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งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ 
การศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาที่ท างาน แผนกปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาอิทธิพลของของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษา
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คุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล และการทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา และการทดสอบความ
น่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์ค กับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.938 และแจกกับ
พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน และวิธีทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ
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การศึกษา และ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของ
พนักงาน ระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ในทางตรงกันข้าม อายุ รายได้เฉลี่ยต่อ
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ถดถอยแบบง่าย พบว่าปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ไมส่่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานปฏิบัติการในเขต
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ABSTRACT 
 
This study aims to (1) examine the different of personal factors: gender, age 

,education level, salary, year of work experience, and position that affect  the 
teamwork effectiveness of operational employees in Bangkok, to (2) study the 
influence of personality factors that affect teamwork effectiveness of operational 
employees in Bangkok, to (3) study the influence of teamwork behavior factors: 
environment, elements and characteristics, and processes that affect teamwork 
effectiveness of operational employees in Bangkok, (4) to study the influence of 
motivational factors that affect teamwork effectiveness of operational employees in 
Bangkok. Questionnaires were applied in order to collect data and test validity and 
reliability of the content, using the Cronbach’s method with samples of 30 people at 
0.938 confidence level and disseminating the questionnaires to 400 employees in 
Bangkok. The 2 statistic methods were descriptive statistic and inferential statistic, 
such as, the F- Test statistic, founding that the different age, education level, year of 
work experience differently affect the level of team work effectiveness of 
operational employees in Bangkok. However, different age, salary, and position did 
not affect the different level of teamwork effectiveness of operational employees in 
Bangkok significantly. In addition, the multiple regression analysis found that the 
personality factors did not affect the teamwork effectiveness of operational 
employees in Bangkok, besides, the teamwork behavior factors namely environment, 
elements and characteristics, and processes affected the teamwork effectiveness of 
operational employees in Bangkok.       
Keywords: Personal Characteristics, Personality, Teamwork Behaviors, Motivation, 
Teamwork Efficiency 
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1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 เนื่องจากปัจจุบันนี้ยุคท่ีข่าวสารข้อมูล สื่อสารท าได้ง่ายกว่าเดิมยิ่งข้ึน ท าให้การแข่งขันในเชิง
ธุรกิจสูงขึ้น องค์กรต่าง ๆจ าเป็นต้องพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพดีพอที่จะแข่งขัน และอยู่รอด 
แล้วไม่ว่าองค์กรใดคงไม่อาจด าเนินงานกิจการทั้งหมดได้ด้วยเพียงบุคลากรคนเดียว ดังนั้นสิ่งส าคัญสิ่ง
ในการด าเนินงานคือความสามัคคี และการท างานร่วมกันเป็นทีมอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร ซึ่ง
ความแตกต่างกันของบุคลากรแต่ละคนบางครั้งก่อให้เกิดความขัดแย้งต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งเป็นปัญหา
ที่หลายองค์กรประสบและต้องให้ความส าคัญในการแก้ปัญหา เพราะความขัดแย้ง การเมืองในองค์กร
ท าให้องค์กรไม่สามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพที่ดีได้ และท าให้น าไปสู่ความ
ล้มเหลวในการท าธุรกิจได้ (ชูชัย สมิทธิไกร,2553) สายสุนีย์ ปวุฒินันท์ (2541) กล่าวว่า การท างาน
เป็นทีมมีความส าคัญมาก ผู้บริหารองค์กรหรือผู้มีหน้าที่รับผิดชอบจึงต้องให้ความส าคัญ ใส่ใจไม่
ปล่อยให้เกิดความขัดแย้งในองค์กรเกิดข้ึน และควรก าหนดแนวทางและกลยุทธ์ในการพัฒนาความ
สามัคคี การท างานร่วมกันในองค์กรให้มากข้ึน รวมถึงการท างานที่ไปในทิศทางเดียวกันและให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายไปด้วยกัน ทั้งนี้การท างานเป็นทีมยังต้องอาศัยบุคลิกภาพที่ดีของผู้น าในการเป็น
แบบอย่างในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือท าให้เป็นทีมงานที่มีคุณภาพสามารถฝ่าอุปสรรค หรือ 
ปัญหาต่างๆ ที่อาจจะเกิดข้ึนในระหว่างการท างานเป็นทีมร่วมกัน รวมถึงการที่สมาชิกของทีมงาน
ทุกๆ คนจะต้องส ารวจพฤติกรรมในการท างาน ของแต่ละบุคคลเพื่อปรับปรุงพฤติกรรมในการท างาน
ให้สอดคล้องกัน และควรมีการให้ขวัญและก าลังใจในการท างานทั้งในส่วนของการสร้างก าลังใจเมื่อ
ผลงานไปสู่ความส าเร็จ และให้ก าลังใจเมื่อสมาชิกของทีมงานประสบปัญหาและอุปสรรคเพ่ือที่จะ
ผลักดันให้ทีมงานมีขวัญและก าลังใจที่ดีและน าพาทีมงานไปสู่เป้าหมายตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้ ทั้งนี้
การที่จ าให้เห็นทีมงานที่สามารถเป็นตัวอย่างในการใช้เพ่ือท าการศึกษาในครั้งนี้ จ าเป็นต้องมีความ
หลากหลายในเรื่องของทีมงาน ซึ่งกรุงเทพมหานครเป็นเมืองหลวงและเป็นเมืองขนาดใหญ่ที่มี
ส านักงานบริษัทและองค์ต่างๆ จ านวนมากจึงมีความเหมาะสมในการศึกษาเพ่ือดูถึงความแตกต่างที่
เกิดข้ึนเพ่ือจะน าไปใช้ในอภิปรายในแง่มุมต่าง ๆเกี่ยวกับทีมงาน  
 ดังนั้นผู้ท าวิจัยจึงท าการศึกษาเรื่องข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาที่ท างาน และแผนกปฏิบัติงาน มีทฤษฎี/แนวคิดท่ีกล่าวถึงประเด่นนี้ 
เช่น ปรมะ สตะเวทนิ (2546) และ กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ 
กัลยพัชร ทรัพย์แย้ม (2559) ที่ศึกษาเก่ียวกับ การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และ
ความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต การท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชน
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ในเขตกรุงเทพมหานคร และปกภณ จันทศาสตร์ (2559) ที่ศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีต่อความผูกพันกับองค์กร ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติติ
การ ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร 

ด้านบุคลิกภาพ มีทฤษฎี/แนวคิดท่ีกล่าวถึงประเด่นนี้ เช่น ชุดา จิตพิทักษ์ (2525) และ นวล
ละออ สุภาผล (2527) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของจิตรวี มุสิกสุต (2556)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย
ทางด้านลักษณะบุคลิกภาพและคุณลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อ การปรับตัวในการท างานของพนักงาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ รวมถึงปรากร รอดปรีชา และ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2558) ได้
ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ความสามารถทางเชาวน์อารมณ์ จิตวิญญาณการให้บริการ และแรงจูงใจ 
ในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการท างานของพนักงานโรงแรมขนาดกลาง ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีมมีทฤษฎี/แนวคิดที่กล่าวถึงประเด็นนี้ เช่น รัชนี สิงห์บุญตา 
(2541) และ ปรีชา คงฤทธิศึกษากร (2536) นอกจากนี้มีงานวิจัยของ ศิริพร สอนไชยา (2557) ที่
ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบริษัท 
กรุงเทพ ประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) และธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท ควอลิตี้เฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) 

ด้านแรงจูงใจ มีทฤษฎี/แนวคิดที่กล่าวถึงประเด็นนี้ เช่น Herzberg (1959) และ รังสรรค์ 
ประเสริฐศรี(2548) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ เฉลิม สุขเจริญ ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ท างานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี และ ชูเกียรติ 
ยิ้มพวง (2554) แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฎิบัติ:กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัดโรงงานจังหวัด
ปทุมธานี 

ด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ซึ่งประกอบด้วย ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ  
ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ด้านการท างานเป็นทีม โดยมีแนวคิดและทฤษฎี เช่น 
Woodcock & Francis (1994)  และ Shermerhorn Hunt & Osborn (1996) นอกจากนี้มี
งานวิจัยของ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี และเบญจมาภรณ์ คาหาญพล (2555) ได้
ท าการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทฟาร์ม
เฮ้าส์ จ ากัด 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ การวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม
และแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
      การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม และแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดเป็น
วัตถุประสงค์ดังนี้     
      1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ การศึกษา รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน ระยะเวลาที่ท างาน แผนกปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
      1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
ของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
      1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
องค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
      1.2.4 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
ของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย  
     การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
     1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
     งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-
ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม
และแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากรที่มาใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจะท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก ซึ่งได้แก่ 
  1.3.2.1 เขต ลาดพร้าว 
  1.3.2.2 เขต สาธร 
  1.3.2.3 เขต บางรัก 
  1.3.2.4 เขต ตลิ่งชัน 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวน 400 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
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ของกลุ่มตัวอย่างแห่งละ 100 คน จากแต่ละเขต จ านวน 4 เขต และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร  ใน 15 มีนาคม ถึง 31 มีนาคม 256 โดยมีการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างแบบังเอิญ 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

  1.3.3.1.1 ข้อมูลลักษณะทั่วไป ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ระยะเวลาที่ท างาน และ แผนกปฏิบัติงาน 
  1.3.3.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยบุคลิกภาพ 
  1.3.3.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน 
  1.3.3.1.4 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย 
1.3.3.2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 
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1.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 4 กลุ่มคือ  
ปัจจัยด้านส่วนบุคคล ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม และ ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจ และ ตัวแปรตาม 1กลุ่ม คือ ปัจจัยด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีม  

ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิดการวิจัย 
ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 

- ด้านการปฏิบตัิตามระเบียบข้อบงัคับ 

- ด้านการแก้ปัญหาและการตดัสินใจ 

- ด้านการท างานเป็นทีม 

 
ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 

ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. การศึกษา 

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

5. ระยะเวลาที่ท างาน 

6. แผนกปฏิบัติงาน 

  

ปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีม 

1. ด้านสภาพแวดล้อม 
2. ด้านองค์ประกอบและ

คุณลักษณะ 
3. ด้านกระบวนการ

ท างาน 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
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1.5 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.5.1 สมมุติฐานการวิจัย ของการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างาน
เป็นทีม และแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
   1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ การศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาที่ท างาน แผนกปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
   1.5.1.2 อิทธิพลของของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
   1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ด้านสภาพแวดล้อม 
ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
ของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
   1.5.1.4 อิทธิพลของของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
การทดสอบสมมุติฐานทั้งสี่ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัย  
วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

   1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
    1.5.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) 
ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อ
พบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
    1.5.2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
แบบง่าย (Simple Regression Analysis)  
    1.5.2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
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    1.5.2.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
แบบง่าย (Simple Regression Analysis 
1.6 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
  1.6.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาที่
ท างาน และ แผนกปฏิบัติงาน 
  1.6.2 บุคลิกภาพ หมายถึง เป็นลักษณะนิสัยและรูปแบบของความคิด ความรู้สึก และการ 
ประพฤติปฏิบัติของบุคคลแต่ละคน 
  1.6.3 พฤติกรรมการท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน 
  1.6.4 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความต้องการ 
(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้า
ทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ 
  1.6.5 ประสิทธิภาพผลท างานเป็นทีม หมายถึง ได้แก่ ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ 
ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ และ ด้านการท างานเป็นทีม 
  1.6.6 กลุ่มประชากรที่ใช้คือ พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 4 เขต ได้แก่ 
ลาดพร้าว สาธร บางรัก ตลิ่งชัน 
  1.6.7 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่มีผู้ปฏิบัติการภายใต้
การดูแลในเขต 4 เขต ลาดพร้าว สาธร บางรัก และตลิ่งชัน 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.7.1 จะได้ทราบว่าปัจจัยได้บ้างมีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม และปัจจัยใดมีผล

มากกว่าหรือน้อยกว่ากัน เพ่ือน าข้อมูลนั้นมาก าหนดเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร
ต่อไป 

1.7.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าจะน าไปเป็นแนวทางส าหรับการท าวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีม ในปัจจัยอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อไป 

1.7.3 ผลการวิจัยนี้จะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มุมอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม และแรงจูงใจ ที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 2 
การทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
งานเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม และ แรงจูงใจ 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร อธิบายได้
ตามรายการดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับลักษณะทางประชาการศาสตร์                 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับด้านบุคลิกภาพ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับด้านด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับด้านแรงจูงใจ 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 

ตัวแปรอิสระแบ่งเป็น 4 ตัวแปร ได้แก่ 
2.1 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับลักษณะทางประชากรศาสตร์  

ปรมะ สตะเวทนิ (2546) กล่าวถึง แนวคิดทฤษฏีและเรื่องของลักษณะประชากรศาสตร์ เป็น
คุณสมบัติเฉพาะบุคคล ซึ่งแตกต่างกันในแต่ละบุคคล คุณสมบัติเหล่านี้จะมีอิทธิพลต่อผู้รับสารในการ
สื่อสารแต่อย่างไรการสื่อสารในสถานการณ์ต่างๆ จ านวนผู้รับสารก็มีปริมาณท่ีแตกต่างกันออกไป   
การวิเคราะห์ผู้รับสารที่มีจ านวนน้อยคนนั้นมักไม่ค่อยมีปัญหา หรือน้อยกว่าการวิเคราะห์ผู้รับสารที่มี
จ านวนมากเนื่องจากคนที่มีจ านวนน้อยเราสามารถวิเคราะห์ผู้รับสารทุกคนได้ในการวิเคราะห์คน
จ านวนมากเราไม่สามารถวิเคราะห์ผู้รับสารแต่ละคนได้เพราะมีผู้รับสารจ านวนมากเกินไป และผู้ส่ง
สารยังไม่รู้จักผู้รับสารแต่ละคนด้วย ดังนั้น การวิเคราะห์ผู้รับสารที่ดีที่สุดประกอบไปด้วยคนจ านวน
มากก็คือการจ าแนกผู้รับสารออกเป็นกลุ่มตามลักษณะประชากรณ์ ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ แผนก 
เป็นต้น ส่วนกรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวไว้ว่า การท างานในองค์กรจะประกอบด้วย
บุคลากรในการท างาน ซึ่งแต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมที่ไม่เหมือนกัน เพราะแต่ละพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลที่จะมีการแสดงออกมานั้นจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป จึงมีปัจจัยต่าง ๆ เช่น การศึกษา 
เพศ อายุ ลักษณะพฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคล 
 1. อายุ คนส่วนมากที่มักมีอายุที่มากขึ้นเรื่อย ๆ หรือที่เรียกว่าคนที่มีประสบการณ์การท างาน
นั้นเอง มักจะมีผลงานในการท างานน้อยลง และยังพบว่าคนที่อายุมากส่วนมากมักจะไม่ค่อยจะ
ลาออกจากการท างาน เพราะการท างานนั้นเป็นงานที่เขาท ามานาน อาจเพราะยิ่งอายุมากข้ึนก็จะมี
การปรับเปลี่ยนย้ายงานที่น้อยลงอีกด้วยรวมถึงคุณภาพชีวิตที่ดีต่อการท างานเดิม และยังพบว่าคนที่ที
อายุมากข้ึนจะมีประสิทธิภาพในการท างานที่สม่ าเสมอรวมถึงความตรงต่อเวลาในการท างาน 
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 2. เพศ จากการศึกษาเรื่องความเก่ียวข้องกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การ
ปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน 
เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าผู้ชาย และผู้ชายจะมีความคิด และประสบความส าเร็จ
มากกว่าผู้หญิง 
 3. สถานภาพ มักพบว่าพนักงานที่สมรสแล้วนั้นจะขาดงานและมีอัตราการลาออก น้อยกว่า
คนที่โสด รวมถึงการท างานเห็นคุณค่าของงานที่ปฏิบัติ และมีความสม่ าเสมอในการท างานอีกด้วย 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ กัลยพัชร ทรัพย์แย้ม (2559) ได้ศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต การท างาน กรณีศึกษา
พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย และอายุงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกัน ส่วน อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และปัจจัยด้านความผูกพันมี คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทางาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ งานวิจัยของ ปกภณ จันทศาสตร์ (2559) 
ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กร ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะ งานและปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการใช้ แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหา และความ น่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คแอลฟ่า 
กับกลุ่มตัวอย่างจานวน 30 คน ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร ได้ ระดับความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.942 โดย
แจกกับพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าว- จตุจักร จ านวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาใน การปฏิบัติงานมีผล
ต่อความผูกพันกับองค์กร ส่วนในด้านรายได้ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรอย่าง มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
2.2 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับด้านบุคลิกภาพ 

ชุดา จิตพิทักษ์ (2525) กล่าวว่า เปรียบเทียบได้ว่าถ้ามีเหตุการณ์หนึ่งเกิดข้ึนจากคน 2 คนทั้ง
2 คนนั้นจะแสดงบุคลิกภาพออกมาไม่เหมือนกัน เพราะมันขึ้นอยู่กับเหตุการณ์ในตอนนั้นว่าบุคคลแต่
ละบุคคลจะแสดงบุคลิกภาพการแสดงออกมาอย่างไร และคนๆเดียวกันถ้าอยู่ในสภาวะที่แตกต่างกันก็
จะมีบุคลิกภาพท่ีต่างกันออกไป  เช่น ท่าทาง สีหน้า รวมถึงการกระท าท่ีส่งผลต่อบุคลิกภาพด้วย
รวมถึงกระบวนการเคลื่อนไหวของระบบร่างกายและจิตใจแต่ละคนที่เป็นเครื่องหมายก าหนด
เฉพาะตัวของเขาเองในการที่จะปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมข้างๆ เพราะในการด ารงชีวิตแต่ละ
บุคคลต้องมีความสัมพันธ์กับบทบาทหน้าที่ ที่บุคคลแต่ละบุคคลจะแสดงบคลิกภาพหรือลักษณะนิสัย
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และพฤติกรรมโดยรวมของบุคคลที่มีการตอบสนองต่อสถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อมอย่างใดอย่างหนึ่ง
เพ่ือเป็นการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม และ นวลละออ สุภาผล (2527) ได้สรุปค าจัดความของบุคลิกภาพ 
จากนักทฤษฎีบุคลิกภาพหลาย ๆ ท่านว่ามีความหมาย 2 ประการ เป็นความหมายที่แสดงถึงทักษะ
ทางสังคมหรือความคล่องตัวเป็นความสามารถในการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมที่แตกต่างกันใน
ความหมายนี้บุคลิกภาพสามารถฝึกฝนกันได้ และพิจารณาจากบุคลิกภาพในลักษณะเป็นสิ่งที่ติดตาม
มาและแสดงออกในลักษณะต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพการก้าวร้าว เป็นลักษณะที่ส าคัญที่ก่อให้เกิดความ
ประทับใจต่อส่วนรวมถ้ากล่าวโดยสรุปคือให้ 2 ลักษณะใหญ่ๆ ความดีและความเลว  

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ จิตรวี มุสิกสุต (2556) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยทางด้านลักษณะ
บุคลิกภาพและคุณลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อ การปรับตัวในการท างานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ โดยวิเคราะห์อิทธิพลโดยใช้สมการโครงสร้าง พบว่าระดับความคิดเห็น
ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านคุณลักษณะงาน และด้านการปรับตัวในการท างานเกือบทั้งหมดอยู่ใน
ระดับสูง ส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่าตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.184 – 0.517 รวมถึงงานวิจัยของ ปรากร รอดปรีชาและศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2558)  ได้
ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ความสามารถทางเชาวน์อารมณ์ จิตวิญญาณการให้บริการ และแรงจูงใจ 
ในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการท างานของพนักงานโรงแรมขนาดกลาง ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่าลักษณะบุคลิกภาพ 5 ประการโดยรวม และบุคลิกภาพแต่ละแบบ ได้แก่ 
บุคลิกภาพแบบเปิดเผย บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบรอบคอบ บุคลิกภาพแบบ
อารมณ์ มัน่คง และบุคลิกภาพแบบเปิดเผยและใจกว้างกับความส าเร็จในการท างานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กัน ในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
2.3 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
 รัชนี สิงห์บุญตา (2541) กล่าวถึง การท างานเป็นทีมนั้นมีมากกว่า 2 คนข้ึนไป โดยเฉพาะ
ท างานเป็นทีมต้องมีเป้าหมายร่วมกัน รวมถึงต้องความรับผิดชอบหน้าที่ร่วมกันอีกด้วย โดยการ
ท างานเป็นทีมต้องมีการประสานงานภายในทีม เพ่ือให้การท างานในทีมราบรื่นและส าเร็จถึงเป้าหมา
ตามท่ีทีมก าหนดไว้ ดังนั้นทีมที่ดีต้องมีการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนแก่สมาชิกในทีม
เพ่ือให้มีการรับรู้ที่เหมือนกัน และสมาชิกในกลุ่มต้องมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนและรวมถึง
การตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองปฏิบัติเพ่ือให้ทราบถึงบทบาทหน้าที่อย่างชัดเจน  และ ปรีชา 
คงฤทธิศึกษากร (2536) คือ การรวมตัวของบุคคลที่มีความรับผิดชอบในทีม เพื่อปฏิบัติหน้าที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จ และให้งานไปในทิศทางเดียวกันกับทีม และมีการยอมรับบทบาทหน้าที่ ของ
ตนเองที่ได้รับการมอบหมายและปฏิบัติงาน ดังนั้นการท างานเป็นทีมนั้นต้องมีมากกว่า 2 คน ขึ้นไป
เพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานอย่างชัดเจนต่อ
สมาชิกในองค์กร และมีการแบ่งหน้าที่ให้ชัดเจน และเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีการแสดงออกถึงหน้าที่
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ของตนเองที่ได้รับผิดชอบ ในเวลาเดียวกันการท างานเป็นทีมนั้นอาจจะต้องมีการขัดแย้งภายในทีม
เกิดข้ึน โดยคนในทีมต้องใช้เหตุผลมาคุยกันในข้อขัดแย้งที่เกิดข้ึนเพ่ือที่จะช่วยให้การเกิดปัญหานั้น
ลดลง  

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ ศิริพร สอนไชยา (2557) ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยด้านพฤติกรรม
และการมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบริษัท กรุงเทพ ประกันชีวิต จ ากัด 
(มหาชน) พบว่าปัจจัยด้านพฤติกรรมขององค์กร ประกอบด้วย ปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์ใน ระดับ
บุคคลปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์ในระดับกลุ่มและปัจจัยด้านพฤติกรรมมนุษย์ในระดับองค์กร ส่งผล
ต่อความส าเร็จในการท างานของบริษัท กรุงเทพประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และงานวิจัยของ ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทางานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท ควอลิตี้เฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยด้าน 
องค์ประกอบของทีมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ 
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญที่0.01  
2.4 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับด้านแรงจูงใจ 

Herzberg (1959) กล่าวว่า ปจัจัยมี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ เป็นพฤติกรรมส่วนใหญ่มักจะมี
แนวทางมุ่งไปยังเป้าหมายที่สัมพันธ์อย่าง ใกล้ชิดกับ การสนองความต้องการพ้ืนฐานทางกาย ให้สม
ดังความต้องการนั้น ๆ เช่น มนุษย์มีความต้องการทางร่างกาย ท าให้ต้อง กิน นอน ขับถ่ายอยู่
ตลอดเวลา และคนเราจะมีวิธีการในการที่หาวิธีสนองความต้องการเหล่านั้น การศึกษาเรื่องของการ
จูงใจ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้เราได้เข้าใจถึงพฤติกรรม และวิธีการในการสร้างหนทางเพ่ือเปลี่ยน
พฤติกรรม ไปในทิศทางท่ีต้องการ การจูงใจ หมายถึง การน าเอาปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดัน ให้
บุคคลแสดง พฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายที่ต้องการ ดังนั้นผู้
ที่ท าหน้าที่จูงใจ จะต้องค้นหาว่า บุคคลที่เขาต้องการจูงใจ มีความต้องการหรือมีความคาดหวัง
อย่างไร มีประสบการณ์ ความรู้ และทัศนคติในเรื่องนั้น ๆ อย่างไร แล้วพยายามดึงเอาสิ่งเหล่านั้นมา
เป็น แรงจูงใจ (Motive) ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ และปัจจัยค้ าจุน
ให้แรงจูงใจ ในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคล
ในองค์การบุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล 
ปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น 

ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน รวมถึงโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of 
Growth) การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่
บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย และรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่า 
แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก ดังนี้ 
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1. แรงจูงใจภายใน เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น 
ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิ่งต่างๆ ดังกล่าวมา
เหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์การคือ
สถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การ กระท า การต่างๆ ให้องค์การ
เจริญก้าวหน้า หรือในกรณีที่บ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง 
องค์การจ านวนมากอยู่ในภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพัน เห็นใจกันและ
กัน ทั้งเจ้าของกิจการ และพนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็กๆ น้อยๆ ทั้งประเภทแซนวิช 
ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพ่ือ ให้มีรายได้ ประทังกันไปทั้งผู้บริหารและลูกน้อง และในภาวะดังกล่าวนี้จะ
เห็นว่า พนักงานหลายราย ที่ไม่ทิ้งเจ้านาย ทั้งเต็มใจไปท างานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการ
กระท าดังกล่าวเป็นไปโดย เนื่องจากความรู้สึก หรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการ หรือด้วยความ
รับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององค์การ มิใช่เพราะ เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไป ก็กล่าวได้
ว่า เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

2. แรงจูงใจภายนอก เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะ
เป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม การได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม่คงทน
ถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะ แสดงพฤติกรรม เพ่ือ ตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าว เฉพาะในกรณีท่ี
ต้องการรางวัล ต้องการเกียรติ ชื่อเสียง ค าชม การยกย่อง การได้รับ การยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่าง
แรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่คนงาน ท างานเพียง เพื่อแลกกับ ค่าตอบแทน 
หรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจท างานเพียง เพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้ว ได้ความดี
ความชอบ เป็นต้น 

 นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ เฉลิม สุขเจริญ (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่า แรงจูงใจใน
การท างานมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผล ในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 และ งานวิจัยของ นายชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ 
แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน :กรณีศึกษาบริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี 
พบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน
และลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผลต่อการ ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันจากผลการ
วิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น พบว่า ปัจจัย จูงใจ ปัจจัยค้ าจุน มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 
สามารถพยากรณ์ได้ ร้อยละ 34.40  และมีค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.591  
2.5 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 
 การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานที่ต้องร่วมมือกันเพ่ือให้ถึงจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ในทีม 
เพ่ือให้งานออกมาในรูปแบบสมบูรณ์และมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบบเป็นทีม โดยจะมีการ



14 
 
กระตุ้นจากผู้บริหารที่ต้องค่อยสร้างแรงกระตุ้นให้กับการท างานของพนักงานเพ่ือให้เป้าหมายส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี นอกจากนี้ผู้บริหารรู้ดีว่าการท างานไม่สามารถท าได้แค่เพียงคนเดียว โดยต้องมีการ
ร่วมมือของทุกคนในทีมด้วย 
 Woodcock & Francis (1994)  กล่าวว่า การท างานเป็นทีมต้องมีความสัมพันธ์กันในทีม
เพ่ือให้งานชิ้นนั้นประสบความส าเร็จไปด้วยกัน ในทรรศนะของ Woodcock & Francis พิจารณาว่า
การท างานแบบ 30 คน นั้นถ้ามองว่าพวกเขาเหล่านั้นไม่มีเป้าหมายเดียวกันหรือไม่มีความสัมพันธ์กัน
ในทีม การท างานนั้นก็จะไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย เพราะการท างานนั้นเป็นการท างานแบบต่างคนต่าง
ท าโดยไม่มีการประสานงานกันในองค์กร เช่น พนักงานขายรถยนต์ โตโยต้า ที่มีการท างานไม่
เหมือนกัน ต่างคนต่างขาย พวกนี้จะไม่ใช่ทีม แต่ถ้าเม่ือไรที่มีผู้จัดการเข้ามาก าหนดเป้าหมายที่ต้องท า
ร่วมกันแล้วนั้นจะเกิดการบรรลุถึงเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างสมบูรณ์ นั้นหมายความ ถึงการท างาน
เป็นทีม และ Shermerhorn, Hunt & Osborn (1996) กล่าวว่า การสร้างทีมงานนั้น คือ การ
วิเคราะห์แผนการท างานไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้มีการเปลี่ยนแปลงไปเพ่ือพัฒนาทีมงานให้เกิดประสิทธิผล
ในการท างานของกลุ่ม โดยเน้นการสร้าทีมงานในกลุ่มบุคคลเพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างาน และเน้นการสร้างทีมงานที่ดีในการท างานเป็นทีมที่ดี ทีมต้องท างาน
ร่วมกัน โดยทุกคนในทีมจะต้องทุ่มความคิด ทุ่มแรงกาย เพ่ืองาน เพื่อความส าเร็จของงาน โดยไม่ถือ
ว่าเป็นผลงานของคนคนเดียวแต่ผลงานทั้งหมดเป็นของทีม ทีมท่ีดีควรสร้างบรรยากาศในการท างาน
ให้มีความไว้ใจกัน เชื่อใจกัน มีความผูกพันกันจนก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคี กันในทีมเม่ือทีมมี
ประสิทธิภาพในการท างานประโยชน์ที่ได้รับก็คือ การท างานจะมีพลังอย่างมากมายมหาศาล ผลงานที่
เกิดข้ึนจะมีมากมาย ช่วยลดต้นทุนในการท างาน ผลงานมีคุณภาพมากข้ึน อีกท้ังยังสามารถสร้างสิ่ง
ใหม่ๆหรือนวัตกรรมใหม่ๆ การท างานเป็นทีมที่ดีมักมีองค์ประกอบของทีมดังนี้ มีวัตถุประสงค์ในการ
ท างานร่วมกัน มีระบบบริหารหรือการจัดการทีมที่ดี มีสมาชิกท่ีมีคุณภาพมีความสามารถในการ
ท างานมีความรับผิดชอบในหน้าที่ มีผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพมีภาวะผู้น าที่ดี 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบว่ากลุ่มตัวอย่างมี
ประสิทธิผลการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยจ าแนกเป็นด้าน เรียงล าดับจากมากไปหา
น้อย คือ ด้านส่วนบุคคลซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และด้านผลการปฏิบัติงานซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
นอกจากนี้ยัง พบว่า องค์ประกอบของความคาดหวัง ของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอาง ในเขต
จังหวัดปทุมธานี ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างานของพนักงานโดยรวมเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันซึ่งมีระดับความสัมพันธ์ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
งานวิจัยของ เบญจมาภรณ์ คาหาญพล (2555) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทฟาร์มเฮ้าส์ จ ากัด พบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
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คือ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการท างานเป็นทีม และ แนวคิดองค์ประกอบพ้ืนฐานการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
              งานวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม และ
แรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้

แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล
บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม และ แรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร ตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 
3.1.1.1   ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   ข้อมูลส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา รายได้ ระยะเวลาที่ท างาน และ
แผนกปฏิบัติงาน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เพศ    ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ           ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
3. การศึกษา    ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4. รายได้เฉลี่ย   ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
5. ระยะเวลาที่ท างาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
6. แผนกปฏิบัติงาน    ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
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 3.1.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น ชั้น (Interval 
Scale) 

ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
 1 หมายถึง ระดับความความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 
 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย 
4.21 – 5.00                มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                มาก 
2.61 – 3.40                ปานกลาง 
1.81 – 2.60                น้อย 
1.00 – 1.80                น้อยที่สุด 

3.1.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน

สภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน โดยมีระดับการวัดแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
 1 หมายถึง ระดับความความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 
 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
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ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย 
4.21 – 5.00                มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                มาก 
2.61 – 3.40                ปานกลาง 
1.81 – 2.60                น้อย 
1.00 – 1.80                น้อยที่สุด 

3.1.1.4. ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
 1 หมายถึง ระดับความความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 
 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย 
4.21 – 5.00                มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                มาก 
2.61 – 3.40                ปานกลาง 
1.81 – 2.60                น้อย 
1.00 – 1.80                น้อยที่สุด 

3.1.1.5.   ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 
ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการ

ปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ ด้านการแกไ้ขปัญหาและการตัดสินใจ และ ด้านการท างานเป็นทีม โดย
มีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
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ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลจะมีระดับการวัดดังนี้ 
 1 หมายถึง ระดับประสิทธิผลน้อยที่สุด    มีค่าคะแนนเป็น 1 
 2 หมายถึง ระดับประสิทธิผลน้อย    มีค่าคะแนนเป็น 2 
 3 หมายถึง ระดับประสิทธิผลปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
 4 หมายถึง ระดับประสิทธิผลมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 
 5 หมายถึง ระดับประสิทธิผลมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย                  ความหมาย 
4.21 – 5.00                มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20                มาก 
2.61 – 3.40                ปานกลาง 
1.81 – 2.60                น้อย 
1.00 – 1.80                น้อยที่สุด 

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

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
    งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
    3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
    เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก ่ พนักงานปฏิบัติการ  ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน 
เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.938 
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ตารางที่ 3.1 : ตารางการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 11 ข้อ 0.770 
ปัจจัยการท างานเป็นทีม 14 ข้อ 0.937 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 11 ข้อ 0.936 

ปัจจัยด้านประสิทธิผล 10 ข้อ 0.921 
รวม 46 ข้อ 0.938 

 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษา
โดยจะท าการแจกในวันที 15 ถึง 31 มีนาคม พ.ศ. 2560                  
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
       ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในเขตกรุงเทพมหานคร 
ทั้งนี้เนื่องจากมีจ านวนพนักงานปฏิบัติการเป็นจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นเขตในกรุงเทพมหานครแบบอาศัยหลักความน่าจะเป็นโดยผู้วิจัยได้จัดท าฉลากท่ีมีชื่อเขตท้ังหมด 
50 เขต ใส่ไว้ในกล่องแล้วหยิบขึ้นมาจ านวน 4 เขต ซึ่งได้แก ่
  1.  เขตลาดพร้าว 
  2.  เขตสาธร 
  3.  เขตบางรัก 
  4.  เขตตลิ่งชัน 
  ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรซึ่งเป็นพนักงานปฏิบัติการทั้ง 4 เขตมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 
คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเขตละ 100 คนจากจ านวนทั้งหมด 4 เขต และจะท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานปฏิบัติการ ระหว่างวันที่ 15 มีนาคม 2560 ถึง วันที่ 31 มีนาคม 
2560 จ านวน 400 คน 
  1. เขต ลาดพร้าว  จ านวน 100 คน 
  2. เขต สาธร จ านวน 100 คน 
  3. เขต บางรัก จ านวน 100 คน 
  4. เขต ตลิ่งชัน จ านวน 100 คน 
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3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 1. ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการ ที่จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
 2. ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของ
ผู้วิจัย 
 3. ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 4. น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ น า ไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 

การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม และ แรงจูงใจ ที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร มีการก าหนด
สมมุติฐานดังนี้ 

3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ระยะเวลาที่ท างาน แผนกปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
องค์ประกอบและคุณลักษณะ และ ด้านกระบวนการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.4.4 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร  
การทดสอบสมมุติฐานทั้งสี่ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
3.5.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ

(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   2.1.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
   2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
   2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   2.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย  
(Simple Regression Analysis) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยเรื่อเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม และ

แรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
  4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วย การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ                          
(Multiple Regression Analysis) 

4.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย                              
(Simple Regression Analysis)  
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4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ตารางที่ 4.1.1 : ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ การศึกษา 
           รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาที่ท างาน และ แผนกปฏิบัติงาน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 

1.เพศ-ชาย 217 54.3 
2.อายุ 31-40ปี 171 42.8 

3.การศึกษา-ปริญญาตรี 233 58.3 
4.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-20,000 245 61.3 

5.ระยะเวลาที่ท างาน 1-3 ปี 148 37.0 

6.แผนกปฏิบัติงาน-แผนกขาย 182 45.5 
  
 จากตารางที่ 4.1.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน217คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.3  มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 42.8 การศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 58.3 มีรายได้ 10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน จ านวน 245 คน คิด
เป็นร้อยละ 61.3 ระยะเวลาที่ท างานเป็นเวลา 1-3 ปี  จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 37 และแผนก
ปฏิบัติงานแผนกขาย จ านวน 182 คน คดิเป็นร้อยละ 45.5  
ตารางที่ 4.1.2 : ค่าแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 
 

ปัจจัยด้าน
บุคลิกภาพ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

ด้านบุคลิกภาพ 2.64 .585 ปานกลาง 

รวม 2.64 .585 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.1.2 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านปัจจัยด้าน

บุคลิกภาพ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.64 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .585 
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ตารางที่ 4.1.3 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมการ
           ท างานเป็นทีม ด้านสภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ และ ด้าน 
           กระบวนการท างาน 
 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีม 

 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

1.ด้านสภาพแวดล้อม 3.63 .589 มาก 

2.ด้านองค์ประกอบและ
คุณลักษณะ 

3.73 .619 มาก 

3.ด้านกระบวนการท างาน 3.78 .679 มาก 
รวม 3.71 .541 มาก 

 
จากตารางที่ 4.1.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

พฤติกรรมการท างานเป็นทีมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยปัจจัย ด้าน
สภาพแวดล้อม มีค่าเฉลี่ย 3.63 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .589 ปัจจัยด้านองค์ประกอบและ
คุณลักษณะ มีค่าเฉลี่ย 3.73 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .619 ปัจจัยด้านด้านกระบวนการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.78 และและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .679 ทั้งนี้ผลรวมด้านประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย 3.71และและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .541 
ตารางที่ 4.1.4 : ค่าแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 

ด้านแรงจูงใจ 3.94 .551 มาก 

รวม 3.94 .551 มาก 
 
จากตารางที่ 4.1.4 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.94 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.551 
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ตารางที่ 4.1.5 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิผลการ
          ท างานเป็นทีมด้านการปฏิบัติติตามระเบียบข้อบังคับ ด้านการแก้ไขปัญหาและการ
          ตัดสินใจ ด้านการท างานเป็นทีม 
 

ปัจจัยด้านประสิทธิผล
การท างานเป็นทีม 

 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 

1.ด้านการปฏิบัติตาม
ระเบียบข้อบังคับ 

3.93 .683 มาก 

2.ด้านการแก้ไขปัญหา
และการตัดสินใจ 

3.81 .591 มาก 

3.ด้านการท างานเป็นทีม 3.85 .681 มาก 

รวม 3.85 .575 มาก 

 
จากตารางที่ 4.1.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยปัจจัยด้านการปฏิบัติ
ตามระเบียบข้อบังคับ มีค่าเฉลี่ย 3.93 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .683 ปัจจัยด้านการแก้ไข
ปัญหาและการตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ย 3.81 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .591 ปัจจัยด้านการ
ท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย 3.85 และและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .681 ทั้งนี้ผลรวมด้าน
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ย 3.85 และและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .575 
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4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   4.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe)  
ตารางที่ 4.1.6 : เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ การศึกษา        
         รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาที่ท างาน และ แผนกปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
         การท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

เพศ n x ̄ t sig 

1.ชาย 180 3.92 2.112 .035* 

2.หญิง 220 3.80 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

จากตารางที่ 4.1.6 สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกันส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
ตารางที่ 4.1.7 : ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบของประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน   
          ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ       
          แบบสอบถาม ด้านอายุ ด้านการศึกษา  ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ด้านระยะเวลาที่
          ท างาน และด้านแผนกปฏิบัติงาน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล df F sig 
1.อายุ 399 .102 .903 

2.การศึกษา 399 9.017 .000* 
3.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 399 1.619 .154 

4.ระยะเวลาที่ท างาน 399 3.514 .008* 

5.แผนกปฏิบัติติงาน 399 1.120 .341 



28 
 

จากตารางที่ 4.1.7 สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการศึกษา และ ด้านแผนกปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่าง
กัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
ตารางที่ 4.1.8 : ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการ
           แยกเป็นรายคู่ของข้อมูลส่วนบุคคล ด้านการศึกษา และด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล F sig คู่ท่ีต่าง 

1.การศึกษา 9.017 .000* ต่ ากว่าปริญญาตรีกับ
ปริญญาตรี 

2.ระยะเวลาที่ท างาน 3.514 .008* น้อยกว่า 1ปี กับ มากกว่า 
10ปีขึ้นไป 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.1.8 สรุปได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษา แตกต่างกัน 1 คู ่คือ ระดับ

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี กับ ปริญญาตรี และระยะเวลาที่ท างาน แตกต่างกัน  1 คู ่คือ น้อยกว่า 
1ปี และ มากกว่า 10ปี ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานครแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
 สมมติฐานข้อที่ 2 : อิทธิพลของปัจจัยด้านปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4.1.9 : ตารางแสดงความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ด้านบุคลิกภาพ สัมประสิทธิ์การถดถอย(beta) ค่าt Sig. 
(P-value) 

ด้านบุคลิกภาพ -.044 -.844 .377 

R2 =.002 F-Value = .782 N=400 P-Value = 0.05* 
 
จากตารางที่4.1.9 พบว่าอิทธิพลของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร   
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4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

สมมติฐานข้อที่ 3 : อิทธิพลของปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ด้านสภาพแวดล้อม 
ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 4.2.0 : ตารางแสดงความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)   
 

ด้านพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีม 

สัมประสิทธิ์การถดถอย
(BETA) 

ค่าt Sig. 
(P-value) 

ล าดับ 

1.ด้านสภาพแวดล้อม .266 5.161 .000* 2 

2.ด้านองค์ประกอบและ
คุณลักษณะ 

.302 5.251 .000* 1 

3.ด้านกระบวนการท างาน .190 3.770 .000* 3 

R2 =.433 F-Value = 100.952 N=400 P-Value = 0.05* 
 
จากตารางที่ 4.2.0 พบว่า อิทธิพลของด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม มีอิทธิพลใน

ภาพรวม ร้อยละ 0.433 โดยมีปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลร้อยละ  26.6  ด้านองค์ประกอบ
และคุณลักษณะมีอิทธิพลร้อยละ 30.2 และด้านกระบวนการท างานมรอิทธิพลร้อยละ 19.0 ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 

4.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple 
Regression Analysis) 

สมมติฐานข้อที่ 4 : อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร   
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ตารางที่ 4.2.1 : ตารางแสดงความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ด้านแรงจูงใจ สัมประสิทธิ์การถดถอย (BETA) ค่า t Sig. 
(P-value) 

ด้านแรงจูงใจ .784 25.212 .000* 

R2 =.615 F-Value=635.643 N=400 P-Value = 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.2.1 พบว่าอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร  ที่ร้อยละ 78.4



 
 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
               บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
และ แรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วนดังนี้ 

5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)   

ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 54.3 มีอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี ร้อยละ 42.8 การศึกษา-ปริญญาตรี ร้อยละ 58.3 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-
20,000 ร้อยละ 61.3 ระยะเวลาที่ท างาน 1-3 ปี ร้อยละ 37 และ แผนกปฏิบัติติงานแผนกขาย  
ร้อยละ 45.5 ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 2.64 และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.585 
ปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.71และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .5415 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.94 และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.551 ปัจจัยด้าน
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.85 และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .575 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่
การวิเคราะหส์ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม 
และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วย 
การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe) สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) และ สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)   ผลการวิเคราะห์พบว่า ด้าน
เพศ การศึกษา ระยะเวลาที่ท างาน ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะที่ ด้านอายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ แผนกปฏิบัติงาน ที่
แตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติติการในเขต



32 

กรุงเทพมหานคร ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร ปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
องค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร และ ด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
5.2 การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมุติฐานดังนี้ 

5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของของปัจจัยลักษณะ ด้านเพศ อายุ การศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาที่ท างาน แผนกปฏิบัติงาน ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน 

 ผลการวิจัยพบว่า ด้านอายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ แผนกปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ไม่
ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติติการในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไม่
สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ ปรมะ สตะเวทนิ (2546) กล่าวถึง แนวคิดทฤษฏีและเรื่องของ
ลักษณะประชากรศาสตร์ เป็นคุณสมบัติเฉพาะบุคคล ซึ่งแตกต่างกันในแต่ละบุคคล คุณสมบัติเหล่านี้
จะมีอิทธิพลต่อผู้รับสารในการสื่อสารแต่อย่างไรการสื่อสารในสถานการณ์ต่างๆ จ านวนผู้รับสารก็มี
ปริมาณท่ีแตกต่างกันออกไป การวิเคราะห์ผู้รับสารที่มีจ านวนน้อยคนนั้นมักไม่ค่อยมีปัญหา หรือน้อย
กว่าการวิเคราะห์ผู้รับสารที่มีจ านวนมากเนื่องจากคนที่มีจ านวนน้อยเราสามารถวิเคราะห์ผู้รับสารทุก
คนได้ในการวิเคราะห์คนจ านวนมากเราไม่สามารถวิเคราะห์ผู้รับสารแต่ละคนได้เพราะมีผู้รับสาร
จ านวนมากเกินไป และผู้ส่งสารยังไม่รู้จักผู้รับสารแต่ละคนด้วย ดังนั้น การวิเคราะห์ผู้รับสารที่ดีที่สุด
ประกอบไปด้วยคนจ านวนมากก็คือการจ าแนกผู้รับสารออกเป็นกลุ่มตามลักษณะประชากรณ์ ได้แก่ 
เพศ อายุ รายได้ แผนก เป็นต้น ส่วนกรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวไว้ว่า การท างานใน
องค์กรจะประกอบด้วยบุคลากรในการท างาน ซึ่งแต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมที่ไม่เหมือนกัน เพราะแต่
ละพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่จะมีการแสดงออกมานั้นจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป จึงมี
ปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา ลักษณะพฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคล แต่ในขณะที่ 
ด้านเพศ การศึกษา และ ระยะเวลาทีท างาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็น
ทีมของพนักงานปฏิบัติติการในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปกภณ จันทศาสตร์ 
(2559) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กร ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร แต่ไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของกัลยพัชร ทรัพย์แย้ม (2559) ได้ศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็น
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ผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต การท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติติการในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่สอดคล้องกับ ชุดา จิตพิทักษ์ (2525) กล่าวว่า 
เปรียบเทียบได้ว่าถ้ามีเหตุการณ์หนึ่งเกิดขึ้นจากคน 2 คนทั้ง 2 คนนั้นจะแสดงบุคลิกภาพออกมาไม่
เหมือนกัน เพราะมันขึ้นอยู่กับเหตุการณ์ในตอนนั้นว่าบุคคลแต่ละบุคคลจะแสดงบุคลิกภาพการแสดง
ออกมาอย่างไร และคนๆเดียวกันถ้าอยู่ในสภาวะที่แตกต่างกันก็จะมีบุคลิกภาพท่ีต่างกันออกไป  เช่น 
ท่าทาง สีหน้า รวมถึงการกระท าท่ีส่งผลต่อบุคลิกภาพด้วยรวมถึงกระบวนการเคลื่อนไหวของระบบ
ร่างกายและจิตใจแต่ละคนที่เป็นเครื่องหมายก าหนดเฉพาะตัวของเขาเองในการที่จะปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมข้างๆ เพราะในการด ารงชีวิตแต่ละบุคคลต้องมีความสัมพันธ์กับบทบาทหน้าที่ ที่บุคคล
แต่ละบุคคลจะแสดงบุคลิกภาพหรือลักษณะนิสัยและพฤติกรรมโดยรวมของบุคคลที่มีการตอบสนอง
ต่อสถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อมอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อเป็นการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม ส่วน นวลละออ 
สุภาผล (2527) ได้กล่าวว่า บุคลิกภาพก็จะมีหลากหลายรูปแบบ เช่น บุคลิกภาพที่ก้าวร้าว 
บุคลิกภาพที่อ่อนโยน ที่ผู้อื่นสามารถสังเกตและเป็นการเกิดความประทับใจและไม่ประทับในในตัว
บุคคลคนนั้นได้ บุคลิกภาพสามารถฝึกฝนกันได้ แต่มันจะเป็นสิ่งที่ติดตามตัวมาซึ่งต้องค่อยๆ ปรับตัว
ตามสภาพแวดล้อมนั้น ๆ ด้วย และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิตรวี มุสิกสุต (2556) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยทางด้านลักษณะบุคลิกภาพและคุณลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อ การปรับตัวในการ
ท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรากร 
รอดปรีชา และศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ความสามารถทางเชาวน์
อารมณ์ จิตวิญญาณการให้บริการ และแรงจูงใจ ในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการ
ท างานของพนักงานโรงแรมขนาดกลาง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
องค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานปฏิบัติติการในเขตกรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกับแนวคิดของ รัชนี สิงห์บุญตา (2541) 
กล่าวถึง การท างานเป็นทีมนั้นมีมากกว่า 2 คนข้ึนไป โดยเฉพาะท างานเป็นทีมต้องมีเป้าหมายร่วมกัน 
รวมถึงต้องความรับผิดชอบหน้าที่ร่วมกันอีกด้วย โดยการท างานเป็นทีมต้องมีการประสานงานภายใน
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ทีม เพ่ือให้การท างานในทีมราบรื่นและส าเร็จถึงเป้าหมาตามที่ทีมก าหนดไว้ ดังนั้นทีมท่ีดีต้องมีการ
ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนแก่สมาชิกในทีมเพ่ือให้มีการรับรู้ที่เหมือนกัน และสมาชิก
ในกลุ่มต้องมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนและรวมถึงการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเอง
ปฏิบัติเพ่ือให้ทราบถึงบทบาทหน้าที่อย่างชัดเจน  ส่วนปรีชา คงฤทธิศึกษากร (2536) คือ การรวมตัว
ของบุคคลที่มีความรับผิดชอบในทีม เพื่อปฏิบัติหน้าที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ และให้งานไปใน
ทิศทางเดียวกันกับทีม และมีการยอมรับบทบาทหน้าที่ ของตนเองที่ได้รับการมอบหมายและ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นการท างานเป็นทีมนั้นต้องมีมากกว่า 2 คน ขึ้นไปเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างานอย่างชัดเจนต่อสมาชิกในองค์กร และมีการแบ่งหน้าที่
ให้ชัดเจน และเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีการแสดงออกถึงหน้าที่ของตนเองที่ได้รับผิดชอบ ในเวลา
เดียวกันการท างานเป็นทีมนั้นอาจจะต้องมีการขัดแย้งภายในทีมเกิดขึ้น โดยคนในทีมต้องใช้เหตุผลมา
คุยกันในข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นเพ่ือที่จะช่วยให้การเกิดปัญหานั้นลดลง และสอดคล้องกับศิริพร สอนไชยา 
(2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมและการมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน
ของบริษัท กรุงเทพ ประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) และงานวิจัยของ ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ได้
ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท ควอลิตี้เฮ้าส์ จ ากัด 
(มหาชน) 

5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 4: อิทธิพลของของปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า ด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติติ
การในเขตกรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg (1959) กล่าวว่า 
ปัจจัยมี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ เป็นพฤติกรรมส่วนใหญ่มักจะมีแนวทางมุ่งไปยังเป้าหมายที่สัมพันธ์
อย่าง ใกล้ชิดกับ การสนองความต้องการพ้ืนฐานทางกาย ให้สมดังความต้องการนั้น ๆ เช่น มนุษย์มี
ความต้องการทางร่างกาย ท าให้ต้อง กิน นอน ขับถ่ายอยู่ตลอดเวลา และคนเราจะมีวิธีการในการที่
หาวิธีสนองความต้องการเหล่านั้น การศึกษาเรื่องของการจูงใจ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้เราได้
เข้าใจถึงพฤติกรรม และวิธีการในการสร้างหนทางเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรม ไปในทิศทางท่ีต้องการ การ
จูงใจ หมายถึง การน าเอาปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดัน ให้บุคคลแสดง พฤติกรรมออกมาอย่างมี
ทิศทาง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายที่ต้องการ ดังนั้นผู้ที่ท าหน้าที่จูงใจ จะต้องค้นหาว่า 
บุคคลที่เขาต้องการจูงใจ มีความต้องการหรือมีความคาดหวังอย่างไร มีประสบการณ์ ความรู้ และ
ทัศนคติในเรื่องนั้น ๆ อย่างไร แล้วพยายามดึงเอาสิ่งเหล่านั้นมาเป็น แรงจูงใจ (Motive) ในการแสดง
พฤติกรรม หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ และปัจจัยค้ าจุนให้แรงจูงใจ ในการท างานของบุคคลมี
อยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การบุคคลในองค์การจะเกิด
ความไม่ชอบงานขึ้น และเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ เงินเดือน 
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(Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรที่

ท างาน รวมถึงโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) การที่บุคคลได้รับการ
แต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย ส่วนรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจมี 2 
ลักษณะ  

1. แรงจูงใจภายใน เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น 
ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ สิ่งต่างๆ ดังกล่าวมา
เหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์การคือ
สถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การ กระท า การต่างๆ ให้องค์การ
เจริญก้าวหน้า หรือในกรณีท่ีบ้านเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง 
องค์การจ านวนมากอยู่ในภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพัน เห็นใจกันและ
กัน ทั้งเจ้าของกิจการ และพนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็กๆ น้อยๆ ทั้งประเภทแซนวิช 
ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพ่ือ ให้มีรายได้ ประทังกันไปทั้งผู้บริหารและลูกน้อง และในภาวะดังกล่าวนี้จะ
เห็นว่า พนักงานหลายราย ที่ไม่ทิ้งเจ้านาย ทั้งเต็มใจไปท างานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถ้าการ
กระท าดังกล่าวเป็นไปโดย เนื่องจากความรู้สึก หรือเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการ หรือด้วยความ
รับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหนึ่งขององค์การ มิใช่เพราะ เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไป ก็กล่าวได้
ว่า เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

2. แรงจูงใจภายนอก เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะ
เป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม การได้รับการยอมรับยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไม่คงทน
ถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะ แสดงพฤติกรรม เพ่ือ ตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าว เฉพาะในกรณีท่ี
ต้องการรางวัล ต้องการเกียรติ ชื่อเสียง ค าชม การยกย่อง การได้รับ การยอมรับ ฯลฯ ตัวอย่าง
แรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่คนงาน ท างานเพียง เพื่อแลกกับ ค่าตอบแทน 
หรือเงินเดือน การแสดงความขยันตั้งใจท างานเพียง เพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้ว ได้ความดี
ความชอบ เป็นต้น และ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เฉลิม สุขเจริญ (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการท างานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี และ
งานวิจัยของ นายชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน :
กรณีศึกษาบริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี 
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5.3 ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ 

   5.3.1.1 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ การศึกษา 
ระยะเวลาที่ท างาน ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร ในขณะที่ ด้านอายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ แผนกปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ไม่
ส่งผลต่อระดับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติติการในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้น
จึงมขี้อเสนอแนะต่อองค์กร ต้องพิจารณาการรับบุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลให้เหมาะกับบุคลากรที่
องค์กกรมี เพ่ือที่บุคลากรที่รับเข้ามาใหม่จะได้สามารถท างานเป็นทีมร่วมกันกับบุคลากรเดิมที่มีอยู่ได้
อย่างมีประสิทธิผล 
   5.3.1.2 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านบุคลิกภาพไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีม ดังนั้นข้อเสนอแนะต่อองค์กร จึงไม่ควรเน้นปรับปรุงบุคลิภาพของบุคลากรมากนัก 
เนื่องจากการท างานเป็นทีมท าให้มีประสิทธิผลค่อนข้างน้อย องค์กรควรเน้นในการปรับปรุง อบรม
บุคลากรในด้านอ่ืน ๆจะมีผลมากกว่า และไม่ควรเน้นปัจจัยด้านบุคลิกภาพเป็นเกณฑ์การคัดเลือก
บุคลากรเข้าสู้องค์กรมากนัก ควรเน้นปัจจัยด้านอ่ืน ๆที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
มากกว่า เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล 
   5.3.1.3 จากผลการวิจัยพบว่า ด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ด้าน
สภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ ด้านกระบวนการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีม ดังนั้นข้อเสนอแนะต่อองค์กร จึงต้องปรับปรุงปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมด้านต่าง ๆให้ดีขึ้น เช่น ปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เข้ากับการท างานเป็นทีม โดยการจัดที่โต๊ะ
ท างานให้ติดต่อสื่อสารกันได้ง่าย หรือ ปรับปรุงกระบวนการท างานให้สอดคล้องกับการท างานเป็นทีม
โดยอนุญาตใิห้คนในทีมมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ มากข้ึน เป็นต้น ก็จะสามารถส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ดีขึ้นเพ่ือประสิทธิผลในการท างานเป็นทีมที่ดีต่อไป 
   5.3.1.4 จากผลการวิจัยพบว่า ด้านแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 
ดังนั้นข้อเสนอแนะต่อองค์กร ต้องสร้างแรงจูงใจที่มากเพียงพอต่อบุคลากร โดยอาจสร้างทั้งแรงจูงใจ
ภายนอกในเรื่องของผลตอบแทนที่เหมาะสม หากท างานร่วมกันเป็นทีมและบรรลุเป้าหมาย รวมถึง
อาจสร้างแรงจูงใจโดยการท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ส่งเสริมให้บุคลากรช่วยเหลือ
เกื้อกูล สนิทสนมกัน องค์กรสามารถใช้การจัดกิจกรรมภายในองค์กรเป็นเครื่องมือในการช่วยส่งเสริม
การสร้างความสัมพันธ์ของบุคลากร 
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  5.3.2 ข้อเสนอแนะการท าวิจัยครั้งต่อไป 

ผู้ท าวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
   5.3.2.1 ในอนาคตควรศึกษาถึงปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลต่อการท างานเป็น
ทีม เนื่องจากอาจยังมีปัจจัยอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมอีก เพ่ือให้ครอบคลุมทุก
ปัจจัยที่เก่ียวข้อง และองค์กรสามารถว่างกลยุทธ์หรือแนวทางปรับปรุงได้ชัดเจน ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
   5.3.2.2 งานวิจัยต่อไปในอนาคตควรศึกษากลุ่มตัวอย่างอ่ืนๆ นอกเหนือจากกลุ่ม
ตัวอย่างในงานวิจัยนี้ เช่นกลุ่มพนักงานระดับบริหาร หรือ กลุ่มพนักงานที่อยู่จังหวัดอ่ืนๆ เพ่ือศึกษาดู
ว่าปัจจัยต่างๆ ยังคงมีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมเหมือนเดิมหรือไม่อย่างไร 
   5.3.2.3 งานวิจัยต่อไปในอนาคตควรพิจารณาศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เฉพาะเจาะจงลง
ไปในแต่ละอุตสาหกรรมที่สนใจ เนื่องจากในธุรกิจอุตสาหกรรมต่างๆ มีรูปแบบการท างาน และ
ลักษณะพนักงานไม่เหมือนกัน เพื่อจะได้ทราบว่าปัจจัยด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีมของอุตสาหกรรมที่แตกต่างกันส่งผลเหมือนกันหรือไม่อย่างไร 
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แบบสอบถาม  
เรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล บุคลิกภาพ พฤติกรรมการท างานเป็นทีมและแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 
 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระของนักศึกษาปริญญาโท คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยข้อมูลที่ได้จะน าไปใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและ
จะถูกเก็บเป็นความลับดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านช่วยตอบแบบสอบถามให้
ตรงกับความเป็นจริงและครบทุกข้อ และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ ที่นี้ 
 แบบสอบถามประกอบประกอบด้วยเนื้อหา 5 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาการท างานเป็นทีม 
ส่วนที่1  
ค าชี้แจง ให้ท าเครื่องหมาย  หน้าค าตอบท่ีตรงกับความเป็นจริงที่สุด 
1.เพศ 

□หญิง   □ชาย 
2. อายุ (ปี) 

□ต่ ากว่า20 ปี  □21-30ปี  □31-40ปี □41ปีขึ้นไป 
3.การศึกษา 

□ต่ ากว่าปริญญาตรี  □ปริญญาตรี  □ปริญญาโท  
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

□น้อยกว่า10,000  □10,000-20,000  □20,001-30,000

 □30,001-40,000  □40,001-50,000  □50,001ขึ้นไป 
5. ระยะเวลาที่ท างาน 

□ น้อยกว่า  1 ปี      □ 1-3 ปี  □ 4-6ปี □7-9ปี        □ มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
6.แผนกปฏิบัติงาน 

□ฝ่ายขาย □ฝ่ายการตลาด  □ฝ่ายบัญชี □ฝ่ายบุคคล  
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 
ค าชี้แจง ให้ท าเครื่องหมาย  หน้าค าตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านบุคลิกภาพ 

ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

1. ท่านเป็นคนวิตกกังวลในงานที่ปฏิบัติไม่ว่างานนั้นจะยากหรือ
ง่าย 

2. ท่านมักตกอยู่ในสภาวะเครียดมากๆในเรื่องเกี่ยวกับงานจน
บางครั้งเหมือนกับว่าท่านไม่สามารถแก้ไขปัญหานั้นได้  

3. ท่านรู้สึกโศกเศร้าหรือซึมเศร้ากับผลงานที่ไม่ประสบ
ความส าเร็จ 

4. ท่านรู้สึกต่ าต้อยหรือด้อยค่าเมื่อผลงานได้รับการเปรียบเทียบ
กับเพ่ือร่วมงาน 
5. ท่านรู้สึกโดดเดี่ยว ไม่มีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถช่วยงานท่าน
ได้ 
6. ท่านมักจะไม่เปิดโอกาสรับความคิดเห็นอ่ืนๆนอกจากความ
คิดเห็นของท่านเอง 

7.ท่านมีความรู้สึกไม่พอใจหรือยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง
จากที่ท่านได้ก าหนดไว้ 

8.ท่านมักจะแสดงออกอย่างเปิดเผยต่อสาธารณะชนเมื่อท่านมี
ความรู้สึกว่าท่านไม่ได้รับการยอมรับในการแสดงความคิดเห็น 

9. ท่านชอบท ากิจกรรมต่างๆที่อาศัยความสามารถหลักของท่าน
เพ่ือสร้างความมั่นใจในผลลับที่เกิดขึ้น 

10.ท่านรู้สึกว่าตนเองเต็มไปด้วยพลังมากจนเปรียบเทียบกับผู้อ่ืน
ว่าตนเองมีการทุ่มเทมากว่าผู้อ่ืนอยู่เสมอ 

11. ท่านรู้สึกว่ามีความสุขและเป็นคนร่าเริงและสดชื่นแจ่มใสอยู่
เสมอเม่ือท่านรู้ว่าท่านเป็นผู้ชนะ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวปัจจัยด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
ค าชี้แจง ให้ท าเครื่องหมาย  หน้าค าตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 

ปัจจัยการท างานเป็นทีม 

ระดับคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลา
ง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

1. ด้านสภาพแวดล้อม      

1.1 ท่านมีความสามารถในการสั่งงานและมอบหมายงานใน
ทุกสถานการณ์ที่ท่านต้องปฏิบัติ           
1.2 ท่านมีความไว้ใจเพ่ือนร่วมงานและสามารถร่วมกันแก้ไข
ปัญหาในทุกสภาพแวดล้อมของธุรกิจ           
1.3 ท่านเป็นส่วนหนึ่งของสมาชิกในทีมงานที่เปิดโอกาสให้มี
การใช้แนวทางในการปฏิบัติร่วมกันเป็นทีมร่วมกันแก้ไข
ปัญหา           

1.4 ท่านเป็นส่วนหนึ่งของผู้ที่มีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน
อย่างเป็นรูปธรรมจากการสังเกตการปฏิบัติงานเพ่ือน าไปสู่
งานประเมิน           

1.5 ท่านเป็นส่วนหนึ่งของสมาชิกในทีมที่ยอมรับความ
ผิดพลาดของเพ่ือนร่วมทีมได้ในสภาพของการแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน           

2. ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ       

2.1 ท่านเห็นว่างานมีความส าคัญ ท้าทายต่อความสามารถ
และลักษณะของท่าน           

2.2 ท่านเห็นว่างานที่รับมอบหมายมีลักษณะครอบคลุมหลาย
ด้านในความสามารถของท่าน           

2.3 ท่านเห็นว่าทีมงานมีสมาชิกท่ีเหมาะสมกับภารกิจของงาน           
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2.4 ท่านเห็นว่าสมาชิกภายในทีมสามารถปฏิบัติงานแทนกัน
ได้           

2.5 ท่านเห็นว่าทกุคนให้ความส าคัญผลงานของทีมงาน
มากกว่าผลงานส่วนของแต่ละบุคคล           

3. ด้านกระบวนการท างาน           

3.1 ท่านเห็นว่าสมาชิกแต่ละคนในทีมงานมีเข้าใจในแผนงาน
ที่ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจน           

3.2 ท่านเห็นว่าสมาชิกแต่ละคนสามารถปฏิบัติงานตาม
แผนงานที่ได้ก าหนดไว้อย่างครอบคลุมในทุกประเด่นที่ก าหนด
ไว้ในแผนงาน           

3.3 ท่านเห็นว่าสมาชิกแต่ละคนให้ความส าคัญในการ
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของทีมงานเพ่ือตอบสนองต่อ
เป้าหมายของการท างานได้อย่างชัดเจน           

3.4 ท่านเห็นว่าสมาชิกแต่ละคนสามารถปรับปรุงและพัฒนา
แผนงานไปสู่ความส าเร็จได้อย่างต่อเนื่อง           
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ค าชี้แจง ให้ท าเครื่องหมาย  หน้าค าตอบท่ีตรงกับของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
แรงจูงใจ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลา
ง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

1. ท่านรู้สึกพอใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการท างานให้ส าเร็จ      
2. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและทันต่อ
เวลา      
3. เมื่อมีปัญหาต่างๆ เกิดขึ้นในที่ท างาน ท่านสามารถแก้ไขปัญหา
เหล่านั้นได้เสมอ      
4. ท่านมีความภาคภูมิใจในการท างานที่ปฏิบัติจนประสบ
ความส าเร็จ      
5. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จบรรลุตาม
เป้าหมายวัตถุประสงค์      

6. ในการท างานต่างๆท่านใช้ความรู้ความสามารถของท่านอย่าง
เต็มที่      

7. หน่วยงานสนับสนุนให้มีการท างานที่ประสานงานกันระหว่าง
งานต่างๆภายในองค์กร      

8. ท่านปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่านอย่างถูกต้องโปร่งใสสามารถ
ตรวจสอบได้      

9. ท่านสามารถปฏิบัติงานตามต่ าแหน่งงานที่หน่วยงานก าหนดไว้      

10. การปฏิบัติงานในองค์กรท่านมีชื่อเสียงและสถานภาพที่ดีทาง
สังคม      

11. ในการปฏิบัติงานท่านมุ่งมั่นที่ผลส าเร็จของงานโดยไม่น าเรื่อง
ส่วนตัวมาเป็นอุปสรรค      

 
 



45 
 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับ ด้านประสิทธิผลการท างานเป็นทีม 
ค าชี้แจง ให้ท าเครื่องหมาย  หน้าค าตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านประสิทธิผล 

ด้านประสิทธิผล 

ระดับประสิทธิผล 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

1.ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ      
1.1 ประสิทธิผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานตามค าสั่งของ
ผู้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจและไม่บกพร่องจากการปฏิบัติงาน      
1.2 ประสิทธิผลที่เกิดจากปฏิบัติการของการแต่งกายถูกต้อง
เป็นไปตามระเบียบขององค์กร      
1.3 ประสิทธิผลที่เกิดจากปฏิบัติตามระเบียบ วินัย ข้อบังคับ 
ตามท่ีองค์กรก าหนด      

2.ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ      

2.1 ประสิทธิผลที่เกิดจากความสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรค
ต่างๆในการท างาน      

2.2 ประสิทธิผลที่เกิดจากการวิเคราะห์หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่
เข้าใจได้อย่างสมเหตุสมผล      

2.3 ประสิทธิผลที่เกิดจากการตัดสินใจแก้ปัญหาในการท างาน
ด้วยตนเอง      

2.4 ประสิทธิผลที่เกิดจากการตัดสินใจแก้ปัญหาได้ทันเวลา      

2.5 ประสิทธิผลที่เกิดจากการพิจารณาแก้ไขปัญหาในการท างาน
ด้วยความละเอียดรอบครอบ      

3.ด้านการท างานเป็นทีม      
3.1 ประสิทธิผลที่เกิดจากการท างานร่วมกันเป็นทีมโดยไม่มี
ปัญหาที่ท าให้ประสิทธิผลการท างานเปลี่ยนแปลงไป      
3.2 ประสิทธิผลที่เกิดจากความสามารถท างานแทนเพ่ือน
ร่วมงานได้เมื่อจ าเป็น      

-ขอขอบคุณท่ีท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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