช่ือมโยงไปถึง พฤติกรรมของบุคคล ว่า ทศันคติ 
หมายถึง ความซับซ้อนของความรู้สึก หรอืการมีอคติของบุคคล ในการสร้างความพร้อม ที่ต้องการทํา
สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตามประสบการณ์ที่ได้รับมาของบุคคลนั้น และความโน้มเอียง ที่จะมีปฏิกิริยาต่อสิ่งใด 
สิ่งหนึ่งในทางที่ดีหรือต่อต้าน ส่วนในด้านพฤติกรรมน้ัน คือ การเตรียมตัว หรือความพร้อมใน 
การตอบสนอง 

สุรพงษ์ โสธนะเสถียร (2533) ได้กล่าวถึง ทัศนคติ ว่าเป็นความคิดและความรู้สึกว่าคิดอย่างไร
กับคนรอบข้าง วัตถุหรือสิ่งแวดล้อมตลอดจนเหตุการณ์ต่าง ๆ โดยทัศนคติน้ันมีรากฐานจากความเช่ือ
ที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมในอนาคต ทัศนคติจึงเป็นเพียงความพร้อมที่จะตอบสนองต่อสิ่งเร้า เพ่ือ
แสดงว่ามีความชอบสิ่งน้ันหรือไม่ชอบ ซึ่งถือเป็นการสื่อสารภายในบุคคล ซึ่งเป็นผลกระทบมาจาก 
การรับสาร มีผลต่อพฤติกรรมต่อไป 

ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ (2542) กล่าวว่า ทัศนคติน้ัน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของ
บุคคลที่มีต่อสิง่ในสิ่งหนึ่ง ซึ่งผู้บริโภคเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต โดยใช้เป็นตัวเช่ือมระหว่าง
ความคิดและพฤติกรรม นักการตลาดนิยมใช้ในการโฆษณาเพ่ือสร้างทัศนคติที่ดีต่อผลิตภัณฑ์และตรา
สินค้า เสรมิแรงและเปลี่ยนทศันคติ 
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2.4.2  องค์ประกอบของทัศนคติ 
Gibson (2000) กล่าวว่า ทัศนคติ เป็นส่วนที่ยึดติดแน่นกับบุคลิกภาพของบุคคล ซึ่งในแต่ละ

บุคคลจะมีทศันคติที่เป็นโครงสร้างอยู่แล้ว ทางด้านความรู้สึก ความเช่ือ โดยที่องค์ประกอบน้ีจะมี
ความสัมพันธ์ซึง่กันและกัน ซึง่หมายความว่าการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบหน่ึงทําให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงในอีกองค์ประกอบหน่ึง ซึ่งทัศนคติ 3 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 

1) ความรู้สึก เป็นองค์ประกอบทางด้านอารมณ์หรือความรู้สึกของทัศนคติ คอื การได้รับ
การถ่ายทอด การเรียนรู้มาจากคนใกล้ชิด บิดา มารดา ญาติพ่ีน้อง ครูอาจารย์ หรือกลุม่ของเพ่ือน ๆ 

2) ความรู้ ความเข้าใจ เป็นองค์ประกอบทางด้านความรู้ ความเข้าใจของทัศนคติจะ
ประกอบด้วย การรับรู้ของบุคคล ความคิดเห็น และความเช่ือของบุคคล หมายถึง กระบวนการคิด  
ซึ่งเน้นไปที่การใช้เหตุผล และตรรกะ องค์ประกอบที่สําคัญของความรู้ ความเข้าใจ คอื ความเช่ือใน
การประเมินผลหรือความเช่ือที่ถูกประเมินผลไว้แล้วโดยตัวเองเป็นผู้ประเมิน ซึ่งความเช่ือเหล่าน้ีจะ
แสดงออกมาจากความประทับใจในการชอบหรือไม่ชอบ   

3) พฤติกรรม เป็นองค์ประกอบทางด้านการแสดงออก หมายถึง แนวโน้มหรือความต้ังใจ
ของคนที่จะแสดงบางสิ่งบางอย่างหรือการกระทําบางสิ่งบางอย่างต่อคนใดคนหน่ึง  สิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ในทางใดทางหน่ึง เช่น เป็นมิตร ให้ความอบอุ่น ก้าวร้าว เป็นศัตรู เป็นต้น โดยที่ความต้ังใจน้ีอาจจะ
ถูกวัด หรือประเมินออกมาได้ จากการพิจารณาองค์ประกอบทางด้านพฤติกรรมของทัศนคติ 

Schermerhorn (2000) กลา่วว่า ทัศนคติ ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังน้ี 
1) องค์ประกอบด้าน ความรู้ ความเข้าใจ คือ ทัศนคติที่จะสะท้อนให้เห็นถงึความเช่ือ  

ความคิดเห็น ความรู้ และขอ้มูลที่บุคคลคนหน่ึงมี ซึ่งความเช่ือจะแสดงให้เห็นถึงความคิดของคน หรือ
สิ่งของ และข้อสรุปที่บุคคลได้มีต่ออีกบุคคลหนึ่งหรือสิ่งใดส่ิงหนึ่ง เช่น งานของฉันขาดความรับผิดชอบ 
เป็นต้น 

2) องค์ประกอบด้านอารมณ์ ความรู้สึก คือ ความรู้สึกเฉพาะอย่าง ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ผลกระทบส่วนบุคคล มาจากส่ิงเร้าหรือสิ่งที่เกิดก่อนทําให้เกิดทัศนคติน้ัน ๆ เช่น ฉันไม่ชอบงานของฉัน 
เป็นต้น 

3) องค์ประกอบด้านพฤติกรรม คือ ความต้ังใจที่จะประพฤติตนไปในทางใดทางหน่ึง โดยมี
รากฐานมาจากความรู้สึกเฉพาะเจาะจงของบุคคล หรือทศันคติของบุคคล เช่น ฉันกําลังไปทํางานของ
ฉัน เป็นต้น 

2.4.3 หน้าท่ีของทัศนคติ 
Loudon & Della Bitta (1993) ได้กล่าวถึงหน้าที่ของทัศนคติที่สําคัญ 4 ประการ ดังน้ี 
1) หน้าที่ในการปรับตัว หมายถึง ทัศนคติจะช่วยให้เราปรับตัวเข้าหาสิ่งที่ทําให้ได้รับความ

พึงพอใจหรือได้รางวัล ขณะเดียวกันก็หลีกเลี่ยงต่อสิ่งที่ไม่ต้องการ ไม่พอใจหรือให้โทษ น่ันคือยึด
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แนวทางที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองมากท่ีสุด และหลกีเลี่ยงสิ่งที่เป็นโทษให้น้อยทีส่ดุ ซึ่งช่วยใน
การปรับตัวของแต่ละบุคคลให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพ่ือให้บุคคลเหล่าน้ันเกิดความพอใจ คอื  
เมื่อเราเคยมีประสบการณ์ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งมาก่อน และเราได้ประสบกับสิ่งน้ันอีก เราจะพัฒนาการ
ตอบสนองของเราในทิศทางทีเ่ราต้องการ   

2) หน้าที่ในการป้องกันตน หมายถึง ทัศนคติช่วยปกป้องภาพลักษณ์ของตนเองต่อ 
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ และแสดงออกมาเป็นกลไกที่ป้องกันตนเอง ใช้ในการปกป้องตนเอง
โดยการสร้างความนิยมนับถือตนเอง หลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ไม่พอใจ หรือสร้างทัศนคติขึ้นมาเพ่ือรักษาหน้า   

3) หน้าที่ในการแสดงออกของค่านิยม หมายถึง ในขณะที่ทัศนคติที่ปกป้องตนเองได้สร้างขึ้น
เพ่ือปกป้องภาพลักษณ์ของตนเอง หรือเพ่ือปิดบังทัศนคติที่แท้จริงไมใ่ห้ปรากฏ แต่ทัศนคติที่ทําหน้าที่
แสดงออกถึงค่านิยมจะพยายามแสดงลักษณะที่แท้จริงของตนเองทําหน้าที่ให้บุคคลแสดงค่านิยมของ
ตนเอง เป็นการแสดงออกทางทัศนคติที่จะสร้างความพอใจให้กับบุคคลที่แสดงทัศนคติน้ันออกมา 
เพราะเป็นการแสดงค่านิยมพ้ืนฐานที่แต่ละบุคคลพอใจ 

4) หน้าทีใ่นการแสดงออกถึงความรู้ หมายถึง มนุษย์ต้องการเกีย่วข้องกับวัตถตุ่าง ๆ รอบข้าง 
จึงต้องแสวงหาความมั่นคง ความเข้าใจเก่ียวกับสิ่งเหล่าน้ัน ทัศนคติจะเป็นสิ่งที่ใช้ประเมิน และทํา
ความเข้าใจเก่ียวกับสภาพแวดล้อม และเป็นมาตรฐานเพ่ือเปรียบเทียบ หรือเป็นขอบเขตแนวทาง
สําหรับอ้างอิงเพ่ือหาทางเข้าใจ ให้เข้าใจโลกและสิ่งแวดล้อมได้ง่ายข้ึน เพราะคนเราได้รับรู้แล้วคร้ัง
หน่ึงก็จะเก็บประสบการณ์เหล่าน้ันไว้เป็นส่วน ๆ เมื่อเจอสิ่งใหม่จะนําประสบการณ์ทีม่ีอยู่มาเป็น
กรอบอ้างอิงว่าสิ่งใดควรรับรู้ สิ่งใดควรหลีกเลี่ยง ซึ่งทัศนคติจะช่วยให้คนเราเข้าใจสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ 
รอบตัวเรา โดยเราสามารถตีความ หรือประเมินค่าสิ่งที่อยู่รอบตัวเราได้   

2.4.4 ลักษณะของทศันคติ 
รุ่งนภา (2536) มีการเสนอลักษณะสําคัญของทัศนคติไว้ 4 ประการ คือ  
1) ทัศนคติเป็นสภาวะก่อนที่พฤติกรรมจะทําการโต้ตอบต่อเหตุการณ์หรือสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

โดยเฉพาะ หรือจะเรียกว่าสภาวะพร้อมที่จะมีพฤติกรรมจริง 
2) ทัศนคติจะมีความคงตัวอยู่ในช่วงระยะเวลา และมีการเปลี่ยนแปลง 
3) ทัศนคติเป็นตัวแปรแฝงที่นําไปสู่ความสอดคล้องระหว่างความรู้สึกนึกคิดกับพฤติกรรม 

ไม่ว่าจะเป็นไปในรูปของการแสดงออกโดยวาจาหรือการแสดงความรู้สกึ ตลอดจนการท่ีจะต้องเผชิญ
หรือหลีกเลี่ยงต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

4) ทัศนคติมีคุณสมบัติของแรงจูงใจ ที่จะทําให้บุคคลประเมินผลและเลือกสิง่ใดสิ่งหนึ่ง ซึ่ง
หมายความว่าต่อไปถึงการกําหนดทิศทางของพฤติกรรมจริงด้วย 

วีระพล และเฉลียว (2538) ได้แบ่งลักษณะของทัศนคติเป็น 5 ลักษณะ คือ  
1) ทิศทาง คือ ทศันคติจะมีทิศทางที่แสดงต่อสิ่งน้ัน ได้แก่ ความรู้สึกที่ดีและไม่ดี ชอบและ

ไม่ชอบ เป็นทัศนคติในทางบวกหรือลบในสิง่น้ัน 
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2) ปริมาณ คือ ปริมาณของการชอบและไม่ชอบ ว่ามีความมากน้อย หรือความรุนแรงมาก
เพียงใด 

4) ความเข้ม คือ ลักษณะอ่ืน ๆ ของทัศนคติเข้ามาประกอบ เช่น ความมั่นใจ ความสําคัญ
ของสิ่งน้ัน ๆ จะมามีส่วนด้วย ทําให้เกิดความเข้มข้น เช่น ทัศนคติที่มีต่อญาติพ่ีน้องของตนย่อม
เข้มข้นกว่าทัศนคติต่อคนอ่ืน 

5) ความตรงข้าม คือ ในบางคร้ังทัศนคติมีลักษณะกํ้าก่ึงกัน คือมีทั้งชอบและไม่ชอบพอ ๆ 
กัน หรือเรียกว่ามีความรู้สึกตรงข้ามเท่ากัน ซึ่งจะทําให้เกิดการขัดแย้งขึ้นในใจ 

6) ความเด่น คือ ความพร้อมที่จะแสดงทัศนคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น คนที่นับถือศาสนาหน่ึง 
ถ้ามีคนในศาสนาอ่ืนมาว่าศาสนาตนเองไม่ดี คนน้ันจะมีปฏิกิริยาโต้ตอบทันท ี

2.4.5  ประเภทของทัศนคติ  
ดารณี พานทอง (2542) ได้กลา่วว่า การแสดงออกทางทัศนคติสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

ดังน้ี 
1) ทัศนคติในทางบวก คือ ความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมในทางที่ดีหรือยอมรับ เช่น นักศึกษาทีม่ี

ทัศนคติที่ดีต่อการโฆษณา เพราะวิชาการโฆษณาเป็นการให้บุคคลได้มีอิสระทางความคิด 
2) ทัศนคติในทางลบ คือ การแสดงออก หรือความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมในทางที่ไม่พอใจ ไมดี่ 

ไม่ยอมรับ ไม่เห็นด้วย เช่น ณรงค์ไม่ชอบคนเลี้ยงสัตว์ เพราะเห็นว่าเป็นการทารุณสัตว์ 
3) การไม่แสดงออกทางทัศนคติ หรือมีทัศนคติเฉย ๆ คือ มีทัศนคติเป็นกลางอาจจะเพราะว่า 

ไม่มีความรู้ หรอืความเข้าใจในเรื่องน้ัน ๆ หรือเราไม่มีแนวโน้มทางความรู้ในเรื่องน้ัน ๆ มาก่อน เช่น 
เรามีทศันคติที่เป็นกลางต่อตู้ไมโครเวฟ เพราะเราไมม่ีความรู้เกี่ยวกับโทษหรือคุณของตู้ไมโครเวฟมาก่อน 

สรุปแล้วเราจะเห็นได้ว่าการแสดงออกของทัศนคติน้ัน เกิดจากการก่อตัวของทัศนคติที่สะสม
ไว้เป็นความคิดและความรู้สกึ จนสามารถแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาตามทัศนคติต่อสิ่งน้ัน 

2.4.6 ปัจจัยท่ีทําใหเ้กิดทัศนคติ 
วีระพล และเฉลียว (2538) กล่าวว่า ปัจจัยที่ทําให้เกิดทัศนคติน้ันมีที่มาจากประสบการณ์

และค่านิยม ซึง่มีรายละเอียดดังน้ี 
1) ประสบการณ์ คือ การที่บุคคลได้พบเห็นคุ้นเคยหรือทดลองสิ่งใดนับเป็นประสบการณ์

โดยตรง และการที่บุคคลได้ยิน ได้ฟัง ได้อ่านเกี่ยวกับเร่ืองใดนับเป็นประสบการณ์ทางอ้อม  
2) ค่านิยม คือ แต่ละบุคคลมีค่านิยมและการตัดสินค่านิยมไมเ่หมือนกัน ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับ

สภาวการณ์ของสิ่งแวดล้อมของแต่ละบุคคล 
ทั้งประสบการณ์และค่านิยมทําให้แต่ละบุคคลมีทัศนคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งแตกต่างกันไป 
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2.5  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธผิล 
2.5.1 ความหมายของประสทิธิผล 
อรุณ รักธรรม (2525) ได้อธิบายถึงความหมายไว้ว่า ประสิทธิผล คือ ความสามารถขององค์กร

ที่จะต้องดําเนินการให้บรรลุเป้าหมายถึง 4 ประการ ได้แก่ ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในองค์กร  
การปรับตัวขององค์กรให้เกิดความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม การปรับตัวขององค์กรให้สอดคล้อง
กับสังคม 

ธงชัย สันติวงษ์ (2533) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์กรจะมีขึ้นได้ย่อมขึ้นอยู่กับเง่ือนไขว่า 
องค์กรสามารถทําประโยชน์จากสภาพแวดล้อมจนบรรลผุลสําเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังใจไว้ แต่สิ่งที่
สําคัญทีสุ่ดอยู่เบ้ืองหลังควบคู่กับประสิทธิผลก็คือ ความมีประสิทธิภาพ ซึง่หมายถึงการมีสมรรถนะสูง 
สามารถมีระบบการทํางานทีก่่อให้เกดิผลได้สูง โดยได้ผลผลิตที่มีมลูคา่สูงกว่ามูลคา่ของทรัพยากรที่ใช้ไป  

มัฆวาฬ สุวรรณเรือง (2536) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถของ
องค์การในการบรรลุเป้าหมาย ที่มีการกําหนดไว้ โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า สมาชิก
เกิดความพอใจในการทาํงาน และองค์การโดยส่วนรวม สามารถปรบัตัว และพัฒนาเพ่ือดํารงอยู่ต่อไปได้ 

ไชยวัฒน์ รัตนดาดาษ (2538) กล่าวว่า จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวมานั้น พอที่จะสรุปได้ว่า 
ประสิทธิผลขององค์การน้ัน หมายถึง ความสามารถขององค์การในฐานะเป็นระบบหน่ึงของสังคม ใน
การใช้ทรัพยากร บริหารอย่างคุ้มค่าและได้ประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายหรือวัตอุประสงค์
ของ องค์การ ทําให้ผู้รับบริการจากองค์การพึงพอใจในงานและองค์การสามารถปรับตัวและ พัฒนาให้
ดํารงอยู่ต่อไปได้   

พิทยา บวรวัฒนา (2541) กลา่วว่า องค์กรที่มีประสิทธิผล คือ องค์กรที่สามารถดําเนินการให้
บรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ ดังน้ัน องค์กรที่มีประสิทธิผลสูง ย่อมประสบความสําเร็จสูงในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ในขณะที่องค์กรที่มีประสิทธิผลตํ่า มักจะเจอกับความล้มเหลวในการบรรลุ
เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

Etzioni (1964) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง ขนาดของ
ความสามารถขององค์การในการที่จะสามารถทํางานบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ที ่กําหนดไว้ 

Schein (1970) ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิผลขององค์การว่า หมายถึง สมรรถนะ 
(Capacity) ขององค์การในการที่จะอยู่รอด (Survive) ปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) 
และเติบโต (Grow) ไม่ว่าองค์การน้ันจะมีหน้าที่ใดต้องการให้ลุลวง 

Steers, Ungson, & Mowday (1985) ให้ความหมายของ ประสิทธิผลขององค์การว่า 
หมายถึง ระดับความสําเร็จในการบรรลุเป้าหมายในทางปฏิบัติ 
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Harmon & Mayer (1986) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ จะเน้นในเรื่องของการทํางาน
ให้ประสบผลสําเร็จและงานน้ันต้องสามารถทําให้ องค์การบรรลุถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์การ  

Hall (2002) กล่าวถึงการที่องค์การจะมีประสิทธิผลได้น้ัน จําเป็นต้องทําการจัดวางองค์การใหม่ 
โดยพิจารณาถึงประเด็นที่สําคัญ คือ ทิศทางของกลยุทธ์หรือจุดมุ่งเน้นขององค์การ วิสัยทัศน์ ค่านิยม 
ความเป็นผู้นํา การเข้าใจถึงความต้องการของลูกค้ากระบวนการภายในขององค์การ และมาตรการ
การตรวจสอบความก้าวหน้าในการบรรลุถึงสิ่งที่องค์การปรารถนา 

  
2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 

2.6.1  ความหมายของการทํางานเป็นทีม 
เป็นการทํางานประเภทหนึ่งของการทํางานกลุ่ม ทีมงานทุกทีมงานจัดเป็นกลุ่มทํางาน แต่กลุ่ม

ทีมงานทุกกลุม่อาจจะไม่เป็นทีมงานเสมอไป เน่ืองจากจากทํางานเป็นกลุ่มน้ันเป็นการทํางานของ
บุคคลต้ังแต่ 2 คนข้ึนไป เพ่ือการทํางานที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและมีเป้าหมายร่วมกัน มลีักษณะการ
ทํางานหลายแบบ มีการทํางานที่ประสานกัน เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีร่วมกันต้ังไว้  

วิชัย โถสุสวรรณจินดา (2535) ให้ความหมายการทํางานเป็นทีมว่า การทํางานร่วมกันต้ังแต่ 
2 คนขึ้นไป เพ่ือให้บรรลุจุดมุง่หมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผู้ปฏิบัติงานต่างก็เกิดความพอใจ
ในการทํางานน้ัน การทํางานเป็นทีมจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร เน่ืองจากทําให้วัตถุประสงค์
รวมขององค์การประสบความสําเร็จสูงสุด โดยกลุ่มคนในทีมมีความพอใจในงานที่กระทําและมีความ
พึงพอใจเพ่ือนร่วมงาน  

สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ (2535) ให้ความหมายของการทํางานเป็นทีม หมายถึง ลักษณะ
กลุ่มทํางานที่บุคคลต้ังแต่ 2 คนข้ึนไป ที่มีความสัมพันธ์ต่าง ๆ ในการทํางาน คอยให้การช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันภายในกลุ่ม และรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานตามโครงสร้างถาวรที่มีอยู่ในองค์การ 
รวมท้ังเข้าใจวัตถุประสงค์ของการทํางานร่วมกัน 

2.6.2  แนวคดิของการทํางานเป็นทีม 
เมื่อกลุ่มบุคคลเกิดการรวมตัวกัน จะเรียกการรวมตัวน้ันว่า “กลุ่ม” โดยพ้ืนฐานแล้วบุคคลจะ

มองว่าตนเองเป็นสมาชิกที่อยู่ในกลุ่มในสถานที่แห่งหนึ่ง และมีความเกีย่วข้องเช่ือมโยงรู้จักกัน 
ความสัมพันธ์อาจทําให้เกิดการพ่ึงพาระหว่างกัน เช่น ในชุมชม หรือในองค์การจึงเกิดการสร้างกลุ่มข้ึน 
จุดมุ่งหมายก็คือต้องการให้งานของตนประสบความสําเร็จ การปฏิบัติต่อกันมีผลกระทบซึ่งกันและกัน
โดยตรงในสถานภาพของแต่ละบุคคลในกลุม่ เช่น เป็นลูกค้า เป็นผู้ให้บริการ หรือเป็นเพ่ือนร่วม
องค์การ เป็นต้น ส่วนการรวมตัวกันที่เรียกว่า ทีม มีความลึกซึ้งกว่าการรวมตัวกันเป็นกลุ่ม ถ้าบุคคล
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ในองค์การรวมตัวกันแต่ทํางานในบริบทของกลุ่มย่อมก่อใหเ้กิดผลกระทบที่ทําให้การนํานโยบายสู่การ
ปฏิบัติและการยึดเกาะกันเพ่ือให้งานสําเร็จเป็นไปในทิศทางเดียวกันมีความยากลําบาก  

พรพิมล เขาสมบูรณ ์(2543) ได้กล่าวถึงความหมายคําว่า “ทีม” ว่าเป็นการร่วมมือกันทํางาน
อย่างสามัคคีปรองดอง และราบร่ืนซึ่งก้าวสู่ความสําเร็จ จงึพบว่าในหลาย ๆ องค์การทีเ่รียกกลุ่มงาน
ของตนว่า ทีมงาน อาจไม่ใช่ทีมงานที่แท้จรงิถ้าผลผลิตของงานเป็นการนํางานของแต่ละคนมารวมกัน 
ส่วนเร่ือง “หัวใจของทีม” เป็นการผูกมัดร่วมกันทําให้กลายเป็นพลังในการทํางานแบบร่วมมือกัน 
ไม่ใช่การทํางานแบบต่างคนต่างทําเพ่ือประโยชน์ของตนเท่าน้ัน แต่เป็นการร่วมแรงร่วมใจกันลงมือ
ทํางานที่ไม่สามารถบรรลุความสําเร็จได้เพียงลําพัง ผลงานของทีมจึงให้คุณค่ามากกว่าผลรวมของงาน
ที่ทุกคนทําแลว้นํามารวมกัน เพราะความร่วมมือร่วมใจกนัจึงทํางานด้วยความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
ในเรื่องของการทํางาน ทีมงานในบางองค์กรอาจใช้คําว่า “คณะทํางาน” แทน ตัวอย่างของการทํางาน
เป็นทีมที่ชัดเจน ได้แก่ การเล่นกีฬา เช่น ทมีฟุตบอล   ทมีบาสเกตบอล ทีมเชียร์รีดเดอร์ เป็นต้น 
ดังน้ันสิ่งที่ทําให้ทีมแตกต่างจากกลุ่ม คือ ความสามารถที่จะนํางานไปสู่ความสําเร็จได้มากกว่าโดยการ
นําความรู้และทักษะมารวมเข้าด้วยกัน 

Clark (2005) อธิบายว่า ทีมเป็นการรวมตัวของบุคลากร ที่มีทักษะที่ต่างกัน และมารวมตัวกัน
ได้อย่างสมบูรณ์ โดยมีการกําหนดจุดมุ่งหมาย และเป้าหมายตามแนวทางที่ก้าวร่วมกัน ด้วยความ
เช่ือมั่นต่อกันและกัน จากน้ันได้มีการอธิบายเพ่ิมเติมว่า จํานวนบุคคลท่ีเหมาะสมของทีม ควรมีประมาณ 
5-9 คน แต่สูงสุดควรไม่เกิน 25 คน ถ้าจํานวนนั้นพอเหมาะกับงานและสามารถนําทักษะของสมาชิก
ทีมที่หลากหลายมาประสานพลังรวมกัน ในการปฏิบัติงานได้อย่างสร้างสรรค์ เช่น การต้ังกฎเกณฑ์ใน
การทํางาน และวางแบบแผน กําหนดพฤติกรรมที่คาดหวัง และบทบาทของสมาชิก เช่น ผู้กํากับเวลา 
ผู้กระตุ้น ผู้รวบรวมข้อมูล ผูป้ระเมิน เป็นต้นอันจะนําไปสู่ความเช่ือมั่นต่อกันและกันในผลลัพธ์หรือ
ประโยชน์ที่พึงได้ร่วมกัน ทั้งที่เป็นความสําเร็จและความลม้เหลว 

2.6.3  หลักการทํางานเป็นทีม และลักษณะการทํางานเป็นทีม 
Mclntyre & Sales (1995) กล่าวไว้ว่า หลักการทํางานเป็นทีมที่สําคญัมดัีงน้ี 
1) สมาชิกในทีมจะต้องมีการตอบรับและยอมรับผลสะท้อนหรือการตอบรับจากสมาชิกอ่ืน ๆ 
2) การทํางานเป็นทีมต้องมีความเต็มใจ มีการเตรียมตัว เตรียมใจ 
3) การทํางานเป็นทีมต้องมีการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
4) การทํางานจะต้องสนับสนุนเก้ือกูลซึ่งกันและกัน 
5) ผู้นําเป็นปัจจัยที่สําคัญประการหน่ึงที่จะทําให้เห็นว่าทีมจะดําเนินไปลักษณะใด ผู้นํา

จะต้องเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับสมาชิก  
McGregor (1960) นักวิชาการท่ีสนใจเกี่ยวกับการทํางานเป็นทีม ในหนังสือ The Human 

Side of Enterprise ได้กล่าวถึงลักษณะการทํางานเป็นทีม ดังน้ี  
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1) บรรยากาศขององค์กรที่เป็นรูปนัย ตามสบาย ไม่เครียดเกินไป 
2) มีการอภิปรายกันอย่างเปิดเผยเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของแต่ละคน 
3) สมาชิกทุกคนมีความเข้าใจและยอมรับวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 
4) สมาชิกกลุ่มยอมรับรับเหตุผลซึ่งกันและกัน 
5) เมื่อมีการขัดแย้งกัน จะต้องแก้ปัญหาร่วมกัน จะไม่มีการหนีปัญหา  
6) ตัดสินใจด้วยความคิดเห็นส่วนใหญ ่
7) การวิจารณ์เปิดเผยตรงไปตรงมา 
8) ทุกคนมีอิสระเสรีในการแสดงความรู้สึกนึกคิด 
9) การปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน ได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีจากบุคคลที่เก่ียวข้อง 
10) ผู้นํากลุ่มไมส่ามารถต่อสู้ เพ่ืออํานาจส่วนตัว ประเด็นสําคัญอยู่ที่ไม่ได้อยู่ที่ใครควบคุม 

แต่อยู่ที่ทําอย่างไรให้งานสําเร็จผล 
11) มีอิสรภาพในการทํางานของสมาชิกแต่ละคน จะมีการหยุดเพ่ือตรวจสอบงานเป็นระยะ  
ธีรวุฒิ บุณยโสภณ (2527) ได้สรุปถึงลักษณะที่สําคัญของทีม แบ่งออก 4 ประการ ดังน้ี  
1) การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป มี

ความสัมพันธ์กันในกิจการของกลุ่ม/ ทีม ตระหนักในความสาํคัญของกันและกัน แสดงออกซึ่งการยอมรับ 
การให้เกียรติกัน สําหรับกลุ่มขนาดใหญ่มักมีปฏิสัมพันธ์กันเป็นเครือข่ายมากกว่าการติดต่อกันตัวต่อตัว 

2) มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน หมายถงึ การที่สมาชิกกลุ่มจะมสี่วนกระตุ้นให้เกิด
กิจกรรมร่วมกันของทีม/ กลุม่ โดยเฉพาะจุดประสงค์ของสมาชิกกลุ่มทีส่อดคล้องกับองค์กร มักจะ
นํามาซึ่งความสําเร็จของการทํางานได้ง่าย 

3) การมีโครงสร้างของทีม / กลุม่ หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซึ่งเป็นแบบแผนเฉพาะกลุ่ม
สมาชิกกลุ่มจะต้องปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุ่ม ซึ่งอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ (Formal Group) 
หรือกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ (Informal Group) ก็ได้ สมาชิกทุกคนของกลุ่มจะต้องยอมรับและ
ปฏิบัติตามเป็นอย่างดี สมาชิกกลุ่มย่อย อาจจะมีกฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการ มีความสนิทสนมกัน
อย่างใกล้ชิดระหว่างสมาชิกด้วยกัน 

4) สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกัน การรักษาบทบาทที่มั่นคงในแต่ละทีม/ กลุ่ม จะ
มีความแตกต่างกันตามลักษณะของกลุ่ม รวมท้ังความรู้ความสามารถของสมาชิก โดยจีการจัดแบ่ง
บทบาทและหน้าที่ ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดของ
สมาชิก  

การทํางานเป็นทีมเป็นแรงจูงใจสําคัญที่จะผลักดันให้ท่านเป็นผู้นําที่ดี ถา้ท่านประสงค์ที่จะนํา
ทีมให้ประสบความสําเร็จในการทํางาน ท่านจําเป็นต้องค้นหาคุณลักษณะของการทํางานเป็นทีมให้
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พบระลึกไว้เสมอว่าทุกคนมอิีสระในตัวเอง ขณะเดียวกันก็เป็นส่วนหน่ึงของทีม แล้วจึงนําเอากลยุทธ์
ในการสร้างทีมเข้ามาใช้เพ่ือให้ทุกคนทํางานร่วมกันและประสบความสําเร็จ 

2.6.4  กลยุทธ์ในการทํางานเป็นทีม 
ร่วมใจ (Heart) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกที่รักและศรัทธาในหัวหน้าทีม งานที่ทํา 

และเพ่ือน ๆ รว่มทีมว่าเป็นพวกเดียวกัน หรือที่เรียกว่า Feel like a team มีความเอ้ือเฟ้ือห่วงใยซึ่ง
กันและกัน มีความเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และเกิดความไว้วางใจต่อกัน 

ร่วมคิด (Head) หมายถึง การใช้ความคิด เหตุผลให้เพ่ือนร่วมงานเช่ือมั่นว่า ทําแล้วดี มี
ประโยชน์ต่อตัวเขาเอง ต่อองค์กร โดยช่วยกันระดมสมอง กําหนดเป้าหมาย วางแผน แบ่งงาน แบ่ง
หน้าที่ หรือที่เรียกว่า Think like a team การทํางานจะราบรื่น ถ้าสมาชิกในทีมมีความรู้สึกที่ดีต่อกัน 

ร่วมทํา (Hand) หมายถึง การร่วมมือ ลงมือทํางานซึ่งได้มีการวางแผนไว้ หน้าที่ใครก็รบัไปทํา 
หรือที่เรียกว่า Work like a team ซึ่งทุกคนมีพันธะสัญญาที่จะต้องทําแผนทุกคน เน่ืองจากได้มีส่วน
ร่วมในการคิดร่วมกัน 

2.6.5  ปัจจัยก้าวสู่ความสําเร็จในการทํางานเป็นทีม 
1) บรรยากาศในการทํางานอบอุ่น รู้สึกเป็นกันเอง กระตือรือร้น และมคีวามสร้างสรรค์  

ทุกคนในทมีช่วยกันทํางานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไมม่ีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบ่ือหน่าย 
2) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน พบว่าเป็นหัวใจหลักทีส่ําคัญของการทํางานเป็นทีม สมาชิก

ทุกคนในทมีควรให้ความไว้วางใจและซื่อสตัย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มลีับลมคมใน 
3) มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกในทีมต้องเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และ

ยอมรับภารกิจหลักของทีม 
4) บทบาทหน้าที่ สมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรียนรู้เข้าใจใน

บทบาทของผู้อ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความสาํคัญ รวมท้ังบทบาทในการช่วยรักษาความเป็นทีมงานให้
มั่นคง เช่น การประนีประนอม การอํานวยความสะดวก การให้กําลังใจ เป็นต้น 

5) วิธีการทํางาน ควรพิจารณาถึงความสําคัญ คือ 
 5.1) การสื่อความ (Communication) การทํางานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศ การสื่อ
ความที่ชัดเจนเหมาะสม ซึ่งจะทําให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน จนเกิดความเข้าใจ และนําไปสู่การทํางานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
 5.2) การตัดสินใจ (Decision Making) การทํางานเป็นทีมต้องใช้การตัดสินใจร่วมกัน 
เมื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกในทมีแสดงความคิดเห็น และร่วมตัดสินใจแล้ว สมาชิกย่อมเกิดความผูกพันที่
จะทําในสิ่งที่ตนเองได้มีส่วนร่วมต้ังแต่ต้น 
 5.3) ภาวะความเป็นผู้นํา (Leadership) คือ บุคคลที่ได้รับการคารพและยอมรับจาก
ผู้อ่ืน การทํางานเป็นทีมควรสง่เสริมให้สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้นํา (ไม่ใช่ผลัดกันเป็น
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หัวหน้า) เพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ จะได้รู้สึกว่าการทํางานเป็นทีมน้ันมี
ความหมาย ปรารถนาที่จะทาํอีก 
 5.4) การกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการทํางานร่วมกันให้บรรลุ
เป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมต่อการกําหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ที่จะนํามาใช้
ร่วมกัน 

6) การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการทํางานของทีม ทมีงานควรมีการประเมินผลการทํางาน 
เป็นระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลงาน ทําใหส้มาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึน้ รวมท้ังพัฒนา
กระบวนการทํางาน หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน ซึ่งในที่สุดสมาชิกจะได้ทราบว่าผลงานบรรลุ
เป้าหมาย และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด 

7) การพัฒนาทีมงานให้แข็งแรง 
 7.1) พัฒนาศักยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก สมาชิกในทีมมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังให้กับทีมงาน เกิดความมุ่งมั่นที่จะทาํงานให้ประสบ
ผลสําเร็จ 
 7.2) การให้รางวัล ปัจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อ
การทํางานเป็นทีม ส่วนใหญจ่ะพิจารณาผลการทํางานเป็นรายบุคคล ดังน้ันระบบรางวัลที่เอ้ือต่อ 
การทํางานเป็นทีม คือ การที่ทุกคนได้รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้รางวัลแก่ 
การทํางานเป็นทีมในลักษณะที่ว่างอยู่บนพ้ืนฐานการให้รางวัลกับกลุ่ม (อํานวย แสงสว่าง, 2536) 

2.6.6  ประโยชน์และอุปสรรคในการทาํงานเป็นทีม 
ประโยชน์ของการทํางานเป็นทีม จะมีประโยชน์ต่อองค์การในด้านต่าง ๆ คือ 
1) สร้างขวัญและกําลังใจในการทํางานให้กับสมาชิก เพราะการทํางานเป็นทีมจะสร้าง 

ความไว้ใจ ช่วยเหลือกันและกัน และบรรยากาศการทํางานที่ดี ทําใหส้มาชิกเกิดความรู้สึกสบายใจ 
และเพลิดเพลนิกับการทํางาน ก่อให้เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน และช่วยให้เกิดผลงานที่มี
คุณภาพ และมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน   

2) สร้างความมั่นคงในอาชีพการงาน ช่วยให้สมาชิกในทีมเกิดความก้าวหน้าและมั่นคงใน
อาชีพการงาน นอกจากนี้องค์กรต่าง ๆ มักจะปรับระบบการประเมิน และให้ผลตอบแทนท่ีจูงใจแก่ทีม 
ทําให้สมาชิกในทีมประสบความสําเร็จ มีความก้าวหน้า ทั้งด้านการงาน รายได้ และอาชีพที่มั่นคง 

3) สร้างความสัมพันธ์ในงาน สมาชิกในทีมงานจะช่วยเหลือกัน โดยมีการร่วมแรงร่วมใจ 
และระดมกําลงัความคิด  ตลอดจนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ของสมาชิกเข้า
เป็นหน่ึงเดียวกัน  ซึ่งจะก่อให้เกิดความสัมพันธ์และความผูกพันในฐานะสมาชิกของทีม ทําให้บุคคล 
ในทีม และงานมีความผูกพันใกล้ชิดกัน และบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน 
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4) เพ่ิมพูนการยอมรับนับถือระหว่างกัน เน่ืองจากสมาชิกทีมงานจะต้องกําหนดและจัดสรร
ตําแหน่ง อํานาจหน้าที่และความรับผิดชอบของสมาชิก เช่น หัวหน้าทีม นักวิเคราะห์ ผู้ประสานงาน
ของทีม และสมาชิกอ่ืน ๆ โดยสมาชิกท่ีร่วมทีมจะรับรู้ ยอมรับ และมีความเข้าใจต่อกันว่าเขาจะต้อง
แสดงบทบาทอย่างไร และในช่วงเวลาใดให้เหมาะสม 

ยงยุทธ เกษสาคร (2551)  ได้เสนอแนวคิดอุปสรรคของการทํางานเป็นทีม เกิดขึ้นได้
เน่ืองจากมีความเช่ือมโยงผูกพันของงานและความสัมพันธ์ต่อกันในทีมงาน ดังน้ันพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์ที่ทําให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการทํางานเป็นทีม เช่น 

1) การไม่ยอมรับกัน มีการต้ังเง่ือนไขที่ทําให้โอกาสที่จะทํางานร่วมกันเป็นไปได้ยาก การไม่
ยอมรับกัน อาจเป็นสาเหตุของความขัดแย้งในการทํางาน และการไม่ยอมรับอาจนําไปสู่การดูถูกดู
แคลน เหยียดหยาม ย่ิงเป็นการไม่ยอมรับในความรู้ความสามารถและประสบการณ์ทีม่ีมาแตกต่างกัน
ด้วยแล้วจะทําให้มีปัญหาเกิดขึ้น 

2) การน่ิงดูดาย โดยปล่อยให้สมาชิกแต่ละคนทํางานโดยมีความคิดเพียงว่างานของตนที่
รับผิดชอบเสร็จเรียบร้อยแลว้ซึ่งการไม่ช่วยเหลือกันที่เห็นได้อย่างชัดเจนอาจทําให้รู้สึกที่ไม่ดีต่อกัน 
จนกลายเป็นความไม่ชอบ 

3) การไม่ชอบพอกัน บุคคลอาจมีความรู้สึกไมช่อบกันเป็นส่วนตัวเน่ืองจากมีประสบการณ์ที่
ไม่ดีต่อกันมาก่อน สาเหตุของความไม่ชอบมีความหลากหลาย เช่น ไม่ชอบเพราะเป็นคนจน ไม่ชอบ
เพราะอิจฉา  ไม่ว่าความไม่ชอบจะมาจากสาเหตุที่เป็นส่วนตนหรือการทํางาน อาจทําให้เกิดพฤติกรรม
ที่ไม่เหมาะสม เช่น การทะเลาะวิวาท กลั่นแกล้ง ไม่พูดจากัน ทําให้ขาดการติดต่อสื่อสารที่ดีและการ
ปฏิเสธที่จะให้ความร่วมมือกัน พฤติกรรมเช่นน้ีมีผลทําใหค้วามขัดแย้งขยายวงกว้างมากยิ่งข้ึน 

4) การขัดผลประโยชน์ หรืออาจได้รับผลประโยชน์ไม่เท่าเทียมกัน เช่น แย่งชิงกันในเร่ือง
ของเงินรายได้ อํานาจ ตําแหน่ง ปิดบังหรือบิดเบือนข้อเท็จจริงต่าง ๆ เกิดความไม่ซื่อสตัย์สุจริต ทําให้
ไม่ไว้วางใจกัน อาจเน่ืองมาจากผลประโยชน์มีจํากัดไม่สามารถจัดให้ทั่วถงึได้ เกิดบรรยากาศในการ
ทํางานที่ไม่ดี สมาชิกทํางานอย่างไม่มีความสุข  

5) การมีความคิดเห็นไม่ตรงกันหรือมีทัศนะทีแ่ตกต่างกัน วัยและอายุ เพศ อาจทําให้บุคคล
มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันได้ ความเช่ือที่แตกต่างกันมากทําให้เกิดความขัดแย้งกัน 

6) การแข่งขันกันในการทํางานมากเกินไป ถ้ามีการแข่งขันกันเฉพาะบุคคลจะทําให้ไม่อยาก
ทํางานร่วมกับคนอ่ืน อยากทํางานให้ดีเฉพาะตน มุ่งผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่าเพ่ือนร่วมทีม เกิด
การชิงดีชิงเด่นไม่ร่วมมือกันทํางาน นับว่าผิดหลักการทํางานเป็นทีมที่มุ่งผลงานเป็นทีม และในกรณีที่มี
การแข่งขันกันเป็นทีมก็จะตกอยู่ในภาวะที่อยากจะเอาชนะ  
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2.6.7  องค์ประกอบของทีมงานที่มีประสทิธิภาพ  
Wood Cock (1989) ได้ให้แนวคิดองค์ประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
1) บทบาทท่ีสมดุล คือการผสมผสานความแตกต่างของความสามารถโดยใช้ความแตกต่าง

ของบุคลิกภาพและวิธีการท่ีหลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ต้องอาศัยความกลมกลืนและ
บทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงานบทบาทท่ีสมดุลเป็นเรื่องที่สําคัญอย่างย่ิงในการสร้างทีมงานของ 
ผู้บริหารซึ่งผู้บริหารจะต้องคํานึงถึงความสามารถ และความแตกต่างของบุคคลในการทํางานแต่ละ
ด้านก่อนมอบหมายงาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย  

2) วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เหมือนกันกัน คือ การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้
พนักงานได้มีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติ ที่จะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน มีความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระทํา มีความ
ขยันขันแข็ง กระตือรือร้นที่คิดจะสร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้าย่ิงข้ึน ทําใหก้ารทํางานเกิดประสิทธิผล
และมีประสทิธิภาพ 

3) การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพ่ือการแก้ไขปัญหา คือ ทีมงานที่มปีระสิทธิภาพ
น้ัน สมาชิกในทีมงานจะต้องสามารถแสดงทัศนะวิจารณ์ ให้ความคิดเหน็ เสนอแนะขอ้แตกต่างโดย
ปราศจากความกลัว 

4) การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน คือ การสนับสนุนจึงเป็นสิ่งสําคัญทีส่มาชิกใน
ทีมงานมีความต้องการ ฉะน้ันบทบาทของผู้นําควรให้การส่งเสริมสนับสนุนสมาชิกในองค์การของตน 
เช่น การสนับสนุนโดยการฟัง การยกย่องชมเชย การแสดงความซาบซึ้ง การส่งเสริม การแสดงความ
ห่วงใย โดยให้บุคลากร ตระหนักว่าผู้นําหรือผู้บริหารมีความจริงใจ องคก์ารก็จะเข้าใจความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับของคนอ่ืน ๆ และพร้อมที่จะรับและใหค้วามช่วยเหลือร่วมมือร่วมใจ
อย่างจริงใจ อันจะทําให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

5) ความร่วมมือ และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ คอื การบริหารงานในโรงเรียนให้
ได้ผลสําเร็จตามความมุ่งหมายได้คนเป็นปัจจัยสําคญัทีสุ่ด ในการดําเนินงาน แต่เน่ืองจากความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลไม่ว่าจะเป็นทัศนคติ ความเช่ือ ความนิยม ความรู้ ความสามารถในการทํางานหรือ
เป้าหมายในการ ทํางานที่ต่างกันเหล่าน้ีมีส่วนทําให้เกิดความขัดแย้งในการทํางานได้ทั้งสิ้น ผู้บริหาร
ทุกระดับจึงจําเป็นต้องเผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้งในการทํางานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพ่ือแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปในลักษณะสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์กับหน่วยงานด้วย 

6) กระบวนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน คือ พฤติกรรมการทํางานของแต่ละคนมีความแตกต่าง
กันออกไปตามความรู้ ประสบการณ์เดิม ทกัษะในการทํางานและทัศนคติส่วนบุคคล ดังน้ัน จึงถือเป็น
หน้าที่ของ ผู้บริหารท่ีจะต้องสร้างและพัฒนาการทํางานเป็นทีมทั้งสิ้น การตัดสินใจอาจจะกระทําโดย
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ผู้บริหารเพียงคนเดียว ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบ
ความสําเร็จน่ันเอง 

7) ภาวะผู้นําที่เหมาะสม คือ พฤติกรรมผู้นําทีเ่หมาะสมข้ึนอยู่กับความต้องการทักษะ 
ความชํานาญของผู้ร่วมงาน ลักษณะของงานและข้อจํากัดด้านสภาพแวดล้อมขององค์การนั้น ๆ ซึ่งไม่
สามารถกําหนดรูปแบบรายละเอียดของผู้นําได้ว่าควรจะเป็นแบบใด ถึงจะเหมาะสมในการนํามาใช้กับ
ผู้ร่วมงาน หากผู้นําได้ยึดมั่นในพฤติกรรมการบริหารที่ตายตัว ความมีประสิทธิผลจะไหลเปลี่ยนไปมา 
ภาวะผู้นําที่เหมาะสมจะต้องทําให้สอดคล้องเข้ากับเหตุการณ์น้ัน ๆ เพ่ือให้เป็นไปในทางที่จะช่วย
สนับสนุนให้งานบรรลุเป้าหมาย ความเป็นผู้นําเป็นสิ่งสําคัญย่ิงสําหรับความสําเร็จในงานด้านต่าง ๆ 
ขององค์การ ผู้นําที่ไม่มีความสามารถย่อมจะเป็นผู้ทําลายขวัญของบุคลากรในองค์การ และเป็นผล 
ทําให้งานด้านต่าง ๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกันข้าม ผู้นําทีม่ีความสามารถจะมีผลทําให้
เปลี่ยนลักษณะของบุคลากรในองค์การให้กลับกลายเป็นบุคคลที่มคีวามขยัน และช่วยให้องค์การ
ประสบผลสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

8) การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสมํ่าเสมอ คอื การทบทวนการบริหารงานในทีม 
อย่างสมํ่าเสมอ จะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องของทีมงาน ช่วยให้ทีมงานได้รับประสบการณ์เพ่ิมขึ้น 
ฉะน้ันการทบทวนการทํางานอย่างสมํ่าเสมอจึงนับว่าเป็นสิ่งสําคัญในการทํางานของหน่วยงาน  
หรือองค์การ เพราะองค์การท่ีจัดต้ังข้ึนมานั้นต่างก็ต้องมีการนําเอาทรัพยากรมาลงทุนทํากิจกรรม  
การตรวจสอบทบทวนผลการทํางานจึงเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารองค์การรู้ความเป็นไปว่าดีหรือ
เลวอย่างไร คุ้มค่าเพียงใดหรือไม่ ซึ่งจะเห็นได้ว่าการทบทวนการทํางานอย่างสมํ่าเสมอน้ี ก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การหรือหน่วยงาน 2 ประการ คือ ผูท้ํางานทราบถึงผลงานที่ตนรับผิดชอบและในแง่
ของตัวองค์การก็จะได้ข้อมูลที่จะช่วยให้สามารถรู้ได้ว่า งานที่ทําทั่วไปแล้วน้ันทําได้ดีเพียงใด ซึ่งการรู้
ดังกล่าวน้ีเองจะทําให้การควบคุมสั่งการต่าง ๆ สามารถกระทําได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

9) การพัฒนาตนเอง คือ การใหส้มาชิกในทีมมปีระสิทธิภาพสูงข้ึนได้น้ัน จะต้องเร่ิมที่ 
การพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทมีงาน โดยการฝึกอบรมการให้การศึกษา 
การพัฒนาเป็นกลุ่มเพราะถือว่าบุคคลแต่ละคนมีส่วนช่วยให้องค์การดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

10) ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม คือ กลุ่มทํางานใดมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันในลักษณะสนิท
สนมหรือแน่นแฟ้น พฤติกรรมของกลุ่มหรือทีมจะเป็นไปในทางที่ดี สมาชิกของทีมต่างก็จะเข้าไป
เก่ียวข้องสัมพันธ์กัน และทุกคนก็จะทุ่มเทความสําคัญเวลาทํางานให้กับกลุ่มหรือทมีงานมากข้ึน 

11) การสื่อสารที่ดี คือ พ้ืนฐานทีส่ําคัญของการบริหารงานน้ันข้ึนอยู่กับการสื่อสารที่ดีอันจะมี
ผลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือ และการประสานงานที่ดีด้วยแผนงานต่าง ๆ จะได้รับการปฏิบัติ
มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติการส่ือสาร จึงเป็นวิธีการเดียวที่สามารถกระตุ้นให้เขาปฏิบัติได้
อย่างถูกต้อง  
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สรุปว่า การทํางานเป็นทีม คือ หัวใจของความสําเร็จ และการทํางานเป็นทีมให้เกิดคุณภาพ
เท่าน้ัน จึงจะสามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานด้วยกัน ทีมคุณภาพจะ
สามารถเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาสได้อย่างสร้างสรรค์ และก่อให้เกิดผลลัพธ์ของงานได้มากข้ึนอย่างมี
ประสิทธิภาพ (สุภัททา ปิณฑะแพทย์, 2549) อย่างไรก็ตามแนวปฏิบัติและพฤติกรรมของผู้นําและ 
ผู้ตามในบริบทต่าง ๆ เหล่าน้ียังขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กรและนอกเหนือไปจากน้ันยังข้ึนอยู่กับ
วัฒนธรรมประเพณีที่ถือปฏิบัติประจําชาติและสังคมน้ัน ๆ ด้วย 
 
2.7  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  

2.7.1  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยส่วนบคุคล 
กรรณิการ์ โพธ์ิลังกา (2557) ได้ทําการศึกษา เร่ือง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรม

องค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคล เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จํานวน 400 คน 
ผลการวิจยั พบว่า ข้อมลูส่วนบุคคลในด้านอายุ ระดับการศึกษา อายุงานในตําแหน่ง และรายได้ต่อเดือน 
มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีแตกต่างกัน แต่ในขณะเดียวกัน
ข้อมูลส่วนบุคคลในด้านเพศ และสถานภาพสมรส มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีไม่แตกต่างกัน และการใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีการ
วิเคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคูณ พบว่าอิทธิพลของวัฒนธรรมองคก์รลักษณะสร้างสรรค์ ที่ประกอบด้วย 
มิติเน้นความสําเร็จ มิติเน้นสจัจะแห่งตน มติิเน้นให้ความสําคัญกับบุคลากร และมิติไมตรีสัมพันธ์ มีผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และอิทธิพลสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
ในด้านโครงสร้างองค์กร ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในขณะที่
ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านระบบบริหารจัดการ มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

2.7.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
โชติกา ระโส (2555) ได้ทําการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครสวรรค์ งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมในแต่
ละด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมในแต่ละด้าน จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงาน และ
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ประสบการณ์ในการทํางาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ บุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ จํานวน 
685 คน ผลการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมากในทุกด้าน ยกเว้นด้านการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง  
2) เมื่อจําแนกตามเพศและประสบการณ์ในการทํางานที่ต่างกัน พบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและในแต่ละด้าน ไมแ่ตกต่างกัน 3) เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาที่ต่างกัน พบว่ามีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมในแต่ละด้าน ไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน จะพบว่า  
ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วน 
ด้านอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4) เมื่อจําแนกตามลักษณะการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน พบว่ามีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมในแต่ละด้าน ไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน จะพบว่า ด้าน
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบ มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไมพ่บความแตกต่าง 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ได้ทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 
งานวิจัยน้ีมุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีคามสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย คือ พนักงานประจํา ในบริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 
268 คน โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุ 27 – 33 ปี มีสถานภาพโสด/ หม้าย/ 
หย่าร้าง/ แยกกันอยู่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทํางาน น้อยกว่า 3 ปี มีรายได้
ต่อเดือน 20,001 – 40,000 บาท ส่วนด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ขนส่งทาง
อากาศของเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมและปัจจัยค้ําจุน อยู่ในระดับดี และด้านประสิทธิภาพ 
ในการทํางานของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับดี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานท่ีมีลักษณะ
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการทํางาน
แตกต่างกัน ส่งผลให้มีประสทิธิภาพในการทํางานต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
ส่วนปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และปัจจัยค้ําจุนโดยรวม
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมคีวามสัมพันธ์
ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

อติคุณ ต๊ิบแก้ว (2559) ได้ทําการศึกษา เร่ือง ข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจ และพฤติกรรม
ภาวะผู้นํา ที่มีผลต่อคุณภาพการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาข้อมูลส่วนบุคคล ความสมัพันธ์ของแรงจูงใจ 
และพฤติกรรมภาวะผู้นํา ต่อคุณภาพการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่าน
สุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุ และอาชีพที่แตกต่างกัน มีผล



32 

ต่อคุณภาพการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสขุุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกัน ส่วนการวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์สันระหว่างแรงจูงใจกับคุณภาพ
การทํางาน พบว่าด้านบุคลากร เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน สร้างแรงจูงใจในการทํางาน ในระดับ 
สูงที่สุด รองลงมา คือ สภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สามารถสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานได้ในระดับสูงเช่นกัน และด้านสวัสดิการที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการทํางานอยู่
ในระดับตํ่าที่สุด ส่วนการวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างพฤติกรรมภาวะ
ผู้นํากับคุณภาพการทํางาน พบว่า ภาพรวมผู้นําแบบเผด็จการ มีความสมัพันธ์กับคุณภาพการทํางาน
อยู่ในระดับค่อนข้างสูง และ ภาพรวมผู้นําแบบเสรีนิยม มคีวามสัมพันธ์กับคุณภาพการทํางานอยู่ใน
ระดับค่อนข้างตํ่า 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการพัฒนาสังคม) คณะ
พัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ได้ทําการศึกษา เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน สํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ งานวิจัยน้ีมี
วัตถุประสงค์ในการศึกษา2ประการ คือ เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน สํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ โดย
มีกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 265 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ดํารงตําแหน่งงานระดับบรหิาร มีอายุงานระหว่าง 5 – 10 ปี และได้รับ
การอบรม/สัมมนาต่อปี จํานวน 1 – 2 ครั้ง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหน่งงาน อายุงาน และการอบรม/ สัมมนา ไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ ส่วนปัจจัยแรงจูงใจ ถือว่าอยู่ในระดับมาก มีอยู่ 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ และอยู่ในระดับกลาง 2 ด้าน คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าใน
ตําแหน่งงาน 

2.7.3  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน 
วีราภรณ์ บุตรทองดี (2557) ได้ทําการศึกษา เร่ือง ทัศนคติต่อการทํางานองค์กร และความ

จงรักภักดีของพนักงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดปทุมธานี งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทัศนคติต่อการทํางานองค์กร และความจงรักภักดี
ของพนักงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดปทุมธานี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ทัศนคติต่อการทํางาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าใน
งาน และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคม อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ส่วนทัศนคติในการทํางานด้านลักษณะงาน 
ส่งผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี 
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ส่วนทัศนคติต่อองค์กร ด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงาน ในเขต นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธาน ีส่วนทัศนคติต่อองค์กรด้านสภาพแวดล้อม 
และด้านนโยบาย และ การบริหารขององค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน 
ในเขตนคิม อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานแีละทัศนคติต่อความจงรกัภักดีด้านจิตใจ และด้านความคงอยู่ 
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี 
ส่วนด้านพฤติกรรม ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

2.7.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
ปัญญาพล แขง็แอ (2553) ได้ทําการศึกษา เร่ือง ปัจจัยทีม่ีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการ

ทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทอุตสาหกรรมน้ําตาลอีสาน จํากัด พบว่า ระดับการ
ปฏิบัติงานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านปัจจัยทางด้าน
ผู้นํา การมีส่วนร่วม การติดต่อสื่อสาร ความเหนียวแน่นและการจัดการความขัดแย้ง มีความสัมพันธ์
ต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมอยู่ในระดับตํ่าอย่างมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 จากข้อเสนอแนะของ
พนักงานผู้บริหารควรให้ความสําคัญต่อพนักงาน เพ่ือส่งเสริมการทํางานเป็นทีม และเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและกาํหนดนโยบายร่วมด้วย 

ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2558) ได้ทําการศึกษา เร่ือง ระบบการทํางานและการทํางานเป็น
ทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านถนนสีลม) พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26 - 29 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และอายุงานที่ทําในองค์การ 3 – 5 ปี 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยแตกต่างกัน ส่งผลให้มปีระสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่
แตกต่างกัน ส่วนอายุงานที่ทําที่แตกต่างกัน ส่งผลให้มีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน ส่วนการทํางานเป็นทีมและระบบงานของบริษัทที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) พบว่า การทํางานเป็นทีมด้านการอภิปราย
อย่างเปิดเผย (Beta = 0.170) และระบบงานของบริษทัด้านการติดตามและประเมนิผล (Beta = 0.330) 
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

กรกนก บุญชูจรัส (2553) ได้ทําการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์ต่อการทํางานเป็นทีม
ของพัฒนากรในพ้ืนที่ความรับผิดชอบของศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุร ีพบว่า 1) พัฒนา
กรในพ้ืนที่ความรับผิดชอบของศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี มีการทํางานเป็นทีมอยู่ใน
ระดับมาก (Mean = 4.05, S.D. = 0.66) 2) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการทํางานเป็นทีมของพัฒนา
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กรในพ้ืนที่ความรับผิดชอบของศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี ได้แก่ การคิดเชิงบวก 
การรวมทีม การจัดการความรู้ สภาพแวดล้อม และบรรยากาศในการทํางานม ความสมดุลของชีวิต
กับการทํางานม โครงสร้างของทีม และการกําหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์ต่อการทํางานเป็นทีมของพัฒนากร
ในพ้ืนที่ความรับผิดชอบของศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรีที่ได้จากการสัมภาษณ์ ได้แก่ 
การกําหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน สภาพแวดล้อมและบรรยากาศใน 
การทํางาน การรวมทีม วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้ และการคดิเชิงบวก  
 
 



บทที ่3 
วิธีการดําเนนิการวิจัย 

 
งานวิจัย เร่ือง การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน และปัจจัย

ทัศนคติต่อการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่าน
อโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

3.1  ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2  กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3  กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4  สมมุติฐานการวิจัย 
3.5  วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ี จะใช้รูปแบบของการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม
ประเภทปลายปิด (Closed-End Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
แรงจูงใจในการทํางาน ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน และประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังน้ี 

1) แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังน้ี 
 1.1) ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วยเพศ อายุ 
สถานภาพ การศึกษา อาชีพ รายได้ ประสบการณ์การทํางาน โดยมีระดับการวัดดังน้ี 
 1.1.1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 1.1.2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 1.1.3) สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 1.1.4) การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 1.1.5) อาชีพ ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญติั (Nominal Scale) 
 1.1.6) รายได้ ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 1.1.7) ประสบการณ์การทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) 
 1.2) ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval scale)   



36 

 สําหรับการวัดระดับความความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น  5 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น  4 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น  3 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น  2 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น  1 
 
 1.3) ข้อมูลปัจจัยทศันคติต่อการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval scale)  
 สําหรับการวัดระดับความความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น  5 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น  4 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น  3 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น  2 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น  1 
 
 1.4) ข้อมูลประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval scale)  
 สําหรับการวัดระดับความความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น  5 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลมาก มคี่าคะแนนเป็น  4 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น  3 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลน้อย มีค่าคะแนนเป็น  2 
 ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น  1 
               

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
 ค่าเฉลี่ย ความหมาย 
 4.21 – 5.00  มากที่สุด 
 3.41 – 4.20   มาก 
 2.61 – 3.40   ปานกลาง 
 1.81 – 2.60 น้อย 
 1.00 – 1.80 น้อยที่สุด 
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2) การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
น่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
 2.1) การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) งานวิจัยน้ีจะ
นําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและ
ทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
 2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถาม
ตามท่ีอาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ 
(Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุม่ตัวอย่างที่มีสภาพคล้ายคลึงกันเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ 
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์
ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.792 
หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามวันที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทํา
การแจก ในวันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2559 และ วันที่ 8 ธันวาคม พ.ศ. 2559 
 
ตารางที่ 3.1: การทดสอบความน่าเช่ือถือ 
 

ตัวแปร จํานวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 10 0.524 
ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน 11 0.575 
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 14 0.691 

 
3.2  กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัด
กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเป็นศูนย์รวมของบริษัทช้ันนํามากมาย ทําใหม้ีกลุ่มเป้าหมายท่ีตรงกับ
การศึกษา 

ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรในบริเวณน้ี มีจํานวนมาก ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังน้ี 

1) วันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2559  จํานวน 200 คน 
2) วันที่ 8 ธันวาคม พ.ศ. 2559  จํานวน 200 คน 
ณ ถนนอโศกมนตรี ช่วงพักกลางวัน เวลา 12.00-14.00 น.  
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3.3  กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 
1) หลังจากที่แบบสอบถามได้มีการตรวจสอบกับอาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว ผู้วิจยัได้ทําการแจก

แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จํานวน 30 คน  
2) นําข้อมูลการตอบแบบสอบถามมาตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวล

หาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.792 
3) ทําการแจกแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จํานวน 400 คน ใน

วันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2559  จํานวน 200 คน และวันที ่8 ธันวาคม พ.ศ. 2559  จํานวน 200 คน  
ณ ถนนอโศกมนตรี ช่วงพักกลางวัน เวลา 12.00-14.00 น.  

4) เก็บรวบรวมแบบสอบถาม และนํามาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
และนําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
       
3.4  สมมุติฐานการวิจัย  

การวิจัย เร่ืองการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยทัศนคติต่อ
การทํางาน ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติุฐานดังน้ี 

1) ความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคล มผีลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร ทีแ่ตกต่างกัน 

2) อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธ์ต่อระดับประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

3) อิทธิพลของปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน มีความสัมพันธ์ต่อระดับประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 
3.5  วิธีการทางสถิติทีใช้สาํหรับงานวิจัย   

วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
1) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ 

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

สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
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 2.1) สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุม่ 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรอืการทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความ
แตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ  
เชฟเฟ่ (Scheffe) 
 2.2) สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 2.3) สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
 



บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
การวิจัย เร่ือง การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน และปัจจัย

ทัศนคติต่อการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
อโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบ
ของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถติิทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่าง
จะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ 
(Scheffe) 
 สมมุติฐานข้อที ่2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis)  

สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

4.1  การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
1) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในด้านเพศ 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
อโศก จําแนกตามเพศ 

 
เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

หญิง 314 78.5 
ชาย 86 21.5 
รวม 400 100 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง จํานวน 314 คน คิดเป็นร้อยละ 78.5 และเป็นเพศชาย จํานวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.5 ตามลําดับ 

2) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในด้านอายุ 
 

ตารางที่ 4.2: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
อโศก จําแนกตามอายุ 

 
อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

22 – 25 ปี 129 32.3 
26 – 29 ปี 179 44.7 
30 – 33 ปี 77 19.2 
34 ปีขึ้นไป 15 3.8 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ตอบแบบสอบถาม มีอายุ  
26 – 29 ปี มากที่สุด จํานวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 44.7 รองลงมา คือ อายุ 22 – 25 ปี จํานวน 
129 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 ต่อมา คือ อายุ 30 – 33 ปี จํานวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 และ 
อายุ 34 ปีขึ้นไป จํานวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามลําดับ 

3) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในด้านสถานภาพ 
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ตารางที่ 4.3: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
อโศก จําแนกตามสถานภาพ 

 
สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด 314 78.5 
สมรส 83 20.7 
หย่า/ หม้าย 3 0.8 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่
มีสถานภาพโสด จํานวน 314 คน คิดเป็นร้อยละ 78.5 รองลงมา มีสถานภาพสมรส จํานวน 83 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.7 และสถานภาพหย่า/ หม้าย จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 ตามลําดับ 

4) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในด้านระดับการศึกษา 
 

ตารางที่ 4.4: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
อโศก จําแนกตามระดับการศึกษา 

 
ระดับการศึกษา จํานวน(คน) ร้อยละ 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 47 11.7 
ปริญญาตร ี 309 77.3 
ปริญญาโทหรอืสูงกว่า 44 11 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่
มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 309 คน คดิเป็นร้อยละ 77.3 รองลงมา คือ ระดับตํ่า
กว่าปริญญาตรี จํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 และระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า จํานวน 44 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11 ตามลําดับ 

5) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในด้านอาชีพ 
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ตารางที่ 4.5: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
อโศก จําแนกตามอาชีพ 

 
อาชีพ จํานวน (คน) ร้อยละ 

พนักงานบริษัท 333 83.2 
ลูกจ้างประจํารายเดือน 54 13.5 
ลูกจ้างช่ัวคราวรายวัน 13 3.3 

รวม 400 100 
   

จากตารางที่ 4.5 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่
มีอาชีพพนักงานบริษัท เป็นลําดับแรก จํานวน 333 คน คดิเป็นร้อยละ 83.2 รองลงมา คือ อาชีพ
นักงานประจํารายเดือน จํานวน 54  คน คดิเป็นร้อยละ 13.5 และ อาชีพลูกจ้างช่ัวคราวรายวัน 
จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามลําดับ 

6) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในด้านรายได้ 
 

ตารางที่ 4.6: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
อโศก จําแนกตามรายได้ 

 
รายได้ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ15,000 บาท 8 2 
15,001 – 20,000 บาท 131 32.8 
20,001 – 25,000 บาท 115 28.7 
มากกว่า 25,001 บาท 146 36.5 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่
มีรายได้มากกว่า 25,001 บาท มากทีสุ่ดจํานวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 รองลงมา คือ รายได้ 
15,001 - 20,000 บาท จํานวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 ต่อมา คอื รายได้ 20,001 - 25,000 
บาท จํานวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 และ ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จํานวน 8 คน คิด
เป็นร้อยละ 2 ตามลําดับ 
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7) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ในด้านประสบการณ์การทํางาน 
 

ตารางที่ 4.7: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
อโศก จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน 

 
ประสบการณก์ารทํางาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 108 27 
2 – 4 ปี 204 51 
5 – 7 ปี 69 17.3 
มากกว่า 7 ปีขึ้นไป 19 4.7 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่
มีระยะเวลาประสบการณ์การทํางาน คือ 2-4 ปี มากที่สุด จํานวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51 
รองลงมา คือ น้อยกว่า 1 ปี จํานวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 27 ต่อมา คือ 5-7 ปี จํานวน 69 คน  
คิดเป็นร้อยละ 17.3 และ มากกว่า 7 ปีขึ้นไป จํานวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 ตามลําดับ 

8) ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อปัจจยั
แรงจูงใจในการทํางาน 

 
ตารางที่ 4.8: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีม 

 
ระดับความเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในย่านอโศกด้านปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเหน็ 

1. ท่านมแีรงจูงใจที่จะทํางานให้ประสบความสําเร็จ 4.01 0.727 มาก 
2. ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้รับเงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสม 3.82 0.955 มาก 
3. ท่านมแีรงจงูใจที่จะได้รบัความสะดวกสบายในการเดินทางที่ดี 3.83 0.747 มาก 
4. ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้รับความม่ันคงในอาชีพการทํางาน 3.77 1.120 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีม 

 
ระดับความเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในย่านอโศกด้านปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเหน็ 

5. ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้รับคําชม และการยกย่อง 3.79 0.863 มาก 
6. ท่านมแีรงจูงใจที่จะพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถใน
การทํางานที่องค์กรสนับสนุน 

4.19 0.855 มาก 

7. ท่านมแีรงจูงใจที่จะสร้างความผูกพันในองค์กร 3.70 0.804 มาก 
8. ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้พบกับบุคลากรทีดี่ เช่น เพ่ือนร่วมงาน 
หัวหน้างาน 

3.23 1.089 ปานกลาง 

9. ท่านมแีรงจูงใจที่จะทําตามนโยบายการทํางานหรือตาม
ภาวะผู้นํา 

3.05 1.278 ปานกลาง 

10. ท่านมีแรงจูงใจที่พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น 
วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สร้างแรงจูงใจในการทํางาน
ให้กับท่าน 

3.90 0.949 มาก 

รวม 3.72 0.938 มาก 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่มีต่อ
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.72) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D. = 0.938) ประกอบกับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกมี
ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจ โดยเรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาตํ่าสุด คือ 1) ท่านมีแรงจูงใจ
ที่จะพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการทํางานที่องค์กรสนับสนุน (X̅ = 4.19) 2) ท่านมีแรงจูงใจ
ที่จะทํางานให้ประสบความสําเร็จ (X̅ = 4.01) 3) ท่านมีแรงจูงใจที่พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร 
เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สร้างแรงจูงใจในการทํางานให้กับท่าน (X̅ = 3.90) 4) ท่านมี
แรงจูงใจที่จะได้รับความสะดวกสบายในการเดินทางที่ดี (X̅ = 3.83) 5) ท่านมีแรงจูงใจที่จะได้รับเงินเดือน 
และสวัสดิการที่เหมาะสม (X̅ = 3.82) 6) ท่านมีแรงจูงใจทีจ่ะได้รับคําชม และการยกย่อง (X̅ = 3.79) 
7) ท่านมีแรงจงูใจที่จะได้รับความม่ันคงในอาชีพการทํางาน (X̅ = 3.77) 8) ท่านมีแรงจูงใจที่จะสร้าง
ความผูกพันในองค์กร (X̅ = 3.70) (9) ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้พบกับบุคลากรที่ดี เช่น เพ่ือนร่วมงาน 
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หัวหน้างาน (X̅ = 3.23) 10) ท่านมีแรงจูงใจที่จะทําตามนโยบายการทํางานหรือตามภาวะผู้นํา (X̅ = 
3.05) ตามลําดับ 

9) ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อปัจจยั
ทัศนคติต่อการทํางาน  

 
ตารางที่ 4.9: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีม 

 
ระดับความเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก  

ด้านปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเหน็
1. ท่านคิดว่าลกัษณะงานที่ทําอยู่เป็นงานที่ท่านมีความ
ถนัดและได้ใช้ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ 

3.70 0.885 มาก 

2. ท่านคิดว่าปริมาณงานที่ท่านได้รับอยู่มีความเหมาะสม
แล้ว ไมม่ากหรือน้อยเกินไป 

3.49 0.949 มาก 

3. ท่านคิดว่างานที่ท่านทําอยู่ ทําให้ท่านเกดิความเครียด
และเจ็บป่วยเป็นประจํา 

3.60 1.016 มาก 

4. ท่านคิดว่าบรรยากาศในทีท่ํางานช่วยให้มีความ
กระตือรือร้นในการทํางาน 

3.29 0.909 ปานกลาง 

5. ท่านคิดว่าสิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์
ในสํานักงานฯและอุปกรณ์สือ่สารมีความทนัสมัย  
เหมาะกับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

3.70 1.031 มาก 

6. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน เมื่อเปรียบเทียบ
กับหน่วยงานอ่ืน 

3.73 0.920 มาก 

7. ท่านมีโอกาสศึกษาต่อ หรอืได้รับทุนการศึกษา อบรม 
สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ จากการสนับสนุนองค์กรของท่าน

3.20 1.150 ปานกลาง 

8. ท่านคิดว่าองค์กรของท่าน มีกรอบในการพิจารณา
ความดีความชอบอย่างยุติธรรมและมมีาตรฐาน เช่ือถือได้ 

3.54 0.941 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ): แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีม 

 
ระดับความเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก  

ด้านปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเหน็
9. ท่านคิดว่าองค์กรของท่าน ไม่มีการแตกแยกแบ่งพรรค
แบ่งพวกกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

3.49 1.195 มาก 

10. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการประสานงานกันเป็น
อย่างดีและไม่มีการก้าวก่ายงานซึ่งกันและกัน 

3.27 1.200 ปานกลาง 

11. ท่านคิดว่าเมื่อท่านมีปัญหาในการทํางาน ท่านได้รับ
ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานจนเป็นที่น่าพอใจ 

3.49 1.266 มาก 

รวม 3.49 1.042 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่มีต่อ
ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.49) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D. = 1.042) ประกอบกับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยทัศนคติต่อ
การทํางาน โดยเรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยสูงสดุไปหาตํ่าสุด คือ 1) ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 
เมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน (X̅ = 3.73) 2) ท่านคิดว่าลักษณะงานที่ทําอยู่เป็นงานที่ท่านมีความ
ถนัดและได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ (X̅ = 3.70) 3) ท่านคิดว่าสิ่งอํานวย
ความสะดวกต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์ในสํานักงานฯและอุปกรณ์สื่อสารมีความทันสมัย เหมาะกับ 
การปฏิบัติงานในปัจจุบัน (X̅ = 3.70) 4) ท่านคิดว่างานที่ท่านทําอยู่ ทําใหท้่านเกิดความเครียดและ
เจ็บป่วยเป็นประจํา (X̅ = 3.60) 5) ท่านคิดว่าองค์กรของท่าน มีกรอบในการพิจารณาความดี
ความชอบอย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน เช่ือถือได้ (X̅ = 3.54) 6) ท่านคิดว่าเมื่อท่านมีปัญหาใน 
การทํางาน ท่านได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานจนเป็นที่น่าพอใจ (X̅ = 3.49) 7) ท่านคิดว่า
องค์กรของท่าน ไม่มีการแตกแยกแบ่งพรรคแบ่งพวกกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 3.49) 8) ท่านคิดว่า
ปริมาณงานที่ท่านได้รับอยู่มีความเหมาะสมแล้ว ไม่มากหรือน้อยเกินไป (X̅ = 3.49) 9) ท่านคิดว่า
บรรยากาศในที่ทํางานช่วยให้มีความกระตือรือร้นในการทํางาน (X̅ = 3.29) 10) ท่านคดิว่าองค์กร
ของท่านมีการประสานงานกันเป็นอย่างดีและไม่มีการก้าวก่ายงานซึ่งกันและกัน (X̅ = 3.27)  
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11) ท่านมีโอกาสศึกษาต่อ หรือได้รับทุนการศึกษา อบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ จากการสนับสนุน 
องค์กรของท่าน (X̅ = 3.20) ตามลําดับ 

10) ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่มีต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม  
 
ตารางที่ 4.10: แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
 

ระดับความเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก  
ด้านประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม X̅ S.D. 

ระดับความ
คิดเหน็ 

1. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการกําหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ร่วมกันของการทํางานเป็นทีม 

4.04 0.959 มาก 

2. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านสมาชิกในทีมมสี่วนร่วมในการ
กําหนดเป้าหมายในการทํางานร่วมกันได้อย่างกลมเกลียว 

3.69 1.064 มาก 

3. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมุ่งเน้นการให้คา่ตอบแทนกับ
พนักงานด้วยความเป็นธรรมและอย่างเพียงพอ 

3.53 0.995 มาก 

4. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีสิ่งแวดล้อมในที่ทํางานที่ถูก
สุขลักษณะและมีความปลอดภัยของพนักงาน 

3.58 0.990 มาก 

5. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีสภาพแวดล้อมในที่ทํางาน มี
บรรยากาศความเป็นมิตร 

3.06 1.086 ปานกลาง 

6. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านได้ส่งเสริมความเจริญเติบโต
และความมั่นคงในด้านหน้าที่การงานของพนักงานอยู่เสมอ 

3.17 1.194 ปานกลาง 

7.ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการสนับสนุนและเปิดโอกาส
ให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

3.05 1.270 ปานกลาง 

8. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการติดต่อสื่อสารกันระหว่าง
สมาชิกในทีมมคีวามชัดเจนเข้าใจง่าย 

3.26 1.095 ปานกลาง 

9. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการพูดถึงปัญหาต่าง ๆ ใน
การทํางานเป็นทีมกับหัวหน้างานอย่างอิสระ 

3.68 1.063 มาก 

 (มีตารางต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ):  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 

 
ระดับความเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก  

ด้านประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม X̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเหน็ 
10. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้ในทีม
แสดงความคิดเห็นหรือพูดถึงปัญหาต่าง ๆ เก่ียวกับงานได้
อย่างเต็มที่ 

3.53 1.037 มาก 

11. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านและทุกคนในทีมเต็มใจที่จะ
รับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ 

3.31 1.050 ปานกลาง 

12. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านหากมีการทํางานผิดพลาดจะ
ได้รับความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน 

3.40 1.180 ปานกลาง 

13. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านทุกคนในองคก์รมีส่วนช่วย
เพ่ือนร่วมงาน เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในการทํางานเป็นทีม 

3.44 0.963 มาก 

14. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านได้มีการจัดให้มีการนําทักษะ
ความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาใช้ร่วมกันทํางาน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

3.48 1.346 มาก 

รวม 3.44 1.092 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่มีต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.44) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D. = 1.092) ประกอบกับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีม โดยเรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาตํ่าสุด คือ 1) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการ
กําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของการทํางานเป็นทีม (X̅ = 4.04) 2) ท่านคิดว่าองค์กรของ
ท่านสมาชิกในทีมมสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายในการทํางานร่วมกันได้อย่างกลมเกลียว (X̅ = 3.69) 
3) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการพูดถึงปัญหาต่าง ๆ ในการทํางานเป็นทีมกับหัวหน้างานอย่างอิสระ 
(X̅ = 3.68) 4) ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีสิง่แวดล้อมในทีท่ํางานที่ถกูสขุลักษณะและมคีวามปลอดภัย 
ของพนักงาน (X̅ = 3.58)  5) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้ในทีมแสดงความคิดเห็น
หรือพูดถึงปัญหาต่าง ๆ เก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ (X̅ = 3.53) 6) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมุ่งเน้น
การให้ค่าตอบแทนกับพนักงานด้วยความเป็นธรรมและอย่างเพียงพอ (X̅ = 3.53) 7) ท่านคิดว่าองค์กร
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ของท่านได้มีการจัดให้มีการนําทักษะความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาใช้ร่วมกันทาํงานเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด (X̅ = 3.48)  8) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านทุกคนในองค์กรมีส่วนช่วยเพ่ือน ร่วมงาน 
เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในการทํางานเป็นทีม (X̅ = 3.44) 9) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านหากมีการทํางาน
ผิดพลาดจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 3.40) 10) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านและทุกคน
ในทีมเต็มใจทีจ่ะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ (X̅ = 3.31) 11) ท่านคิดว่าองค์กรของ
ท่านมีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกในทีมมีความชัดเจนเข้าใจง่าย (X̅ = 3.26) 12) ท่านคิดว่า
องค์กรของท่านได้ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงในด้านหน้าทีก่ารงานของพนักงานอยู่เสมอ 
(X̅ = 3.17) 13) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีสภาพแวดล้อมในที่ทํางาน มีบรรยากาศ ความเป็นมิตร (X̅ = 
3.06)  14) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการสนับสนุนและเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ (X̅ = 3.05) ตามลําดับ 
 
4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)  

การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบ
ของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถติิทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะทําการ
ทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
เพ่ือศึกษาความแตกต่างของประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
เมื่อจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ 
และระยะเวลาประสบการณ์การทํางาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานย่อยได้ดังน้ี 

สมมติฐานข้อที่ 1.1 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก เมื่อจําแนกตามเพศ 

 
ตารางที่ 4.11: แสดงการทดสอบสมมติฐาน เมื่อจําแนกตามเพศเปรียบเทียบกับประสิทธิผลการ

ทํางานเป็นทีม 
 

ประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม 
เพศหญิง เพศชาย

t P 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

ภาพรวม 3.54 0.446 3.09 0.658 5.905 0.000*
*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก เมื่อจําแนกตามเพศ พบว่า ประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่านอโศก โดยภาพรวม มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติน้อยกว่า 0.05 (Sig = 0.00*) จึงสรุปได้ว่า เพศท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.2 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก เมื่อจําแนกตามอายุ  
 
ตารางที่ 4.12: แสดงการทดสอบสมมติฐาน เมื่อจําแนกตามอายุเปรียบเทียบกับประสิทธิผล 

การทํางานเป็นทีม 
 
ประสิทธผิลการทํางาน

เป็นทีม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 22.239 7.413   
    32.471 0.000* 

ภายในกลุ่ม 396 90.405 0.228   
 รวม 399 112.643    

*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 
(Sig = .000*) จึงสรุปได้ว่า อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน และทําการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
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ตารางที่ 4.13: แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ
เชฟเฟ่ (Scheffe) ระหว่างอายุกับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 

 

อายุ X̅ 
22 – 25 

ปี 
26 – 29 

ปี 
30 – 33  

ปี 
มากกว่า 34 

ปีขึ้นไป 
3.1047 3.5822 3.6475 3.6714 

22 – 25 ปี 3.1047 - -.47755* -.54284* -.56678* 
26 – 29 ปี 3.5822  - -.06529 -.08923 
30 – 33 ปี 3.6475   - -.02393 
มากกว่า 34 ปีขึ้นไป 3.6714    - 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.13 สามารถสรุปได้ว่าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) จําแนกตามอายุกับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มคีวามแตกต่างกัน
จํานวน 3 คู่ คอื 1) อายุ 22-25 ปี มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่า อายุ 26-29 ปี   
2) อายุ 22-25 ปี มีผลต่อประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีมน้อยกว่า อายุ 30-33 ปี และ 3) อายุ 22-25 
ปี มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่าอายุมากกว่า 34 ปีขึ้นไป  

สมมติฐานข้อที่ 1.3 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก เมื่อจําแนกตามสถานภาพ  
 
ตารางที่ 4.14: แสดงการทดสอบสมมติฐาน เมื่อจําแนกตามสถานภาพเปรียบเทียบกับประสิทธิผล

การทํางานเป็นทีม 
 
ประสิทธผิลการทํางาน

เป็นทีม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 0.891 0.445   
    1.582 0.207 
ภายในกลุ่ม 397 111.753 0.281   

 รวม 399 112.643    
*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.14 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) มีระดับนัยสําคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 
(Sig = 0.207) จึงสรุปได้ว่า ระดับสถานภาพที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.4 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา  
 
ตารางที่ 4.15: แสดงการทดสอบสมมติฐาน เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาเปรียบเทียบกบัประสทิธิผล 

การทํางานเป็นทีม 
 
ประสิทธผิลการทํางาน

เป็นทีม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2 8.599 4.299   
    16.405 0.000* 
ภายในกลุ่ม 397 104.045 0.262   

 รวม 399 112.643    
*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.15 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 
(Sig = 0.000*) จึงสรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน และจะทําการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple 
Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
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ตารางที่ 4.16: แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ
เชฟเฟ่ (Scheffe) ระหว่างระดับการศึกษากับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 

 

ระดับการศึกษา X̅ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท หรือสูงกว่า

3.7872 3.3678 3.6136 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 3.7872 - .41946* .17360 
ปริญญาตร ี 3.3678  - -.24586* 
ปริญญาโท หรอืสูงกว่า 3.6136   - 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.16 สามารถสรุปได้ว่าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) จําแนกตามระดับการศึกษากับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มคีวาม
แตกต่างกันจํานวน 2 คู่ คือ 1) ระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม
มากกว่า ปรญิญาตร ี2) ระดับการศกึษาปรญิญาตร ีมีประสิทธิผลการทํางานเป็นทมีน้อยกว่าปรญิญาโท 
หรือสูงกว่า 

สมมติฐานข้อที่ 1.5 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ย่านอโศก เมื่อจําแนกตามอาชีพ  
 
ตารางที่ 4.17: แสดงการทดสอบสมมติฐาน เมื่อจําแนกตามอาชีพเปรียบเทียบกับประสิทธิผลการ

ทํางานเป็นทีม 
 
ประสิทธผิลการทํางาน

เป็นทีม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 14.462 7.231   
    29.238 0.000* 

ภายในกลุ่ม 397 98.182 0.247   
 รวม 399 112.643    

*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.17 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 
(Sig = 0.000*) จึงสรุปได้ว่า อาชีพที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน และจะทําการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple 
Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 
ตารางที่ 4.18: แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ

เชฟเฟ่ (Scheffe) ระหว่างอาชีพกับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
 

อาชีพ X̅ 
พนักงานบริษทั ลูกจ้างประจํา ลูกจ้างชั่วคราว

3.3887 3.8929 3.0000 
พนักงานบริษัท 3.3887 - -.50418* .38867* 
ลูกจ้างประจําราย
เดือน 

3.8929  - .89286* 

ลูกจางช่ัวคราว
รายวัน 

3.0000   - 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.18 สามารถสรุปได้ว่าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) จําแนกตามอาชีพกับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มีความแตกต่างกัน
จํานวน 3 คู่ คอื 1) อาชีพพนักงานบริษัท มปีระสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่า ลูกจ้างประจําราย
เดือน  2) อาชีพพนักงานบริษัท มีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมมากกว่า ลูกจ้างช่ัวคราวรายวัน และ 
3) อาชีพลูกจ้างประจํารายเดือน มีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมมากกว่า ลูกจ้างช่ัวคราวรายวัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.6 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก เมื่อจําแนกตามรายได้  
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ตารางที่ 4.19: แสดงการทดสอบสมมติฐาน เมื่อจําแนกตามรายได้เปรียบเทียบกับประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีม 

 
ประสิทธผิลการทํางาน

เป็นทีม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 25.383 8.461   
    38.397 0.000*
ภายในกลุ่ม 396 87.260 0.220   

 รวม 399 112.643    
*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 
(Sig = 0.000*) จึงสรุปได้ว่า รายได้ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน และจะทําการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple 
Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 
ตารางที่ 4.20: แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ

เชฟเฟ่ (Scheffe) ระหว่างรายได้กับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
 

รายได้ X̅ 

ตํ่ากว่า หรือ
เท่ากับ 

15,000 บาท 

15,001 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
25,000 
บาท 

มากกว่า 
25,001
บาท 

2.6964 3.1418 3.6876 3.5646 
ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ 
15,000 บาท 

2.6964 - .44534 -.99115* -.86815* 

15,001 – 20,000 บาท 3.1418  - -.54581* -.42281* 
20,001 – 25,000 บาท 3.6876   - .12300 
มากกว่า 25,001  บาท 3.5646    - 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.20 สามารถสรุปได้ว่าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) จําแนกตามรายได้กับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม มีความแตกต่างกัน
จํานวน 4 คู่ คอื 1) รายได้ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสทิธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่า
รายได้ 20,001 – 25,000 บาท 2) รายได้ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสทิธิผลการทํางาน
เป็นทีมน้อยกว่ารายได้ที่มากกว่า 25,001บาท 3) รายได้ 15,001 – 20,000 บาท มีประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมน้อยกว่ารายได้ 20,001 – 25,000 บาท และ 4) ) รายได้ 15,001 – 20,000 บาท มี
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่ารายได้ที่มากกว่า 25,001 บาท 

สมมติฐานข้อที่ 1.7 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก เมื่อจําแนกตามประสบการณ์การทํางาน  
 
ตารางที่ 4.21: แสดงการทดสอบสมมติฐาน เมื่อจําแนกตามประสบการณ์การทํางาน เปรียบเทียบกับ

ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
 
ประสิทธผิลการทํางาน

เป็นทีม 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 21.922 7.307   
    31.896 0.000* 
ภายในกลุ่ม 396 90.722 0.229   

 รวม 399 112.643    
*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.21 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 
(Sig = 0.000*) จึงสรุปได้ว่า ประสบการณ์การทํางานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน และจะทําการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 
(Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 
 
 
 



58 

ตารางที่ 4.22: แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ 
เชฟเฟ่ (Scheffe) ระหว่างระยะเวลาประสบการณ์การทํางานกับประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีม 

 
ระยะเวลา

ประสบการณ ์
การทํางาน 

X̅ 
น้อยกว่า 1 ปี 2 – 4 ป ี 5 – 7 ป ี

มากกว่า 7 ปี
ขึ้นไป 

3.0661 3.5525 3.6760 3.5865 
น้อยกว่า 1 ปี 3.0661 - -.48638* -.60589* -.52033* 
2 – 4 ปี 3.5525  - .12346 -.03395 
5 – 7 ปี 3.6760   - .08952 
มากกว่า 7 ปีขึ้นไป 3.5865    - 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.22 สามารถสรุปได้ว่าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) จําแนกตามประสบการณ์การทํางานกับประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีม  
มีความแตกต่างกันจํานวน 3 คู่ คือ 1) การทาํงานน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
น้อยกว่าการทํางาน 2-4 ปี  2) การทํางานน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่า 
การทํางาน 5-7 ปี  และ 3) การทํางานน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่า 
การทํางานมากกว่า 7 ปีขึ้นไป 

สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก หรือไม่  
  
ตารางที่ 4.23: แสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสทิธิผล 

การทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

 
ประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม สัมประสิทธิ์การถดถอย(Beta) ค่า t Sig (P - Value)
ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 0.504 11.630 0.000* 

R2 = 0.254, F-Value = 135.266, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
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จากตารางที่ 4.23 พบว่าปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็น
ทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก ร้อยละ 25.4 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก หรือไม่  
  
ตารางที่ 4.24: แสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก ด้วยวิธีการวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

 
ประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม สัมประสิทธิ์การถดถอย(Beta) ค่า t Sig (P - Value)
ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน 0.777 24.621 0.000* 

R2 = 0.604, F-Value = 606.193, n =400, P-Value ≤ 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.24 พบว่าปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม
ของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก ร้อยละ 60.4 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   



บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
บทสรุปการวิจัย เร่ือง การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และ

ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร สามารถทําการสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะต่าง ๆ ได้ 
ดังหัวข้อต่อไปน้ี  

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  การอภิปรายผล 
5.3  ข้อเสนอแนะ 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

(Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
1) เพศของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ทําการตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็น 

เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ78.5 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 21.5 
2) อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ทําการตอบแบบสอบถาม มีอายุ  

26 - 29 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.7 รองลงมา คือ อายุ 22 - 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.3 อายุ 
30 – 33 ปี คดิเป็นร้อยละ 19.2 และน้อยที่สุด คือ อายุมากกว่า 34ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 3.8 

3) สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ทําการตอบแบบสอบถาม  
ส่วนใหญม่ีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 78.5 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส คิดเป็นรอ้ยละ 20.7 
และสถานภาพหย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 0.8 

4) ระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ทําการตอบแบบสอบถาม  
มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 77.3 รองลงมา คอื ระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี คดิ
เป็นร้อยละ 11.7 และสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 11 

5) อาชีพของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ทําการตอบแบบสอบถาม มีอาชีพเป็น
พนักงานบริษัทเป็นลําดับแรก คิดเป็นร้อยละ 83.2 รองลงมา คือ อาชีพพนักงานประจํารายเดือน คิด
เป็นร้อยละ 13.5 และอาชีพพนักงานประจํารายวัน คิดเป็นร้อยละ 3.3 
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6) รายได้ต่อเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ทําการตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญม่ีรายได้มากกว่า 25,001 บาท คิดเป็นร้อยละ 36.5 รองลงมา คอื รายได้ 15,001-20,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 32.8 รายได้ 20,001 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.7 และรายได้ตํ่ากว่า 
15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 2  

7) ประสบการณ์ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่ทําการตอบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญม่ีประสบการณ์ในการทํางาน 2 - 4 ปี คิดเป็นร้อยละ 51 รองลงมา คือ 
ประสบการณ์การทํางานน้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 27 ประสบการณ์ในการทํางาน 5 - 7 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 17.3 และประสบการณ์การทํางานมากกว่า 7 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.7 

8) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อปัจจยัแรงจูงใจใน
การทํางาน สําหรับผลการตอบแบบสอบถามโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.72 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.938 โดยเฉพาะ  1) แรงจูงใจที่จะพัฒนาความรู้ ทักษะ 
ความสามารถในการทํางานที่องค์กรสนับสนุน (X̅ = 4.19)  2) แรงจูงใจที่จะทํางานให้ประสบ
ความสําเร็จ (X̅ = 4.00) และ 3) แรงจูงใจทีพึ่งพอใจต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ 
อาคาร สถานที่ สร้างแรงจูงใจในการทํางานให้กับท่าน (X̅ = 3.89) 

9) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อปัจจยัทัศนคติต่อ
การทํางาน สําหรับผลการตอบแบบสอบถามโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.49 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.042 โดยเฉพาะ  1) มีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน เมื่อ
เปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน (X̅ = 3.73)  2) ลักษณะงานทีท่ําอยู่เป็นงานที่ท่านมีความถนัดและได้ใช้
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ (X̅ = 3.69) และ  3) สิ่งอํานวยความสะดวกต่าง 
ๆ เช่น อุปกรณ์ในสํานักงานฯและอุปกรณ์สื่อสารมีความทันสมัย เหมาะกับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
(X̅ = 3.69) 

10) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ที่มีต่อประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีม สําหรับผลการตอบแบบสอบถามโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.44 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.092 โดยเฉพาะ  1) องค์กรมีการกําหนดเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ร่วมกันของการทํางานเป็นทีม (X̅ = 4.03)  2) สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการกําหนด
เป้าหมายในการทํางานร่วมกันได้อย่างกลมเกลียว (X̅ = 3.68) และ 3) ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมี
การพูดถึงปัญหาต่าง ๆ ในการทํางานเป็นทีมกับหัวหน้างานอย่างอิสระ (X̅ = 3.68) 
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5.1.2  การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)  
ซึ่งได้แก่ ค่าสถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) และความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) ผลการศกึษา พบว่า 

1) สมมติฐานข้อที่ 1: ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุสถานภาพ ระดับ
การศึกษา อาชีพ รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์การทาํงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผล 
การทํางานเป็นทีม ทีแ่ตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ หาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม 
และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วย
การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

 1.1) ผลการวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติที (Independent Sample t-test) คือ เพศท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก 
แตกต่างกัน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 (Sig = 0.00*) โดยพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ย่านอโศก 

 1.2) ผลการวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance: One-way ANOVA) คือ อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสทิธิผลการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 (Sig = 
0.00*) และการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
พบว่า มีความแตกต่างกันโดยบุคคลที่มีอายุน้อยระหว่าง 22-25 ปี มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็น
ทีมน้อยกว่า บุคคลที่มีอายุต้ังแต่ 26 ปีขึ้นไป 

 1.3) ผลการวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance: One-way ANOVA) คือ สถานภาพที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็น
ทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ไม่แตกต่างกัน มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 
(Sig = 0.207)  
 1.4) ผลการวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance: One-way ANOVA) คือ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 
0.05 (Sig = 0.00*) และการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า บุคคลที่จบระดับการศึกษาปริญญาตรี จะมีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่า
บุคคลที่จบระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี และการศกึษาระดับปริญญาโท 
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 1.5) ผลการวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance: One-way ANOVA) คือ อาชีพที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 (Sig = 
0.00*) และการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
พบว่า อาชีพพนักงานบริษัท มีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่า ลกูจ้างประจํารายเดือน แต่ก็มี
ความสามารถมากกว่าลูกจ้างรายวัน 
 1.6) ผลการวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance: One-way ANOVA) คือ รายได้ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน มีระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05  
(Sig = 0.00*) และการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) พบว่า บุคคลที่มีรายได้ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท จะมปีระสิทธิผลการทํางานเป็น
ทีมน้อยกว่าบุคคลที่มรีายได้ต้ังแต่ 20,001 บาทข้ึนไปทั้งหมด 
 1.7) ผลการวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance: One-way ANOVA) คือ ประสบการณ์การทาํงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก แตกต่างกัน มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ
น้อยกว่า 0.05 (Sig = 0.00*) และการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ
เชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่ามี บุคคลที่มีประสบการณ์ในการทํางานน้อยกว่า 1 ปี จะมีประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมน้อยกว่าบุคคลที่มีประสบการณ์การทํางานต้ังแต่ 2 ปีขึ้นไปทั้งหมด  

2) สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก  

สถิติที่ใช้ในการทดสอบ คือ การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์เมื่อนําผลสํารวจความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกไปคํานวณ โดยใช้วิธีวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) พบว่า อิทธิพลของตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก ร้อยละ 25.4 อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05   

3) สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก  

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ 
การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
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ผลการวิเคราะห์เมื่อนําผลสํารวจความคิดเห็นในเร่ืองปัจจัยทัศนคติต่อการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกไปคํานวณ โดยใช้วิธีวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) พบว่า อิทธิพลของตัวแปรปัจจัยทัศนคติต่อการทํางานน้ัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านอโศก ร้อยละ 60.4 อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 
5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 

สําหรับการอภิปรายผลการวิจัย เร่ือง การศกึษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจใน
การทํางาน และปัจจัยทัศนคติต่อการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ผู้วิจัยจะทําการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยมี
รายละเอียดต่าง ๆ ดังน้ี 

สมมติฐานข้อที่ 1: ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุสถานภาพ ระดับ
การศึกษา อาชีพ รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์การทาํงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีม ที่แตกต่างกัน 

ตามสมมติฐานการวิจัย พบว่า ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศกที่แตกต่างกัน ซึ่งจําแนกตามข้อมูลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุม่ คือ กลุ่มที่มคีวามแตกต่างกัน จํานวน 6 ข้อ ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์การทํางาน ส่วนกลุ่มที่ไมม่ีความ
แตกต่างกัน จํานวน 1 ข้อ คอื ด้านสถานภาพ สามารถทําการอธิบายได้ ดังน้ี  

เพศท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมที่ต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยน้ี มคีวาม
สอดคล้องกับแนวคิดของ ปรมะ สตะเวทิน (2533) ที่ได้วิเคราะห์ว่า ความแตกต่างทางเพศ ทําให้
บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสาร และการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ต่างกันไป คือ เพศหญิงจะมี
แนวโน้มที่มีความต้องการรับ-ส่งข่าวสาร และปฏิบัติงานในหน้าที่ได้เต็มที่ และมีประสิทธิผลมากกว่า
เพศชาย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเรื่องความคิด ค่านิยม และ
ทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรม และสังคม กาํหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน แต่
ในขณะเดียวกัน ผลวิจัยน้ีไมส่อดคล้องกับแนวคิดของ กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548) ที่กล่าวไว้ว่า 
เพศกับการทํางานระหว่างเพศชายและเพศหญิง ไม่มคีวามแตกต่างกัน ทั้งในเรื่องความสามารถ
เก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถ ในการเรียนรู้  

อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมที่ต่างกัน งานวิจัยคร้ังน้ี พบว่ากลุ่ม
พนักงานอายุ 22 - 25 ปี จะมีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่ากลุ่มคนที่มีอายุมากกว่า 
เน่ืองจากกลุ่มคนอายุน้อยไม่ใส่ใจในการทํางาน ไม่มีความผูกพันและภักดีต่อองค์กร ไม่ชอบใจก็
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ตัดสินใจโดยใช้วิธีลาออกเพียงอย่างเดียว จึงทําให้เกิดปัญหาในการทํางานเป็นทีมที่ไม่มปีระสิทธิผล 
ซึ่งผลการวิจัยน้ีได้สอดคล้องกับแนวคิดของกรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ที่กล่าวไว้ว่า อายุกับ
การทํางาน มีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างมาก เน่ืองจากกลุ่มคนที่มีอายุน้อยจะไม่มีความอดทน ไม่ใส่ใจ
งาน ไม่พอใจก็ลาออกหางานใหม่ ไม่เกิดผลดีต่อองค์กร ส่วนบุคคลที่มีอายุมากจะถือว่าตนเป็นผู้มี
ประสบการณ์ในการทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที่ในการทํางานที่จะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ คน
ที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะทาํงานที่เดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปล่ียนงานมีน้อย 
ประกอบกับช่วงเวลาในการทํางานนานจะมผีลทําให้ได้รับค่าตอบแทนมากขึน้ ตลอดจนสวัสดิการต่าง ๆ 
ก็จะได้เพ่ิมขึ้นด้วย รวมท้ังพนักงานที่มีอายุมากข้ึนจะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสมํ่าเสมอ ขาดงาน
น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย แต่ผลการวิจัยน้ี ไม่สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ ขวัญชัย พูลวิวัฒน์
ชัยการ (2556) เร่ือง ระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) พบว่า ข้อมูลสว่นบุคคลในด้านอายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไม่แตกต่างกัน 

ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมที่ต่างกัน ผลการวิจัยที่ได้ 
คือ ระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีมมากกว่า ปริญญาตรี หมายถึง 
พนักงานที่มีการศึกษามาน้อย จะเกรงกลัวต่อเจ้านาย กลัวการโดนไล่ออก ทําให้ต้องโชว์ศักยภาพใน
การทํางานออกมาอย่างเต็มที่ เพ่ือให้เจ้านายรู้สึกพึงพอใจในงาน และไม่เกิดการไล่ออก ส่วนในระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีประสทิธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่า ปริญญาโท หรือสูงกว่า หมายถึง 
บุคคลที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีน้ัน ถือว่าตนมีความรู้ความสามารถที่ดี ไม่เกรงกลัวต่อเจ้านาย 
ไม่พอใจก็แก้ไขปัญหาด้วยการลาออก และหาที่ทํางานใหม่แทน ซึ่งผลการวิจัยน้ี ได้สอดคล้องกับ
แนวคิดของปรมะ สตะเวทิน (2533) ที่ได้อธิบายว่าการศึกษาเป็นปัจจัยที่ทําให้ผู้คนมีความคิด ทัศนคติ
ที่แตกต่างกันไป ซึ่งคนที่มีการศึกษาในระดับที่สูง จะได้เปรียบและได้รับโอกาสมากกว่า เพราะเป็นผู้มี
ความกว้างขวาง ประสบการณ์ในการเรียนรู้ นอกจากน้ียังได้สอดคล้องกับงานศึกษาของดาริน  
ปฏิเมธีภรณ์ (2556) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร พบว่า บุคคลที่มรีะดับ
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีน้ัน มีประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่ากลุ่มบุคคลที่มีระดับการศึกษาที่
สูงกว่า เน่ืองจากหว่ันที่จะโดนไล่ออกได้ง่ายกว่ากลุ่มบุคคลที่มีการศึกษาทีดี่ 

อาชีพที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมที่ต่างกัน จากผลการวิจัย พบว่า 
อาชีพพนักงานบริษัท มีประสทิธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่า ลูกจ้างประจํารายเดือน เน่ืองจาก
พนักงานบริษัทได้รับการบรรจุเข้าเป็นส่วนหน่ึงในบริษัทแล้ว และยังมีความมั่นคงในเร่ืองของหน้าที่
การงาน ซึ่งต่างจากลูกจ้างประจํารายเดือน ที่ต้องคอยสร้างผลงานออกมาให้บริษัทพึงพอใจ และ
อาชีพพนักงานบริษัท และลูกจ้างประจํารายเดือน มีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมมากกว่า ลูกจ้าง
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ช่ัวคราวรายวัน เน่ืองจากลูกจ้างช่ัวคราวรายวันไม่ได้ใส่ใจกับการทํางานมากนัก คิดแค่ว่าทําให้จบเป็น
วัน ๆ และได้เงินก็เพียงพอแล้ว ซึ่งผลการวิจยัน้ีได้สอดคล้องกับแนวคิดของ ปรมะ สตะเวทิน (2533) 
กล่าวไว้ว่าสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสังคม ของบุคคล
มีอิทธิพลอย่างสําคญัต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผูส้่งสาร เพราะแตล่ะคนมีวัฒนธรรมประสบการณ์ 
ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกันทฤษฎีความแตกต่าง แต่ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2556) เรื่อง ระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) พบว่าข้อมูลส่วนบุคคลในด้านอาชีพที่
แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไม่แตกต่างกัน 

รายได้ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมที่ต่างกัน จากผลการวิจัย พบว่า 
บุคคลที่มรีายได้ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท จะมีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยกว่าบุคคลที่
มีรายได้ต้ังแต่ 20,001 บาทข้ึนไป อันเน่ืองจากพนักงานที่มีรายได้ที่ตํ่ากว่า ไม่เกิดการสนใจในการ
ทํางานเป็นทีม ปล่อยให้คนทีม่ีรายได้สูงกว่าทําหน้าที่แทน ซึ่งผลการวิจัยน้ีได้สอดคล้องกับการศึกษา
ของกรรณิการ์ โพธ์ิลังกา (2557) เร่ือง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะ
สร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร พบว่า กลุม่คนที่ได้เงินเดือนที่มากกว่า 35,000 บาท
ขึ้นไป จะมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานท่ีมากกว่ากลุ่มคนที่ฐานเงินเดือนน้อยกว่า 

ประสบการณ์การทํางานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมที่ต่างกัน ซึ่งได้
สอดคล้องเป็นอย่างดีกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากประสบการณ์การทํางานที่น้อยกว่า 1 ปี  
มีประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมน้อยที่สุด เน่ืองจากประสบการณ์ในการทํางานยังมีน้อยนัก ยังไม่มี
การเรียนรู้วิธีการทํางานเป็นทีมว่าเป็นอย่างไร เข้ากับบุคคลอ่ืนยังไม่ได้ ซึ่งผลการวิจัยน้ีได้สอดคล้อง
กับการศึกษากรรณิการ์ โพธ์ิลงักา (2557) เร่ือง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการในย่านธุรกจิอโศก กรุงเทพมหานคร พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุงานในตําแหน่ง 
ส่งผลต่อประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยที่กลุ่มคนทีม่ีอายุงานในการทํางานที่สูง  
จะสามารถสร้างผลงานได้มากกว่าบรรดาพนักงานใหม่ เน่ืองจากมีประสบการณ์ในการทํางานที่สั่งสม
มาเป็นเวลานาน และความพึงพอใจในงานสูงมาก  

สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจัยคร้ังน้ี พบว่า ปัจจัยที่จะทําให้พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก เกิดแรงจูงใจ
ในการทํางานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิผล คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก สว่นใหญ่ต้องการ
ที่จะพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการทํางานที่องค์กรสนับสนุน ต้ังใจทํางานให้ประสบความสําเร็จ 
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และพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ อยู่ในระดับสูง เพราะ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก ได้รับการตอบสนองท้ังทางด้านความรู้สึก และตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อมที่ทํางาน เอ้ือต่อการทํางานเป็นทีมใหม้ีประสทิธิผลมากข้ึน ซึ่งผลการวิจัยน้ีได้สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 
พบว่าด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และ
ด้านได้รับการยอมรับนับถือน้ัน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงาน 
โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก คือ ถา้พนักงานมีปัจจัยจูงใจที่ดีในด้านลักษณะงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านได้รับการยอมรับนับถือ จะมี
แนวโน้มที่จะมปีระสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมากขึ้นในระดับสูงมาก และยังได้สอดคล้องกับ
ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, s ERG Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับความ
ต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ โดยผลการวิจยัที่ได้น้ัน มีความเก่ียวข้องกันกับตัว G หมายถึงเป็นความ
ต้องการระดับสูงสุดของบุคคล ประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วยความต้องการประสบ
ความสําเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณา
เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง หรือมอบหมายให้รบัผิดชอบต่องานกว้างขึ้น โดยมีหน้าที่การงานสูงข้ึน อัน
เป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความสําเร็จ 

สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยทัศนคติของพนักงานในองค์กรที่สง่ผลต่อประสิทธิผล
การทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยน้ีพบว่า ปัจจัยที่จะทําให้พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก เกิดทัศนคติต่อ
การทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม ก็คือ มีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน เมื่อเปรียบเทียบ
กับหน่วยงานอ่ืน ลักษณะงานที่ทําอยู่เป็นงานท่ีมีความถนัดและได้ใช้ความรู้ความสามารถใน 
การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และสิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์ในสํานักงานฯและ
อุปกรณ์สื่อสารมีความทันสมยั เหมาะกับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ทําใหพ้นักงานทุก ๆ ตําแหน่งรู้สึก
พึงพอใจต่อหน่วยงาน และเกิดประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมได้อย่างดี ผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของวีราภรณ์ บุตรทองดี (2557) เร่ืองการศึกษาทัศนคติต่อการทํางานองค์กร และ 
ความจงรักภักดีของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงงาน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี งานวิจัยน้ี พบว่า ทัศนคติต่อการทํางาน ในด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 
และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน และผูบั้งคับบัญชา ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงาน ในเขตนิคม อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ต้องด้านลักษณะงานเท่าน้ัน ที่จะส่งผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
5.3.1  ข้อเสนอแนะในเร่ืองของปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
ผลการวิจัยน้ี พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ

ว่าต้องการท่ีจะพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการทํางานที่องค์กรสนับสนุน และต้องการทํางาน
ให้ประสบความสําเร็จมากทีสุ่ด ซึ่งจะเห็นได้ว่าคนรุ่นใหม่ต้องการท้าทายความสามารถของตน เพ่ือ
สะท้อนให้องคก์รเหน็ถึงศักยภาพของตนเอง และต้องการเป็นที่ยอมรับในสังคมอีกด้วย ดังน้ันผู้บริหาร 
ในองค์กรต่าง ๆ ควรให้ความสําคัญ คอยส่งเสริม และสนบัสนุนให้พนักงานในองค์กรทุกคนเกิด
แรงจูงใจที่พรอ้มจะทํางานให้ประสบความสําเร็จมากกว่าน้ี โดยหาวิธีการต่าง ๆ เพ่ือกระตุ้นให้เกิด
ความพร้อมในการทํางาน และสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานทุกคนในองคก์ร ทั้งการให้คาํชม และการ
ยกย่อง สรรเสริญในการทํางาน เพ่ือให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ และ
ทํางานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  

5.3.2  ข้อเสนอแนะทางปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน  
ผลการวิจัยน้ี พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านอโศก มีความคิดเห็นเก่ียวกับทัศนคติต่อ

การทํางานว่ามีความต้องการหาโอกาสความก้าวหน้าในการทํางานให้กับตนเอง และลักษณะงานที่ทํา
อยู่เป็นงานที่มีความถนัดและได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นปกติ
ของคนในยุคน้ี ที่ต้องการหาความก้าวหน้า และความมั่นคงในอาชีพเพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ตนเอง ซึ่งบุคคลเหล่าน้ีจะพยายามโชว์ศักยภาพของตนที่มีอยู่ออกมา แต่อาจจะเป็นไปในคนละทิศทางกัน 
ในทุก ๆ องค์กรต้องมีการปรับทัศนคติของพนักงานในองค์กรทุกคนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือ
ง่ายต่อการทํางานเป็นทีม และมีสัมพันธไมตรีกับบุคคลอ่ืน ๆ ดังน้ัน ทางองค์กรควรมีการจัดกิจกรรม
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นงานกีฬาสี งานประจําปีขององค์กร เพ่ือให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม ช่วยเหลือ
เก้ือกูลกัน ทําให้เกิดความสามัคคีปองดองเกิดขึ้นภายในองค์กร 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน และปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน 
ของพนักงานในองค์กร ทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเปน็ทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

ในย่านอโศก จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 

แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านถนนอโศก) ซึง่เป็นส่วนหน่ึงของวิชาการศึกษาเฉพาะบุคคล ทางผู้วิจัย
จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามท่ีตรงกับความเป็นจริงมากที่สดุ ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 

………………………………………………………… 
 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในช่อง (   ) ที่ตรงกับสภาพเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 

(   ) 1. หญิง                  (    ) 2. ชาย 
2. อายุ  

(   ) 1. 22 - 25 ปี (    ) 2. 26 – 29 ปี       
(    ) 3. 30 – 33 ปี (    ) 4. มากกว่า  34 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพ 
(   ) 1. โสด (    ) 2. สมรส (    ) 3. หย่า/หม้าย   

4. ระดับการศึกษา   
(    ) 1. ตํ่ากว่าปริญญาตรี  (    ) 2. ปริญญาตรี   
(    ) 3. ปริญญาโทหรือสูงกว่า  

5. อาชีพ   
(    ) 1. พนักงานบริษัท (    ) 2. ลูกจ้างประจํา (    ) 3. ลูกจ้างช่ัวคราว             

6. รายได้ต่อเดือน    
(    ) 1. ตํ่ากว่า หรือเท่ากับ15,000  บาท   (    ) 2. 15,001 – 20,000 บาท   
(    ) 3. 20,001–25,000 บาท  (    ) 4. มากกว่า 25,001 บาท 

7. ประสบการณ์การทํางาน 
(   ) น้อยกว่า 1 ปี (    ) 2 – 4 ปี (    ) 5 – 7 ปี (    ) มากกว่า  7 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมี
ความหมาย ดังน้ี 

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมแีรงจูงใจที่จะทํางานให้ประสบความสําเร็จ      
2. ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้รับเงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสม      
3. ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้รับความสะดวกสบายในการเดินทางที่ดี      
4. ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้รับความม่ันคงในอาชีพการทํางาน      
5. ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้รับคําชม และการยกย่อง        
6. ท่านมแีรงจูงใจที่จะพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการ
ทํางานที่องค์กรสนับสนุน  

     

7. ท่านมแีรงจูงใจที่จะสร้างความผูกพันในองค์กร       
8. ท่านมแีรงจูงใจที่จะได้พบกับบุคลากรทีดี่ เช่น เพ่ือนร่วมงาน 
หัวหน้างาน  

     

9. ท่านมแีรงจงูใจที่จะทําตามนโยบายการทํางานหรือตามภาวะผู้นํา      
10. ท่านมีแรงจูงใจที่พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ 
อุปกรณ์ อาคาร สถานที ่สร้างแรงจูงใจในการทํางานให้กับท่าน 
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ส่วนที่ 3 ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมี
ความหมาย ดังน้ี 

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

ปัจจัยทัศนคติต่อการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น

5 4 3 2 1
1. ท่านคิดว่าลกัษณะงานที่ทําอยู่เป็นงานที่ท่านมีความถนัดและได้ใช้  
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่

     

2. ท่านคิดว่าปริมาณงานที่ท่านได้รับอยู่มีความเหมาะสมแล้ว ไม่มาก
หรือน้อยเกินไป

     

3. ท่านคิดว่างานที่ท่านทําอยู่ ทําให้ท่านเกดิความเครียดและเจ็บป่วย
เป็นประจํา 

     

4. ท่านคิดว่าบรรยากาศในทีท่ํางานช่วยให้มีความกระตือรือร้นใน 
การทํางาน 

     

5. ท่านคิดว่าสิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ เช่น อุปกรณ์ในสํานักงานฯ
และอุปกรณ์สือ่สารมีความทนัสมัย เหมาะกับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน

     

6. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน เมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืน     
7. ท่านมีโอกาสศึกษาต่อ หรอืได้รับทุนการศึกษา อบรม สัมมนา  
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ จากการสนับสนุนองค์กรของท่าน

     

8. ท่านคิดว่าองค์กรของท่าน มีกรอบในการพิจารณาความดีความชอบ
อย่างยุติธรรมและมีมาตรฐาน เช่ือถือได้

     

9. ท่านคิดว่าองค์กรของท่าน ไม่มีการแตกแยกแบ่งพรรคแบ่งพวกกัน
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

     

10. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการประสานงานกันเป็นอย่างดีและไม่มี
การก้าวก่ายงานซึ่งกันและกัน 

     

11. ท่านคิดว่าเมื่อท่านมีปัญหาในการทํางาน ท่านได้รับความช่วยเหลือ
จากเพ่ือนร่วมงานจนเป็นที่น่าพอใจ
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ส่วนที่ 4  ประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมี
ความหมาย ดังน้ี 

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นว่ามีประสิทธิผลน้อยที่สุด 

ประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม 
ระดับประสิทธผิล 

5 4 3 2 1 
1. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ร่วมกันของการทํางานเป็นทีม  

     

2. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านสมาชิกในทีมมสี่วนร่วมในการกําหนด
เป้าหมายในการทํางานร่วมกันได้อย่างกลมเกลียว 

     

3. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมุ่งเน้นการให้คา่ตอบแทนกับพนักงานด้วย
ความเป็นธรรมและอย่างเพียงพอ 

     

4. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีสิ่งแวดล้อมในที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะ
และมีความปลอดภัยของพนักงาน 

     

5. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีสภาพแวดล้อมในที่ทํางาน มีบรรยากาศ
ความเป็นมิตร 

     

6. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านได้ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง
ในด้านหน้าที่การงานของพนักงานอยู่เสมอ 

     

7.ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการสนับสนุนและเปิดโอกาสให้พนักงานได้
พัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

     

8. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกในทีม
มีความชัดเจนเข้าใจง่าย 

     

9. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการพูดถึงปัญหาต่างๆในการทํางานเป็น
ทีมกับหัวหน้างานอย่างอิสระ 

     

10. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้ในทีมแสดงความ
คิดเห็นหรือพูดถึงปัญหาต่างๆ เก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ 
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ประสิทธผิลการทํางานเป็นทีม 
ระดับประสิทธผิล 

5 4 3 2 1 
11. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านและทุกคนในทีมเต็มใจที่จะรับฟังและ
พิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ 

     

12. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านหากมีการทํางานผิดพลาดจะได้รับ
ความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน 

     

13. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านทุกคนในองคก์รมีส่วนช่วยเพ่ือนร่วมงาน 
เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในการทํางานเป็นทีม 

     

14. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านได้มีการจัดให้มีการนําทักษะความรู้
ความสามารถของแต่ละคนมาใช้ร่วมกันทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด

     

 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือกรอกแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
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