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 การวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมาย 1) เพ่ือศกึษาปัจจยัส่วนบคุคล อนัได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และรายได้ตอ่เดือนท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลทีมงานของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาปัจจยัลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 งานวิจยันีเ้ก็บรวมรวมข้อมลูจากพนกังานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติต่าง ๆ ได้แก่ 
การค านวณค่าเฉล่ีย ร้อยละ การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียส าหรับประชากรสองกลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน    
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และสถิตกิารวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพห ุ
 ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายรุะหว่าง 
25 ถึง 29 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี  ส่วนใหญ่                
มีประสบการณ์การท างานระหว่าง 6 ถึง 10 ปี มีรายได้ตอ่เดือนอยู่ระหว่าง 12,000 ถึง 24,000 บาท 
และเคยท างานในลกัษณะทีมงาน นอกจากนีพ้นกังานมีลกัษณะการท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดบั
ดีและมีระดบัประสิทธิผลของทีมงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 จากการทดสอบสมมตฐิานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 พบวา่ 
 1. ประสบการณ์การท างานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงาน 
 2. ลกัษณะการท างานเป็นทีม 5 ด้าน ได้แก่ วตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ 
การเปิดเผยและการเผชิญหน้า ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการการท างานและ             
การตดัสินใจ และความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่ มีความสมัพนัธ์ไปในทางเดียวกนักบัประสิทธิผลทีมงาน 
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 The purposes of this research were 1) to study the individual factors affecting 
effectiveness of employees in private companies in Bangkok Metropolis; and 2) to study the 
teamwork affecting effectiveness of employees in private companies in Bangkok Metropolis.  
 Questionnaires were used for collecting data. The samples consisted of 400 
employees in Bangkok Metropolis. The statistics methods used for data analysis included 
percentage, frequency, means, and standard deviation. Hypotheses were tested by the test 
of comparative mean of two independent population groups (t-test), one way analysis of 
variance (one-way ANOVA or F-test) and multiple regression analysis. 
 Most of the respondents were female, aged between 25-29 years old, single, and 
held a bachelor’s degree. Most of them had work experience between 6 to 10 years with the 
average monthly salary of 12,000 to 20,000 baht and had teamwork experience. 
Respondents in the overall had effective teamwork and teamwork effectiveness at high level. 
 Results of the hypotheses test at the 0.05 statistical significance level are as 
follows:  
 1. Work experience had relationship with teamwork effectiveness. 
 2. The five factors of effective teamwork; Clear Objectives and Agreed Goals, 
Openness and Confrontation, Co-operation and Conflict, Sound Working and Decision 
Procedures and Sound Intergroup Relation had relationship with teamwork effectiveness. 
 

 

 

 

  





 
 

ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งลงได้ด้วยดี ด้วยความอนเุคราะห์และความชว่ยเหลือเป็นอย่างดี
ยิ่งจาก อาจารย์ ดร.มนู ลีนะวงศ์ ท่านอาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ท่ีได้กรุณาให้ค าแนะน าและ
ตรวจสอบแก้ไขสารนิพนธ์ นับตัง้แต่เ ร่ิมด าเนินการจนกระทั่งเสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผู้ วิจัยจึง
ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสงูไว้ ณ โอกาสนี ้และขอกราบขอบพระคณุในความอนเุคราะห์ของ อาจารย์ 
ดร.พนิต กุลศิริ และ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กาญณ์ระวี อนันตอคัรกุล กรรมการควบคมุสารนิพนธ์      
ท่ีให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะตลอดจนการแก้ไขปรับปรุงให้สารนิพนธ์ฉบบันีมี้ความสมบรูณ์  
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร์
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒทกุท่านท่ีได้อบรม สัง่สอน ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้อนัเป็นพืน้ฐาน
ส าคญัและเป็นประโยชน์ตอ่ผู้วิจยั 
 ขอกราบขอบพระคณุบิดา มารดา และทกุคนในครอบครัว รวมทัง้พ่ีๆ เพ่ือนๆ และเพ่ือนกลุ่ม
The gang ทกุทา่นท่ีให้ค าแนะน าและชว่ยเหลือสนบัสนนุและคอยเป็นก าลงัใจอยา่งดี 
 ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครทุกท่านท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอย่าง และกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี จนท าให้สารนิพนธ์ฉบบันี ้
ส าเร็จลงได้ด้วยดี 
 สดุท้ายนีค้ณุประโยชน์และความดีอนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบันี ้ผู้ วิจยัขอน้อมบูชาพระคณุ
บิดา มารดา ตลอดจนคณาจารย์ทุกท่านท่ีได้อบรมสัง่สอน ชีแ้นะแนวทางท่ีดีและมีคุณค่าตลอดมา
จนกระทัง่ประสบความส าเร็จในวนันี ้
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

ภูมิหลัง 
         ในปัจจุบัน สภาพการแข่งขันทางธุรกิจอยู่ในภาวะท่ีรุนแรงเพิ่มมากขึน้ แต่ละองค์กร            
อยู่ท่ามกลางสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สงัคม และเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และ
เพ่ือให้องค์กรสามารถรับมือและด าเนินธุรกิจได้อย่างราบร่ืน ทนักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้  องค์กร
ควรท าการพฒันาหรือปรับปรุงวิธีการด าเนินงานเพ่ือให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 เป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปแล้วว่าการท างานเป็นทีมเป็นแนวปฏิบตัิท่ีก าลงัได้รับความสนใจอย่าง
กว้างขวาง ทัง้นีเ้น่ืองจากได้มีข้อมลูเชิงประจกัษ์แสดงให้เห็นวา่การพฒันาทีมงานให้ท างานได้คล่องตวั
ช่วยให้ผลการปฏิบัติงานดีขึน้หลายประการเช่น ทีมงานสามารถเสนอวิธีท่ีท าให้บริษัทสามารถ          
ลดต้นทนุการผลิตลงได้ บางทีมงานมีอิสระท่ีจะปรับเปล่ียนวิธีการท างานของกลุ่มให้มีความยืดหยุ่น        
มีการประสานงานท่ีดี ควบคู่กับการสร้างขวญัและก าลังใจ ยังผลให้ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานเพิ่มขึน้ (สนุนัทา เลาหนนัทน์. 2540: 35) 
 การท างานเป็นทีมเป็นเทคนิคการท างานท่ีมุ่งประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานรวมทัง้    
ความพึงพอใจของผู้ ร่วมงานท่ีท างานร่วมกัน เน่ืองจากการท างานเป็นทีมจะมีการบริหารงานด้วย
โครงสร้างงานท่ีชดัเจน มีงานและลกัษณะงานท่ีก าหนดไว้ รวมถึงมีบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ     
ในการท างาน ซึ่งทกุคนจะมีการท างานสมัพนัธ์กนักบัสมาชิกคนอ่ืนๆ เพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไ ว้  การท างานเป็นทีมจึง เ ป็นกลยุท ธ์ส าคัญของการ ท่ีจะท าใ ห้การบริหารจัดการ                    
ขององ ค์กรประสบความส า เ ร็จมากขึ น้  และทีมงานจะส่งผลใ ห้อง ค์กรบรรลุ เ ป้าหมาย                   
(อภิรดี ปราสาททรัพย์. 2550: 1) 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าว ท าให้ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา “ลักษณะการท างานเป็นทีม        
ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” เพ่ือจะได้น าข้อมูล       
จากการศกึษาครัง้นีม้าใช้เป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุง วางแผน ในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในทีมงานให้ปฏิบตัิงานโดยเกิดประสิทธิผลมากขึน้นอกจากนีย้งัสามารถท าให้องค์กร
เอกชนสามารถหาแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการท างานเป็นทีมภายในองค์กร เพ่ือท่ีจะรักษา
บุคลากร ท่ี มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรไ ด้ยาวนานท่ีสุด และปฏิบัติงานให้กับองค์กรไ ด้                 
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อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ทัง้ นี ก็้ เ พ่ือประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรและ                 
การบริหารงานขององค์กรในภายภาคหน้าตอ่ไป 
 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้
 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และรายได้ตอ่เดือน ท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

1. เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการน าผลการวิจยัท่ีได้เป็นข้อมลูพืน้ฐานในการพฒันา 
ปรับปรุง วางแผน ในการท างานเป็นทีมของพนกังานให้เกิดประสิทธิผลสงูสดุ 

2. ผลการศกึษาค้นคว้าสามารถใช้เป็นพืน้ฐานให้แก่ผู้สนใจศกึษาเก่ียวกบัเร่ืองประสิทธิผล
ของทีมงาน 

 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การศึกษาค้นคว้าเป็นการศึกษาเก่ียวกับลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยมีขอบเขตการศกึษาดงันี ้
 
 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อบคุลากรท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

 
 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้ได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร             
ซึ่งผู้ ท าการวิจัยไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน โดยใช้สูตรการค านวณหาขนาดตัวอย่าง          
(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 26) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และความผิดพลาดสงูสดุท่ียอมให้เกิด 
5% หรือ 0.05 จากสูตรผู้ วิจัยจะได้กลุ่มตัวอย่าง 385 ตัวอย่าง เพ่ือป้องกันการสูญเสีย                     
ของแบบสอบถาม เน่ืองจากอาจมีคุณสมบัติของแบบสอบถามไม่ครบถ้วนสมบูรณ์จึงท าการเก็บ
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ตวัอย่างส ารองเพิ่มอีก 4% เท่ากบั 15 ตวัอย่าง ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างส าหรับการวิจยัครัง้นี จ้ึง
เทา่กบั 400 ตวัอยา่ง 

 
 ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำค้นคว้ำ แบ่งได้ดังนี ้
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 
  1.1 ลกัษณะสว่นบคุคล 
   1.1.1 เพศ แบง่ออกเป็น 2 กลุม่ คือ 
    1.1.1.1 ชาย 
    1.1.1.2 หญิง 
   1.1.2 อาย ุแบง่ออกเป็น 4 กลุม่ คือ 
    1.1.2.1  20 - 24 ปี 
    1.1.2.2  25 - 29 ปี 
    1.1.2.3  30 - 34 ปี 
    1.1.2.4  35 ปีขึน้ไป 
   1.1.3 สถานภาพสมรส แบง่ออกเป็น 3 กลุม่ คือ 
    1.1.3.1 โสด 
    1.1.3.2 สมรส / อยู่ด้วยกนั 
    1.1.3.3 หยา่ร้าง / หม้าย / แยกกนัอยู่ 
   1.1.4 ระดบัการศกึษา แบง่ออกเป็น 3 กลุม่ คือ 
    1.1.4.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
    1.1.4.2 ปริญญาตรี 
    1.1.4.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 
   1.1.5 ประสบการณ์การท างาน แบง่ออกเป็น 4 กลุม่ คือ 
    1.1.5.1  น้อยกว่าหรือเทา่กบั 5 ปี 
    1.1.5.2  6 – 10 ปี 
    1.1.5.3  11 – 15 ปี 
    1.1.5.4  16 ปีขึน้ไป 
   1.1.6 รายได้ตอ่เดือน แบง่ออกเป็น 4 กลุม่ คือ 
    1.1.6.1  12,000 – 24,000 บาท 
    1.1.6.2  24,001 – 36,000 บาท 
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    1.1.6.3  36,001 – 48,000 บาท 
    1.1.6.4  48,001 บาทขึน้ไป 
  1.2 ลกัษณะการท างานเป็นทีม 6 ประการ คือ 
   1.2.1 วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ  
   1.2.2 การเปิดเผยและการเผชิญหน้า  
   1.2.3 การสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนั  
   1.2.4 ความร่วมมือและความขดัแย้ง  
   1.2.5 กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ  
   1.2.6 ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่   
 
 2. ตัวแปรตำม (Dependent Variables) ได้แก่ ประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึง่ประกอบด้วย ผลผลิตของงานและความพงึพอใจของสมาชิก 

 
นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 

พนักงำนบริษัทเอกชน หมายถึง พนักงานประจ าท่ีปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชน             
ในกรุงเทพมหานคร 
 ทีมงำน หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมารวมกันและท างานร่วมกัน เพ่ือท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง  
ให้ส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ รวมทัง้มีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกนัและมีเป้าหมายในการท างานร่วมกนั 
 ลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีม  หมายถึง คุณลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ        
6 ประการด้วยกนั ดงันี ้ 
  1. วตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ (Clear Objectives and Agreed 
Goals) หมายถึง ทีมงานมีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างานอย่างชัดเจน เพ่ือสมาชิกสามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างมีคณุค่า สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าท่ี ความรับผิดชอบ รวมทัง้
ก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกัน และเขียนวัตถุประสงค์ของทีมให้เป็นลายลักษณ์อักษรให้เข้าใจง่าย     
เพ่ือการปฏิบตัติามได้ 
  2. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation) หมายถึง ทีมงาน
เป็นทีมท่ีสามารถจัดการกับปัญหาการเผชิญหน้ากัน สมาชิกในทีมกล้าแสดงความคิดเห็นอย่าง
ตรงไปตรงมาและสามารถท าให้สมาชิกเปิดเผยตอ่กนัให้มากท่ีสดุ  
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  3. การสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนั (Support and Trust) หมายถึง ทีมงานมีความ
ไว้วางใจตอ่กนัและมีเสรีภาพในการแสดงความคดิเห็น รวมทัง้สมาชิกในทีมช่วยเหลือและสนบัสนนุกนั
ในการท างาน 
  4. ความร่วมมือและความขดัแย้ง (Co-operation and Conflict) หมายถึง สมาชิกในทีม
ร่วมมือกันท างานและเกิดการยอมรับในการท างานเป็นทีม มีการแบ่งทักษะ ประสบการณ์ รวมทัง้
ข้อมูลระหว่างสมาชิก ความขัดแย้งท่ีเกิดขึน้ในทีมเป็นความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ สมาชิกในทีม
สามารถน าความขดัแย้งมาเป็นเคร่ืองมือท่ีชว่ยให้การท างานในทีมเกิดความก้าวหน้า 
  5. กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ (Sound Working and Decision 
Procedures) หมายถึง สมาชิกในทีมงานมีกระบวนการตดัสินใจท่ีมีความชดัเจนและมีความสมัพนัธ์   
ท่ีดีในการท างาน เพ่ือให้กระบวนการท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน สามารถแก้ปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ได้  
  6. ความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่ม (Sound Intergroup Relation) หมายถึง สมาชิกในทีมงาน
สนบัสนุนการท างานระหว่างทีมและผลกัดนัการท างานร่วมกัน การกระท าและการตดัสินใจของทีม
ได้รับการส่ือสารและความเข้าใจ สมาชิกในทีมเข้าใจความคิดเห็นของผู้ อ่ืน และพยายามน าความ
คดิเห็นของผู้ อ่ืนในทีมมาพิจารณาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการท างาน  
 ประสิทธิผลทีมงำน หมายถึง ความสมัฤทธ์ิผลในผลลพัธ์ของการท างานของทีมงานทัง้ใน
ด้านผลผลิตของงาน และด้านความพึงพอใจของสมาชิก ตรงตามวัตถุประสงค์และบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ ซึ่งประเมินจาก 2 เกณฑ์คือ ผลผลิตของงาน หมายถึง ผลลัพธ์ท่ีเกิดจากการ
ท างานในทีมได้ตรงตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ และความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง 
สมาชิกของทีมมีความรู้สกึท่ีดีท่ีได้ท างานในทีม และทีมสามารถสนองตอบในความต้องการของสมาชิก 
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กรอบแนวคิดกำรวิจัยเร่ือง : ลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีมที่มีผลต่อประสิทธิผลทีมงำนของ
พนักงำนบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหำนคร 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้น าแนวคิดเร่ืองลกัษณะการท างานเป็นทีมจาก  M. Woodcock and 
D. Francis (1994) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัในส่วนตวัแปรอิสระ และน าแนวคิดเก่ียวกบัการ
ประเมินประสิทธิผลของทีมจาก Dubrin (2005) มาเป็นกรอบแนวคดิในการวิจยัในสว่นของตวัแปรตาม 

 
ตัวแปรอิสระ (Independent variables)   ตัวแปรตำม (Dependent variable) 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิผลทีมงำนของพนักงำน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหำนคร 

 

ลักษณะกำรท ำงำนเป็นทีม 

- วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ี

ยอมรับ  

- การเปิดเผยและการเผชิญหน้า  

- การสนบัสนนุและความไว้วางใจกนั  

- ความร่วมมือและความขดัแย้ง 

- กระบวนการการท างานและการ

ตดัสินใจ  

- ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่  

ลักษณะส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- ระดบัการศกึษา 

- ประสบการณ์การท างาน 

- รายได้ตอ่เดือน 
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สมมตฐิำนกำรวิจัย  
 1. เพศมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2. อายมีุความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 3. สถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 4. ระดบัการศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 5. ประสบการณ์ท างานมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 6. รายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 7. ลักษณะการท างานเ ป็นทีม ท่ี มีวัตถุประสง ค์ ท่ีชัด เจนและเป้าหมาย ท่ี ยอม รับ                     
มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 8. ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการเปิดเผยและการเผชิญหน้ามีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 9. ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการสนบัสนุนและความไว้วางใจต่อกันมีความสมัพนัธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 10. ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความร่วมมือและความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 11. ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีกระบวนการการท างานและการตดัสินใจมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 12. ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

 ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ศึกษาเร่ือง “ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
ทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” ผู้ วิจัยได้ศึกษาแนวความคิด ทฤษฏี รวมถึง
ผลงานและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือน ามาใช้เป็นประโยชน์ตอ่การก าหนดสมมติฐาน การก าหนดตวัแปร 
การคดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง กรอบแนวคิด และแนวทางในการด าเนินงานวิจัย ผู้ วิจยัได้ศึกษาค้นคว้า
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในหวัข้อดงัตอ่ไปนี ้
 1. ความหมายของทีมงาน 
 2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะการท างานเป็นทีม 
 4. ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลทีมงาน 
 5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

1. ความหมายของทมีงาน 
 1.1 ความหมายของทีมงาน 
 ฟรานซิสและยงั (สนุนัทา เลาหนนัทน์. 2540: 60; อ้างอิงจาก Francis; & Young. 1979: 8) 
ได้ให้ความหมายว่า ทีมหมายถึง กลุ่มบคุคลและผู้ มีพลงั มีความผกูพนัรับผิดชอบท่ีจะท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน สมาชิกในทีมเป็นผู้ ท่ีท างานร่วมกันได้ดี และรู้สึกเพลิดเพลินท่ีจะท างานนัน้
สามารถผลิตผลงานท่ีมีคณุภาพสงู 
 เอ็ดเก็นส์ อาร์เอช (สุนนัทา เลาหนนัท์. 2531: 154; อ้างอิงจาก Edgen, R.H 1982: 53)      
ได้รวบรวมความหมายทีมไว้ เชน่ 
  ทีม หมายถึง กลุม่ท่ีประกอบด้วยบคุคลท่ีมีเป้าหมายการท างานร่วมกนั 
  ทีม หมายถึง กลุม่บคุลท่ีมีหน้าท่ีสมัพนัธ์กนั 
  ทีม หมายถึง กลุม่บคุคลท่ีไม่มีความสมัพนัธ์อย่างเป็นทางการมาร่วมปฏิบตังิานให้ส าเร็จ 
ตามวตัถปุระสงค์ และงานดงักลา่วไมส่ามารถท าส าเร็จได้โดยบคุคลเพียงคนเดียว 
 วดูส์คอกส์ ( Woodcock.1989) กล่าวว่า ทีม หมายถึง กลุ่มบคุคลท่ีต้องการมีการติดต่อ
สมัพนัธ์กนัและกนัในอนัท่ีจะท างานร่วมกนัเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ 
 ปาร์กเกอร์ ( Parker. 1990: 16) กล่าวว่า ทีม หมายถึง กลุ่มบคุคลท่ีมีความสมัพนัธ์และต้อง
พึง่พากนัเพ่ือปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายหรือปฏิบตังิานให้เสร็จสมบรูณ์ 
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 จอนส์สนัและจอนส์สนั (สนุนัทา เลาหนนัทน์. 2540: 60; อ้างอิงจาก Johnson; & Johnson. 
1991: 435) ได้ให้ความหมายว่า ทีม หมายถึงกลุ่มบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์กันมารวมตวักันเพ่ือ
ปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว้ร่วมกนั 
 สิทธิโชค (ม.ป.ป.) ได้ให้ความหมายว่า ทีม หมายถึง การรวมตวัของคนหลายคนซึ่ง              
มีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนัอยา่งสม ่าเสมอในชว่งเวลาหนึง่ คนเหลา่นัน้จะมีการรับรู้ในตนเองว่า พวกเขาขึน้ตอ่
กันและกันในอนัท่ีจะปฏิบตัิการเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน มีการตัง้ข้อสังเกตว่าทีมงานก็คือกลุ่ม 
เพียงแต่ต้องการจะเน้นให้เด่นชัดว่าเป็นกลุ่มท างาน ซึ่งสมาชิกทุกคนมีภารกิจท่ีจะต้องท างาน
ประสานกนัตามบทบาทของตน เพ่ือท่ีจะให้ภารกิจนัน้บรรลเุป้าหมายร่วมกนัของกลุม่ 
 จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปความหมายของทีมว่า หมายถึง  กลุ่มบุคคล                   
ท่ีมีความสมัพนัธ์กนัและมีเป้าหมายการท างานให้ส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2531: 44-45) กลา่ววา่ทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนท่ีมีความสมัพนัธ์
กนัอยา่งใกล้ชิด ร่วมกนัท างาน เพ่ือให้งานใดงานหนึง่ลลุว่งไปด้วยดี 
 อ านาจ ธีระวนิช  (2553: 828) ได้ให้ความหมายของทีมงานไว้ว่า กลุ่มบคุคลท่ีมีทกัษะเสริม
กนั โดยท างานร่วมกนัเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายร่วม ขณะท่ียึดติดตนเองในภาระรับผิดชอบตอ่กนัและกัน
ในผลลพัธ์ของผลการปฏิบตัิงาน หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีภาระรับผิดชอบต่อกันและกัน มีปฏิสมัพนัธ์และ
อิทธิพลตอ่กนัเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายตา่งๆ ร่วมกนัท่ีเช่ือมโยงกบัวตัถปุระสงค์ขององค์การ ตลอดจนรู้ว่า
ตนเองเป็นสงัคมหนึง่ในองค์การ 
 ดังนัน้ ค าว่าทีมงานจึงมีความหมาย คือ กลุ่มบุคคลท่ีมารวมกันและท างานร่วมกัน           
เพ่ือท างานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ รวมทัง้มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกันและมี
เป้าหมายในการท างานร่วมกนัอีกด้วย 
 
 1.2 วัตถุประสงค์ในการท างานเป็นทีม 

เจิมจนัทน์ และ ปัณรส (2531: 2-3) ได้อธิบายว่า เหตผุลหลกัในการท างานเป็นทีมก็คือ    
การตระหนกัถึงความจ าเป็นในการท างานร่วมกนัหรือการสร้างทีมงานจงึมีวตัถปุระสงค์ ดงันี ้ 

1. เพ่ือสร้างความไว้วางใจกนัในหมูส่มาชิกของทีม 
2. คนเราจะท างานร่วมกนัได้ดีขึน้เม่ือมีการเปิดเผย และจริงใจตอ่กนั โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือ

มีปัญหาหรืออปุสรรคท่ีจะต้องแก้ไขร่วมกนั 
3. การท างานเป็นทีมมีประสิทธิผลมากขึน้ เม่ือสมาชิกทีมได้ช่วยกันเสริมสร้างทักษะ       

ความเช่ียวชาญให้เพิ่มพนูมากยิ่งขึน้ ซึง่เป็นการใช้ทรัพยากรบคุคลท่ีมีอยูใ่นทีมอยา่งเตม็ท่ี 
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4. ประสิทธิภาพการท างานของทีมจะลดต ่าลง และความตึงเครียดจะเพิ่มสูงขึน้              

หากหลีกเล่ียงการป้อนกลบัข้อมลูและวิพากษ์วิจารณ์ซึ่งกนัและกันอย่างสร้างสรรค์  ดงันัน้การแสดง
ความคดิเห็นในลกัษณะข้อมลูป้อนกลบัจงึเป็นจ าเป็นและเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการพฒันาทีมงาน 

5. สนบัสนนุการเรียนรู้ท่ีจะรับฟังความคดิเห็นและข้อมลูขา่วสารของผู้ อ่ืนอย่างตัง้ใจ และโดย
ให้เกียรตซิึง่กนัและกนั 

6. เป็นการพฒันาทกัษะในการแก้ปัญหาร่วมกนั 
 7. เป็นการช่วยลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล เน่ืองจากสมาชิกทีมได้เรียนรู้ถึงทักษะ
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลมากขึน้ มีความพร้อมท่ีจะปฏิบตัิงานร่วมกนัมากขึน้ส่งเสริมความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในหมูส่มาชิกทีมและเสริมสร้างขวญัและความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
 สนุนัทา เลาหนนัทน์ (2540: 63-64) ได้อธิบายวา่ จดุเน้นของการสร้างทีมงาน คือ การท างาน
ร่วมกนัเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายเดียวกนั การสร้างทีมงานจงึมีวตัถปุระสงค์ท่ีส าคญัดงันี ้
 1.เพ่ือสร้างความไว้วางใจกนัในหมูส่มาชิกของทีมงาน 
 2. เพ่ือแสวงหาวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกนั สมาชิกของทีมงานจะท างานได้ดีขึน้เม่ือมีการเปิดเผย
และจริงใจตอ่กนั เม่ือมีปัญหาจะได้ชว่ยกนัแก้ไข 
 3. เพ่ือเสริมสร้างทกัษะความเชียวชาญให้มากขึน้ ช่วยในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ผลิตผล เป็นการใช้ศกัยภาพของทีมงานให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 
 4. เพ่ือให้ข้อมลูย้อนกลบัในทางสร้างสรรค์แก่องค์การ 
 5. เพ่ือสนบัสนุนการเรียนรู้ท่ีจะรับฟังความคิดเห็นและข่าวสารของผู้ อ่ืนอย่างตัง้ใจและให้
เกียรตซิึง่กนัและกนั 
 6. เพ่ือพฒันาทกัษะในการแก้ปัญหาร่วมกนั 
 7. เพ่ือช่วยลดความขดัแย้งระหว่างบุคคล เน่ืองจากสมาชิกได้เรียนรู้ทกัษะสมัพนัธ์ระหว่าง
บคุคลเพิ่มขึน้จากการได้ท างานร่วมกนั มีความพร้อมท่ีจะท างานร่วมกนัมากขึน้ 
 8. เพ่ือสง่เสริมความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ให้สมาชิกของทีม 
 9. เพ่ือเสริมสร้างขวญัและความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
 10. เพ่ือปรับปรุงการท างานให้เกิดประโยชน์สงูสดุในภาพรวม 

 
 1.3 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
 อุทัย บุญประเสริฐ (2532: 66-69) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมนัน้มีองค์ประกอบอยู่ 3 
ประการ คือผู้น าทีม หรือหวัหน้าทีม สมาชิกทีม และแบบแผนของกลุ่มหรือการจดัการทีม ซึ่งอธิบาย
รายละเอียดได้ดงันี ้
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  1. ผู้น าทีมหรือหวัหน้าทีม เป็นบุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัอย่างยิ่ง ต่อการน ากลุ่มท างาน   
ให้ได้ และตอ่การสร้างคณุสมบตัิของทีมงานท่ีแข็งแกร่ง ส่งเสริม กระตุ้น ก ากบั จงูใจให้สมาชิกท างาน
ร่วมกันแบบเป็นกลุ่มๆ ได้แก่ การวางแผน การกระจายงาน การติดตามงาน การประเมินผล             
การเสริมแรง การสร้างพลงัใจให้ลกูทีมใช้ความรู้ความสามารถความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน
เป็นทีม และการเผชิญปัญหาการท างาน และการแก้ปัญหาความขดัแย้ง 
  2. สมาชิกของทีม เร่ืองการท างานเป็นทีมนัน้สมาชิกของทีมท่ีมีประสิทธิภาพสูงต้อง
ประกอบด้วยสิ่งส าคญัดงัตอ่ไป 
   2.1 การมีเจตนาดี และความตัง้ใจจริงในการท างานของกลุ่ม ไม่มีเจตนาแอบแฝงใน
การมาเป็นสมาชิกกลุม่หรือทีมงาน 
   2.2 การมีความรู้ความช านาญในงานนัน้ๆ โดยเฉพาะ 
   2.3 การมีความส านกึถึงคณุคา่และความส าคญัของการท างานเป็นทีม 
  3. แบบแผนของกลุ่มหรือการจดัรูปแบบทีมงาน มีความส าคญัต่อการรวมกลุ่มและการ
ก าหนดแบบแผนของการท างานในกลุ่มเป็นอนัมาก เป็นสิ่งท่ีช่วยให้สมาชิกรู้เป้าหมายและขัน้ตอนใน
การท างานร่วมกนั ตรงกนั ท าให้สมาชิกสามารถช่วยกนัท างานไปสู่เป้าหมายได้โดยตรงโดยไม่ต้องให้
ใครคอยสัง่คอยก ากบั สามารถก าหนดวิธีการประสานงาน และก าหนดตวัเช่ือมได้เหมาะสม สามารถ
ก าหนดลกัษณะและขนาดของกลุ่มท่ีเหมาะสมกบังาน และแบบแผนของการท างานท่ีประสานกนัเป็น
ทีมได้ ท าให้สามารถก าหนดวิธีติดต่อส่ือสารและก าหนดกลไกในการติดตามผล (Feedback 
Information) ในการช่วยปรับปรุงงานร่วมกนัเป็นทีม การจดัรูปแบบของกลุ่มหรือทีมงาน มีประเด็นท่ี
ต้องพิจารณาคือ 
   3.1 ลักษณะของกลุ่มหรือทีมงาน ขนาดของกลุ่มท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน ท่ี      
ต้องปฏิบตั ิ
   3.2 การจดัให้มีเป้าหมายของการท างานร่วมกันท่ีตรงกันชดัเจนและก าหนดขัน้ตอน
ในการท างานท่ีแนน่อน    
   3.3 การจัดการให้มีการประสานงานกัน ในลักษณะท่ีเป็นการร่วมมือกันท างาน
น าไปสูเ่ป้าหมายของสมาชิกทกุคนในทีมงานไมใ่ชแ่ขง่ขนักนัท างาน  
   3.4 การจดัให้มีการแสวงหาวิธีปรับปรุงแก้ไขหรือแสวงหาวิธีการท างานท่ีเหมาะสม
มากกวา่ โดยการประชมุ หรือการปรึกษาหารือในรูปแบบตา่งๆ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2536: 16) ได้อธิบายว่า ในการจดัตัง้หน่วยงานหรือองค์กร เพ่ือให้สมาชิก
ท างานเป็นทีมควรพิจารณาองค์ประกอบตา่ง ๆ ของการท างานเป็นทีม ซึง่มี 3 ด้าน คือ 
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1. ด้านโครงสร้างการท างาน องค์ประกอบด้านโครงสร้างการท างานจะต้องมีเป้าหมายท่ี

ร่วมกนัก าหนดมีความชดัเจน และทกุคนยอมรับ มีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีอย่างชดัเจนท าให้แตล่ะ
เข้าใจบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของต าแหน่งตนเอง และทราบความสมัพนัธ์กบังานของผู้ อ่ืน 
มีระบบการส่ือสารท่ีดีและระบบการท างานท่ียืดหยุน่ 

2. ด้านบคุลากร องค์ประกอบด้านบคุลากร ประกอบด้วยประการแรก ผู้น าท่ีมีความสามารถ 
ในการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีความสามารถในการขจัดความขัดแย้งมีเทคนิคการจูงใจสมาชิก           
มีความรอบรู้ในการวางแผนปฏิบตัิงานและติดตามผลงานและมีความเข้าใจพฤติกรรมของสมาชิก
ประการท่ีสองสมาชิกท่ีมีความตัง้ใจในการปฏิบตัิงาน มีความช านาญงาน มีความร่วมมือและ
ประสานงานกนัเป็นอยา่งดีและมีมนษุยสมัพนัธ์ 

3. ด้านบรรยากาศ องค์ประกอบด้านบรรยากาศ ประกอบด้วยสิ่งอ านวยความสะดวกและ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกเป็นไปด้วยดี มีความไว้วางใจกนั 
 สนุนัทา เลาหนนัทน์ (2540: 62) กลา่ววา่ องค์ประกอบพืน้ฐานส าคญัของทีมงานมีดงันี ้
 1. ต้องประกอบไปด้วยบคุคลตัง้แต ่2 คนขึน้ไป 
 2. บคุคลในกลุม่ต้องมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั 
 3. บคุคลในกลุม่ต้องสมัพนัธ์ตอ่กนัอยา่งมีแบบแผน 
 4. บคุคลในกลุม่ต้องพึง่พากนัในการปฏิบตังิาน 
 5. บคุคลในกลุม่ถือวา่ตนเองเป็นสมาชิกของทีมงาน 
 6. บคุคลในกลุม่มีวตัถปุระสงค์และเป้าหมายเดียวกนั 
 7. บคุคลในกลุม่คดิวา่การท างานร่วมกนัชว่ยให้งานส าเร็จ 
 8. บคุคลในกลุม่มีความสมคัรใจท่ีจะท างานร่วมกนั 
 9. บคุคลในกลุม่มีความเพลิดเพลินท่ีจะท างานและผลิตผลงานคณุภาพสงู 
 10. บคุคลในกลุม่พร้อมท่ีจะเผชิญปัญหาร่วมกนั 
 
 1.4 คุณประโยชน์ของทีมงาน 
 โรเบย์และอลัแมนส์ (สุนทร จตรุพิธพร: 2543; อ้างอิงจาก Robey; & Altman. 1982:       
200-201) ได้แบง่ประโยชน์ของการสร้างทีมงานออกเป็น 3 ประการ คือ 
 1. ผลลพัธ์ท่ีเฉพาะเจาะจงต่อบคุคลในการสร้างทีมงานส่วนใหญ่ต้องการผลลพัธ์ให้สมาชิก
ในทีมมีความเข้าใจในวิธีการบริหาร การควบคมุ ความสามารถในการแก้ไขปัญหา และการรวบรวม
ข้อมลูทีมงานยงัมีโอกาสได้มีการทดลองในการปฏิบตัิงานใหม่ๆ ของสมาชิกในทีม ซึ่งจะมีการยอมรับ
กนัเพิ่มมากขึน้และได้แสดงความสามารถท่ีท้าทายโดยไมต้่องกลวัผลสะท้อนกลบัทางลบ 
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 2. ผลลพัธ์ท่ีเฉพาะเจาะจงตอ่การปฏิบตักิาร และพฤตกิรรมกลุม่ 
  2.1 กรอบพืน้ฐานของการท างานเป็นทีมท่ีว่า กลุ่มต้องท ามีอะไรบ้าง กลุ่มจะมี            
การก าหนดระบบการท างานท่ีแนน่อน และมีประสิทธิภาพ 
  2.2 การใช้เวลาอย่างมีประสิทธิภาพ ตรวจสอบกลไกการวางแผนการใช้ทักษะและ
ความรู้ให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  2.3 การบริหารและการจัดการองค์การ ก าหนดการท างาน การกระจาย การท างาน 
สดุท้ายทีมก็สามารถวินิจฉยัตนเองได้ และเกิดประสิทธิผลในการบวนการท างาน 
 3. ผลลพัธ์ท่ีมีผลกระทบต่อความสมัพนัธ์กลุ่ม และบคุคลอ่ืนในองค์กรเม่ือทีมมีความเข้าใจ
บทบาท และหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างดีแล้วก็จะสามารถวินิจฉัยและแก้ปัญหาของตนเองได้ดีด้วย 
ทีมจะมีความตัง้ใจในการท าบทบาทอย่างดีในองค์การ ฉะนัน้ทีมจึงต้องมีความชดัเจนในบทบาทของ
ทีมตอ่องค์การ และการปรับปรุงเปล่ียนแปลงบทบาทของตนเอง บางครัง้ท่ีปรึกษาอาจจะต้องช่วยเหลือ
ทีมในองค์การท่ีจะพัฒนาทักษะการวินิจฉัยและเสนอทางเลือกท่ีน าไปสู่การปฏิบัติจริง ดังนัน้ 
ผู้ เช่ียวชาญจงึไมค่วรจะสร้างแรงกดดนั และความขดัแย้งให้เกิดเพิ่มมากขึน้ 
 พจน์ เพชรบรูณิน (2531: 1-4) กลา่วถึงประโยชน์ของการท างานเป็นทีมดงันี ้
  1. ท าให้การปฏิบตังิานบรรลเุป้าหมายสะดวก และรวดเร็ว 
  2. สามารถท าให้ธุรกิจขนาดใหญ่ประสบความส าเร็จได้เป็นอยา่งดี 
  3. ท าให้เกิดเอกภาพหรือความเป็นน า้หนึง่ใจเดียวกนัในการท างาน 
  4. สามารถน าความรู้ความสามารถของแตล่ะคนมารวมกนัให้เกิดประโยชน์ได้ 
  5. ขจดัปัญหาการท างานซ า้ซ้อนหรือลดข้อขดัแย้ง 
  6. ท าให้เกิดอ านาจในการตอ่รอง 
  7. สมาชิกของทีมมีความผกูพนักนัเป็นการสร้างจิตส านกึและความรับผิดชอบร่วมกนั 
  8. เกิดความสร้างสรรค์ในการปรับปรุงและพฒันางานให้ดีขึน้ 
  9. ลดอบุตัเิหตแุละลดการเส่ียงภยัให้น้อยลง 
  10. ชว่ยประหยดัเวลาและวสัดอุปุกรณ์ตา่ง ๆ ในการท างาน 
  11. สมาชิกของทีมงานมีความพงึพอใจเพื่อนร่วมงานและสามารถร่วมทกุข์ร่วมสขุได้ 
  12. สร้างขวญัและก าลงัใจแก่บคุลากรภายในหนว่ยงาน 

สิทธิโชค วรานสุนัติกูล (ม.ป.ป.) ได้อธิบายว่า การสร้างทีมงานเป็นแนวทางท่ีส าคญัในการ
สร้างความสัมพันธ์ในทีมงานให้มีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์ยิ่งขึน้ในการพัฒนาองค์กร           
โดยประโยชน์ของการสร้างทีมงาน สรุปได้ดงันี ้ 
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1. โดยทัว่ไปพบว่า ผลการปฏิบตัิงานของกลุ่ม และทีมจะมีประสิทธิผลดีกว่าการท างานโดย

บคุคลเพียงคนเดียว 
2. เม่ือมีการเปรียบเทียบการตดัสินใจโดยกลุ่มกับการตดัสินใจโดยบุคคลเพียงคนเดียว 

พบวา่การตดัสินใจโดยกลุม่จะมีประสิทธิภาพมากกวา่ และแก้ปัญหาได้อยา่งมีประสิทธิภาพสงูกวา่ 
3. บคุคลเรียนรู้ท่ีจะเป็นผู้ มีค่านิยมในการช่วยเหลือผู้ อ่ืน เมตตาปราณี มีความรับผิดชอบ

เข้าใจผู้ อ่ืน เสียสละ ฯลฯ จากการท่ีเขาได้เข้าเป็นสมาชิกกลุม่ 
4. การแสดงออกของอารมณ์ตา่ง ๆ เช่น สนกุสนาม ต่ืนเต้น ร่าเริง ผิดหวงั สมหวงัจะมีความ

เข้มข้นสงูกวา่ปกตเิม่ือบคุคลอยูใ่นกลุม่มากกวา่เม่ืออยูเ่พียงคนเดียว 
5. คณุภาพการใช้ชีวิตประจ าวนัจะสูงขึน้เน่ืองจากกลุ่มได้มีการแบง่งานกนัท า ตามความ

เช่ียวชาญของแตล่ะคน 
6. การจดัความขดัแย้งสามารถท าได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่าเม่ือได้อยู่รวมกันในกลุ่ม 

การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมก็ดีกว่า ถ้าไม่มีกลุ่มก็จะไม่มีมาตรฐานของสังคม ไม่มีค่านิยม        
ของสงัคม ไมมี่กฎระเบียบของสงัคม ความเจริญยอ่มเกิดขึน้ไมไ่ด้ 
 7. เอกลกัษณ์ของบคุคล การยอมรับนบัถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสงัคมของคนเรา
ล้วนแล้วแตไ่ด้รับการกลอ่มเกลา หรือหลอ่หลอมจากสงัคมทัง้สิน้ 

 8. ถ้าปราศจากการร่วมมือกนัระหว่างคนเราแล้ว กลุ่ม และองค์การทัง้หลายย่อมอยู่รอด
ไมไ่ด้  

 การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็น เน่ืองจากจะท าให้การท างานได้ง่ายขึน้ ซึง่การท างานเป็นทีม
สามารถสร้างความสามคัคีในกลุม่ และมีไมตรีตอ่กนัในองค์กร ได้เป็นอยา่งดี และจะช่วยให้การท างาน
มีความเจริญก้าวหน้ามากย่ิงขึน้ 

 
2. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการท างานเป็นทมี 
 เอลตนั เมโย (สร้อยตระกลู (ติวยานนท์) อรรถมานะ. 2545; อ้างอิงจาก Elton Mayo. 1993) 
ซึง่ได้ท าการทดลองวิจยั   ทฤษฎีฮอรว์ธอร์น (Hawthorn Studies) ในตอนปลายของช่วงปี 1930s และ
ค้นพบว่าขวัญของคนงานมีความส าคญัต่อการเพิ่มผลผลิต กลุ่มคนงานเห็นว่าควรพยายามสร้าง
บรรทัดฐานโดยมีการก าหนดมาตรฐานของกลุ่มขึน้เอง ซึ่งเมโยเช่ือว่าการให้รางวัลทางเศรษฐกิจ     
เป็นเพียงมลูเหตจุงูใจสว่นหนึง่ของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานเท่านัน้ ถ้าฝ่ายจดัการไม่
ยอมให้คนงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและคนงานไม่มีความรู้สึกว่ามีความมัน่คงในงานท่ีท าอยู่แม้
จะให้ ผลตอบแทนทางด้านการเงินมาก ผลงานก็จะไม่เพิ่มขึน้เท่าท่ีควร ซึ่งเมโยจะเน้นเร่ืองทีมงานว่า
จะชว่ยเพิ่มความส าเร็จขององค์การ โดยพอจะสรุปได้ดงันี ้
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 1. ผู้บงัคบับญัชายอ่มมีผลประโยชน์และช่ือเสียงสว่นตวัอยูด้่วยในความส าเร็จของแตล่ะคนท่ี
เป็นสมาชิกทีม 
 2. สมาชิกทีมจะมีความภาคภมูิใจในการเข้ามามีสว่นร่วมในผลงานของทีม 
 3. ทีมงานจะร่วมกันก าหนดเง่ือนไขการท างานร่วมกันขึน้เองโดยการช่วยเหลือของ
ผู้บงัคบับญัชา 
 4. ผู้บงัคบับญัชาสามารถตรวจสอบผลงานของทีมงานตามท่ีได้รับมอบหมายไว้โดยอาศยั
ข้อมลูป้อนกลบั (Feedback) 
 5. ทีมงานย่อมมีส่วนร่วมในความส าเร็จของเขาแจะภูมิใจท่ีบคุคลภายใน ให้ความสนใจใน
ผลงานท่ีสมาชิกในทีมได้ร่วมกนัท าขึน้ 
 6. ทีมงานจะไมมี่ความรู้สกึวา่ถกูกดดนัหรือบงัคบัให้เปล่ียนแปลง 
 7. ก่อนมีการเปล่ียนแปลงแตล่ะครัง้ ทีมงานจะได้รับการปรึกษาหารือ 
 8. การพฒันาทีมงานแตล่ะครัง้ สมาชิกทีมจะรู้สกึเช่ือมัน่ และได้รับการปรึกษาหารือ 
 เรนสิส ลิเคิร์ท (สมคิด บางโม. 2540: 33; อ้างอิงจาก Rensis Likert. 1967) ประมาณ ค.ศ. 
1967 ลิเคร์ิท (Likert) ผู้อ านวยการสถาบนัวิจยัทางสงัคมศาสตร์แห่งมหาวิทยาลยัมิชิแกน ได้ตัง้ทฤษฎี
การ จดัรูปองค์การเชิงมนษุย์สมัพนัธ์ขึน้ เรียกว่า ทฤษฎีหมดุเช่ือมโยง (Linking Pin FunctionTheory) 
สรุปได้ดงันี ้
 1. การท างานเป็นกลุ่มจะช่วยให้งานมีประสิทธิภาพมาขึน้และท าให้มีสิ่ งจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานมากขึน้อีกด้วย โดยหลกัการแล้วองค์การจะได้ผลงานท่ีดีท่ีสดุเม่ือทุกคนในองค์การร่วมกัน
ปฏิบตังิาน มิใชต่า่งคนตา่งแยกกนัท าในการบริหารงานต้องสร้างกลุม่ปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพขึน้ 
 2. การปฏิบตัิงานเป็นกลุ่มนีใ้ช้ได้ในทุกระดบัขององค์การ ทัง้นีข้ึน้อยู่กับ หมุดเช่ือมโยงซึ่ง
หมายถึง ผู้ บังคับบัญชาชัน้เหนือขึน้ไปเป็นผู้ น ากลุ่มหรือตัวแทนของกลุ่มเพ่ือเช่ือมโยงกับกลุ่มใน
ระดบัสงูขึน้ไปอีก 
 3. หลกัการส าคญัต้องถือวา่การวางแผนและการแก้ปัญหาเป็นเร่ืองของกลุม่ ให้กลุ่มตดัสินใจ
โดยสมาชิกทกุคนมีสว่นร่วมด้วย ทกุคนในกลุม่จะพงึพอใจผกูพนั และยอมรับนบัถือซึง่กนัและกนั 
 องค์การจะปฏิบตัหิน้าท่ีได้อยา่งดีท่ีสดุนัน้ก็ตอ่เม่ือการปฏิบตัิหน้าท่ีตา่ง ๆ ของสมาชิกจะต้อง
อยู่ในลักษณะของกลุ่มงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีเป้าหมายการปฏิบัติงานท่ีสูง ฝ่ายบริหารจะต้อง
รับผิดชอบตอ่การสร้างกลุม่งานท่ีมีประสิทธิภาพเหล่านี ้กลุ่มงานเหล่านีจ้ะต้องเช่ือมโยงระหว่างกนัทัว่
ทัง้องค์การผู้บงัคบับญัชาในกลุม่หนึ่งย่อมจะเป็นผู้ ใต้บงัคบับญัชาในอีกกลุ่มหนึ่งท่ีอยู่สงูขึน้ไป และจะ
เป็นเชน่นีไ้ปตลอดทัง้องค์การ 
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 วิลเล่ียม จี ไดเออร์ (วิไลเลิศ เขียววิมล. 2542; อ้างอิงจาก William G. Dyer. 1977) ได้ให้
แนวคิดเก่ียวกบัวงจรการสร้างทีมงาน ตามปกติการสร้างทีมงานจะพฒันาไปตามวงจร ซึ่งจะกล่าวถึง
ตอ่ไปนี ้กลา่วคือ 
 1. เร่ิมจากการท่ีสมาชิกยอมรับวา่มีปัญหาเกิดขึน้ในการปฏิบตังิาน 
 2. จากนัน้ก็เก็บรวบรวมข้อมลูตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องเพ่ือระบสุาเหตขุองปัญหา 
 3. วิเคราะห์และตรวจวินิจฉยัข้อมลู เพ่ือระบวุา่อะไรเป็นข้อผิดพลาดและท าให้เกิดปัญหา 
 4. จากการตรวจวินิจฉยัข้อมลู ท าให้ทีมงานได้วางแผนการแก้ปัญหา 
 5. จากนัน้ก็เป็นการด าเนินการตามแผน 
 6. ประเมินผลเพ่ือให้ทราบว่ายังมีข้อบกพร่องอะไรอีกบ้าง ท่ีจะต้องแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึน้
กวา่เดมิ 
 ริชาร์ท แฮคแมน ( Richard Hackman. 2002) ได้อธิบายถึงหลกัในการท างานเป็นทีมว่า    
ทีมท่ีแท้จริงมีคณุลักษณะท่ีส าคญั 4 ประการ คือ ภารกิจของทีม ขอบเขตการท างานท่ีชัดเจน การ
มอบหมายอ านาจในการบริหารจดัการกระบวนการท างานของทีมอย่างชดัเจน และการมีสมาชิกอยู่
ภายในชว่งเวลาหนึง่ ๆ ท่ีเหมาะสม 

 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทมี 
 แม็กเกรเกอร์ ( McGragor. 1960: 232-235) กล่าวว่า คณุลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพตามแนวความคดิของแม็กเกรเกอร์ สรุปได้ดงันี ้
 1. เป็นทีมท่ีบรรยากาศในทีมมกัจะเป็นกันเอง ไม่มีพิธีรีตอง เป็นแบบสบายๆ ไม่ตึงเครียด
หรือระมดัระวงัตวัในขณะท างาน จะเป็นแบบท่ีทกุคนเข้ามาร่วมกนัท า ทกุคนมีความสนใจในงานของ
หนว่ยอยา่งจริงจงั และไมมี่ร่องรอยแสดงให้เห็นความเบื่อหนา่ยงานเลย 
 2. เป็นทีมท่ีท างานร่วมกนัแบบมีการถกเถียงอภิปรายกนัอย่างมาก อย่างกว้างขวาง ทกุคนมี
ส่วนเข้าร่วมอภิปรายถกเถียงอย่างแท้จริง และเป็นการอภิปรายถกเถียงท่ีตรงกับเร่ืองหรือปัญหาไม่
นอกลูน่อกทางถ้าเกิดมีใครอภิปรายนอกเร่ืองก็จะมีคนดงึกลบัให้เข้าเร่ืองได้โดยเร็ว 
 3. เป็นทีมท่ีมีวตัถุประสงค์และเป้าหมายร่วม ซึ่งหมายถึงว่าสมาชิกทีมทุกคนยอมรับและมี
ความเข้าใจอย่างแน่ชดัในวตัถปุระสงค์และเป้าหมายของทีมหรือหน่วยงานของตน และทกุคนเอาจริง
เอาจงักบัการท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ทัง้นีเ้พราะว่าทกุคนในทีมจะอภิปรายและ
ถกเถียงกนัอยา่งกว้างขวางในการก าหนดวตัถปุระสงค์และเป้าหมายของทีม โดยอภิปรายกนัทกุแง่ทกุ
มุมจนกว่าจะได้วตัถุประสงค์และเป้าหมายของทีมท่ีเป็นท่ียอมรับและรับผิดชอบผูกพนัอย่างแท้จริง
ของสมาชิกทีมทกุคน 
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 4. เป็นทีมท่ีทุกคนในทีมจะฟังเสียงของกันและกัน จะฟังข้อคิดของกันและกันอย่างตั ง้อก
ตัง้ใจในการอภิปรายถกเถียงกนัจะไม่มีการกระโดดจากข้อคิดหนึ่งไปยงัอีกข้อคิดหนึ่งท่ีไม่เก่ียวข้องกนั
เลยทกุคนจะตัง้ใจฟังข้อคดิท่ีสมาชิกอ่ืนเสนอ ทกุคนกล้าออกความคิดเห็นและกล้าเสนอข้อคิดโดยไม่มี
ความรู้สกึกลวัถกูกลา่วหาวา่โง่เลย แม้จะเป็นข้อคดิหรือข้อเสนอท่ีไมเ่ข้าทา่จริง ๆ ก็ตาม 
 5. เป็นทีมท่ีจะมีการไมเ่ห็นพ้องด้วยตลอดเวลาและทีมก็มีความสบายใจมากกบัสภาพแบบนี ้
เป็นทีมท่ีพวกเขาจะไม่พยายามหลีกเล่ียงความขดัแย้งอย่างแน่นอน พวกเขาจะไม่กลวัความขดัแย้ง
กลับส่งเสริมให้มีความไม่เห็นพ้องตาม พวกเขาจะส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์  ส่งเสริมความเป็น
ประชาธิปไตยอย่างแท้จริง และทีมจะไม่ละเลย บ่ายเบี่ยง กดเก็บ แตจ่ะน าขึน้มาอภิปรายถกเถียงกัน
จนกว่าจะได้ข้อยตุิ โดยทีมจะช่วยกนัส ารวจดเูหตผุลของผู้ ไม่เห็นด้วยอย่างรอบคอบแล้วช่วยกนัหาวิธี
แก้ข้อขดัแย้งเหลา่นัน้ พวกเขาจะไมใ่ช้อิทธิพลครอบง าผู้ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งเดด็ขาด 
 6. เป็นทีมท่ีการตัดสินใจส่วนใหญ่จะเป็นการตัดสินใจโดยมีความเห็นพ้องต้องกัน ซึ่ง
หมายความว่าการตดัสินใจใด ๆ จะเห็นได้อย่างชดัเจนว่าทกุคนเห็นด้วยโดยทัว่ไปและทกุคนเต็มใจท่ี
จะปฏิบตัิตามการตดัสินใจเหล่านัน้ของทีม ผู้ ไม่เห็นด้วยจะเก็บความไม่เห็นด้วย ด้วยความจริงใจไว้
โดยไม่พดูออกมานัน้มีน้อยมาก การตดัสินใจโดยใช้เสียงข้างมากจะมีน้อยท่ีสดุ ทีมจะไม่ยอมรับวิธีใช้
เสียงข้างมากแบบง่าย ๆนีว้า่เป็นพืน้ฐานการตดัสินใจท่ีถกูต้อง 
 7. การวิพากษ์วิจารณ์การกระท าหรือผลงานของหน่วยจะกระท ากันบ่อยจนเป็นนิจศีล       
ท าการอยา่งเปิดเผย ตรงไปตรงมา และทกุคนสามารถกระท าได้ด้วยความสบายใจ การวิพากษ์วิจารณ์
นีจ้ะโจมตีเ ร่ืองส่วนตัวของบุคคลน้อยมากหรือแทบไม่มีเลย ไม่ว่าจะเปิดเผยหรือลับหลังการ
วิพากษ์วิจารณ์จะเป็นลกัษณะสร้างสรรค์ เพ่ือแก้ไขสิ่งผิดและเพ่ือขจดัอปุสรรคตา่งๆท่ีทีมก าลงัเผชิญ
อยู่หรืออุปสรรคท่ีจะท าให้งานของทีมไม่ก้าวหน้า พวกเขาจะไม่นิยมหาตวัผู้กระท าผิดแต่จะหาดวู่า
อะไรผิดเพ่ือคดิแก้ไขในสิ่งผิดตอ่ไป 
 8. เป็นทีมท่ีทกุคนในทีมรู้สกึเป็นอิสระท่ีจะแสดงความรู้สึกของตนออกมาได้ไม่ว่าจะเป็นเร่ือง
ปัญหาต่างๆ ของทีม หรือเร่ืองการปฏิบตัิงานของทีม จะมีการกลบเกล่ือนหรือกดเก็บความรู้สึกตา่งๆ
ดงักลา่วมานีน้้อยท่ีสดุ 
 9. เป็นทีมท่ีเม่ือถึงเวลาท างาน ทกุคนจะเข้าใจและยอมรับภารกิจท่ีได้รับมอบหมายไปปฏิบตัิ
ด้วยความเตม็ใจ 
 10. เป็นทีมผู้น าโดยทางการจะไม่ใช้อ านาจหรืออิทธิพลของตนเพ่ือครอบง าทีมเลย ในทาง
กลับกันทีมจะไม่ยอมตามผู้น าอย่างงมงายเช่นกัน ความจริงเม่ือเราสังเกตดูการท างานของทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ เราจะเห็นได้อย่างชดัเจนในบางครัง้บางคราวความเป็นผู้น าจะย้ายไปอยู่กบัผู้ อ่ืนบ้างใน
ทีม ไมผ่กูขาดอยูเ่ฉพาะกบัผู้น าท่ีเป็นทางการเทา่นัน้ ทัง้นีข้ึน้อยูก่บัสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อม 
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 11. เป็นทีมท่ีต่ืนตวัและรู้ตวัเองอยู่ตลอดเวลาว่าการปฏิบตัิงานของทีมขณะนีเ้ป็นอย่างไร
บางครัง้บางคราวจะหยุดการท างานลงชัว่คราว เพ่ือหนัมาช่วยกันส ารวจตรวจดูตวัเองว่าขณะนีที้ม
ท างานดีแค่ไหนเพียงใด ขณะนีมี้อะไรบ้างเป็นอปุสรรคต่อการท างานไม่ว่าจะเป็นปัญหาเก่ียวกบัเร่ือง
งาน เร่ืองระเบียบ วิธีการท างานหรือเร่ืองคนท่ีมีความประพฤติไม่ดี ซึ่งปัญหาเหล่านีอ้าจเป็นอปุสรรค
ต่อความส าเร็จ วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ทีมจะน าเอาขึน้มาอภิปรายกันอย่างกว้างขวาง
จนกวา่จะได้วิธีแก้ปัญหานัน้ ๆ 
 คริส อาร์กีริส (สนุนัทา เลาหนนัทน์ 2540: 45; อ้างอิงจาก Christ Argyris. 1964: 139-140) 
เป็นนกัจิตวิทยาผู้ มีช่ือเสียงท่ีสนใจด้านการพฒันาบคุคลในองค์การ เช่ือว่าประสิทธิผลขององค์การเกิด
จากปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของทีมงานและปทัสถานในทางบวกของทีมงานท่ีมีต่อองค์การ 
ปทสัถานเหลา่นัน้ได้แก่  
 1. สมาชิกมีความจริงใจในการแสดงความคดิ และความรู้สกึตา่งๆ 

 2. ทกุคนในกลุม่ตา่งเปิดเผย มีความไว้วางใจกนั 

 3. สมาชิกชอบท่ีจะทดลองวิธีการแบบใหมท่ี่แตกตา่งจากเดมิ 

 4. สนบัสนนุให้ผู้ อ่ืนมีความจริงใจในการแสดงความคดิและความรู้สกึ 

 5. สนบัสนนุให้ผู้ อ่ืนเปิดเผย 

 6. สนบัสนนุให้สมาชิกทดลองวิธีการแบบใหม่ๆ  

 7. สมาชิกมีความเป็นเอกตับคุคล 

 8. สมาชิกกล้าเสนอความคดิเห็น ข้อคดิตา่งๆ 

 9. สมาชิกมีความหว่งใย เอือ้อาทรตอ่กนั 

 10. สมาชิกมีความผกูพนัและจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

 พอร์ตเตอร์และคณะ (อทุยั บญุประเสริฐ. 2531: 35- 38; อ้างอิงจาก Porter., et all. 1975) 
ได้กลา่วถึงถึงกระบวนการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
  1. การสร้างความไว้วางใจกนั ความไว้เนือ้เช่ือใจกนั การไม่ระแวงกนั เป็นบนัไดขัน้แรกท่ี
น าไปสู้การ เปิดเผย สู่การปฏิบตัิตอ่กนัโดยความจริงใจ และการร่วมมือกนัแก้ปัญหาและพฒันางานท่ี
เก่ียวข้อง ท าให้เกิดความรู้สึกว่า ความขดัแย้ง หรือความเห็นท่ีไม่ตรงกัน ไม่ใช่ปัญหาใหญ่ แตจ่ะเป็น
ปัญหาท่ีชว่ยกระตุ้นให้น าไปสูว่ิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
  2. การพดูจาพดูคยุกนัแบบเปิดเผย การสร้างความคุ้นเคย อนัน าไปสู่การพดูจา พูดคยุ 
การโอภาปราศรัยกนัแบบเปิดเผย เป็นบนัไดขัน้ส าคญั ท่ีเปิดโอกาสในการประสานน า้ใจ และประสาน
ความร่วมมือ เร่ิมต้นด้วยการพดูจา พดูคยุ ซกัถามโต้ตอบกนัได้เปิดเผยจริงใจ คนท่ีมารวมกนัเป็นกลุ่ม
เป็นทีมนัน้ มีพืน้ฐานแตกต่างกัน มีความแตกต่างกันในการรับรู้และการท าความเข้าใจให้ตรงกัน 
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ความคุ้นเคยโดยพืน้ฐานจากความไว้วางใจกนั ยอ่มจะน าไปสู่การพดูจา การเจรจา การแสดงความคิด
ความเห็นต่อกันอย่างเปิดเผย โดยมีความรักความเข้าใจและความไว้วางใจผู้ อ่ืน เป็นเคร่ืองช่วยปิด
ชอ่งวา่ง ของความระแวงและความรู้สกึท่ีไมป่ลอดภยัในการแสดงออกตอ่กนั  
  3. การหนัหน้าเข้าปรึกษาหารือกนั ถ้ามีการไว้วางใจกนัได้ มีการหนัหน้าเข้าปรึกษาหารือ
กนั เม่ือเกิดปัญหาหรือรู้สึกขดัแย้ง และมีการพูดคยุกนัได้อย่างเปิดเผย อาจท าได้โดยการน าประเด็น
ปัญหาหรือข้อขัดแย้งมาตีแผ่ มาร่วมกันพิจารณา มาพูดกันได้ทันที ไม่ต้องต่างคนต่างสงวนท่าที 
เพราะท าให้เกิดความรู้สึกว่าความคิดความเห็นท่ีขดัแย้งกนัไม่ใช่ปัญหาใหญ่ เพราะสามารถเปิดเผย
และไว้วางใจกันได้ ปัญหาท่ีแท้จริงในการท างานของกลุ่มทีมงานนัน้ จะอยู่ท่ีงานท่ีต้องท า จะอยู่ท่ี
หน้าท่ีความรับผิดชอบของทีมงานนัน้ๆ ไมใ่ชอ่ยูท่ี่ศกัดิศ์รีและผลประโยชน์เฉพาะตวับคุคลในกลุม่ 
  4. การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขนั การสร้างความร่วมมือแข็งขนั อาจท าได้โดย
อาศยักิจกรรมร่วมกันโดยการท างานกันเป็นทีม โดยการให้สมาชิกมีส่วนร่วม (Participation) ตาม
ขอบเขตและบทบาทท่ีเหมาะสมของแตล่ะบคุคลในทีมงาน   
 5. การติดตามเสริมการพฒันาทีมงาน การติดตามพฒันาระบบการท างานเป็นทีม เป็นสิ่ง
ส าคญัท่ีผู้บริหารหรือผู้ ท่ีรับผิดชอบระบบงานต้องติดตามเอาใจใส่อยู่เสมอ โดยการเสริมแรงจูงใจใน
การท างานแบบกลุ่ม ให้รางวัลเป็นกลุ่ม ให้ค าชมเชยยกย่องเป็นกลุ่มตัวอย่างในโอกาสอันควร ให้
โอกาสกลุม่ในการเสนอผลงานในโอกาสพิเศษ เสริมความรู้และเทคนิคใหม่ๆ  แก่กลุม่ 
 จอนส์สนัและจอนส์สนั (สิทธิโชค วรานสุนัติกลู ม.ป.ป.; อ้างอิงจาก Johnson; & Johnson 
1982: 11) ได้เปรียบเทียบประสิทธิภาพของทีมงานดงันี ้
 
ตาราง 1 แสดงการเปรียบเทียบคณุลกัษณะระหวา่ง ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพกบัทีมงานท่ีด้อย 
      ประสิทธิภาพ 
 

  

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมงานท่ีด้อยประสิทธิภาพ 
1. เป้าหมายของสมาชิกกบัของทีมงานเข้ากนัได้ 
เป้าหมายมีลกัษณะสนบัสนนุและเอือ้ตอ่การ
ร่วมมือกนัระหวา่งสมาชิก 
2. มีการส่ือสารแบบสองทาง ทา่มกลาง
บรรยากาศการท างานท่ีเปิดเผย ได้ส่ือสารทัง้
ความคดิและความรู้สึก 
3. สมาชิกมีสว่นร่วมและมีโอกาสเป็นผู้น าร่วม 

1. สมาชิกถกูสัง่ให้ปฏิบตัิตามเป้าหมายซึง่มี 
ลกัษณะเอือ้ให้สมาชิกแขง่ขนัและฉกฉวยโอกาส 
2. มีการส่ือสารแบบทางเดียว ส่ือเฉพาะความ 
คดิ 
เทา่นัน้ เพิกเฉยและไมส่นใจความรู้สกึ 
3. ผู้น ามอบหมายให้สมาชิกมีสว่นร่วมไมเ่ทา่ 
เทียมกนั บางคนมีส่วนร่วมมาก บางคนมีน้อย 



20 

 
ตาราง 1 (ตอ่) 
 

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ทีมงานท่ีด้อยประสิทธิภาพ 
4. มีการกระจายอ านาจให้สมาชิกอย่างเทา่เทียม
กนั 
5. ท่ีมาของอ านาจคือศกัยภาพของสมาชิก 
6. สง่เสริมการตดัสินใจโดยกลุม่ กระบวนการ 
ตดัสินใจยืดหยุน่ตามสถานการณ์ และความ 
คดิเห็นสว่นใหญ่เป็นมติท่ีกลุ่มต้องการ 
7. ความขดัแย้งและการอภิปรายเชิงวิพากษ์ 
วิจารณ์ในทางสร้างสรรค์ เป็นสิ่งท่ียอมรับได้ และ 
ชว่ยในการปรับปรุงงานของทีม 

4. มีการกระจายอ านาจตามความพอใจ 
5. ท่ีมาของอ านาจคือต าแหนง่ ทกุคนต้องเช่ือฟัง 
ผู้ มีต าแหนง่ 
6. ผู้ ท่ีครองต าแหนง่สงูสดุคือผู้ตดัสินใจแทนจะ 
ไมมี่การอภิปรายของทีมงาน สมาชิกมีสว่น 
เก่ียวข้องน้อยมาก 
7. หลีกเล่ียงความขดัแย้งและการโต้แย้ง หรือเก็บ 
เอาไว้ 

 
 วู๊ดค็อก และฟรานซิส (วนัวิสาข์ เกิดผล. 2546: 13-21; อ้างอิงจาก M. Woodcock; & D. 
Francis. 1994: 96-128) ได้ให้ทศันะเก่ียวกับคณุลักษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
(effective teamwork) ว่าจะต้องมีคุณลักษณะส าคญั 11 ประการด้วยกันท่ี เรียกว่า “Building 
Blocks” ซึง่ประกอบด้วย 
 1. บทบาทท่ีสมดลุ (Balanced Roles) สมาชิกในทีมแตล่ะคนจะต้องมีความเข้าใจในบทบาท
ของตนเอง มีการจัดแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบในการท ากิจกรรมต่างๆ ขององค์การ มีการตัง้และ
ประกาศอยา่งเป็นทางการเขียนแผนภมูิแสดงให้คนทัว่ไปได้รับรู้วา่ใครต้องรายงานตอ่ใคร ใครท าหน้าท่ี
อะไร เพ่ือก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมท่ีแสดงออกให้ชดัเจน เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ
อยู่ นอกจากนัน้ การวิเคราะห์บทบาทของแต่ละคนในทีมยังเป็นสิ่งจ าเป็นเน่ืองจากแต่ละคนจะมี
บทบาทในทีมท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะคนซึง่บทบาทตา่งๆในทีมได้แก่ ผู้น า ผู้สนบัสนนุ และผู้ เช่ียวชาญ 
  1.1 ผู้น า (Leader) หมายถึง ผู้ ท่ีมีบทบาทตามอ านาจหน้าท่ีซึ่งระบุไว้ในโครงสร้างของ
องค์การ ซึ่งพฤติกรรมผู้น าสามารถแบง่ได้เป็น 2 ประเภท คือ ผู้น ากลุ่มท่ีเน้นงาน และผู้น ากลุ่มท่ีเน้น
บคุคล ผู้น าประเภทแรกมกัจะก าหนดความสมัพนัธ์ระหวา่งตนเองกบัผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชาซึ่งทกุคนต้อง
ถือปฏิบตั ิซึง่เรียกวา่ Initiating structure สว่นผู้น าประเภทหลงัมกัจะสมัพนัธ์กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาแบบ
เพ่ือนร่วมงาน และให้เกียรตซิึง่กนัและกนั ผู้น าแบบนีเ้รียกวา่ Consideration 
  ทีมจ าเป็นต้องมีผู้น าซึง่ผู้น าจะต้องมีหน้าท่ีดงันี ้
   1.1.1 การสร้างทีมงานชีใ้ห้เห็นถึงจดุออ่น และจดุแข็ง 
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   1.1.2 ก าหนดถึงขอบเขตในการมีสว่นร่วม 
   1.1.3 ก าหนดวตัถปุระสงค์ และควบคมุการปฏิบตังิาน 
   1.1.4 การจดัการประชมุ 
   1.1.5 การจดัโครงสร้าง 
   1.1.6 เป็นบุคคลท่ีสามารถดึงเอาส่วนท่ีดีท่ีสุดของแต่ละคนออกมาใช้ และเป็นผู้
ทบทวนความต้องการตา่งๆ ของทีม 
  1.2 ผู้สนบัสนนุ (Supporter) ผู้สนบัสนนุ เป็นบคุคลท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจในทีม ฉะนัน้ 
บคุคลในต าแหนง่นีจ้ะต้องเป็นผู้ ท่ีมีความสมัพนัธ์ท่ีดีเย่ียม ทัง้ยงัเป็นผู้ ท่ีแก้ปัญหา และความขดัแย้งใน
กลุม่ด้วย 
  1.3 ผู้ เช่ียวชาญ (Expert) เป็นบคุคลในต าแหนง่บญัชี วิศวกร ผู้ ฝึกอบรม ผู้ เช่ียวชาญด้าน
บคุคล หรือผู้ เช่ียวชาญเฉพาะด้านอ่ืนๆ ซึ่งเป็นผู้ ท่ีมีบทบาทพืน้ฐานท่ีท าให้ทีมมีความเช่ียวชาญพิเศษ
ของวตัถปุระสงค์  
 2. วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ (Clear Objectives and Agreed Goals) 
หากวตัถปุระสงค์ของกิจกรรมมีความชดัเจนจะท าให้คนสามารถท างานร่วมกนัได้อย่างมีคณุคา่ ทัง้ยงั
สามารถตัดสินใจในสิ่งท่ีเก่ียวข้องและมีความส าคัญ นอกจากนัน้ ยังท าให้สมาชิกในทีมได้รับ          
การยอมรับเพ่ือก าหนดวตัถุประสงค์ ดงันัน้ ผู้บริหารระดบัสูงในทีมจึงต้องให้ความส าคญัต่อการเร่ิม
การสร้างทีมงานด้วยโดยการก าหนดวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนก่อน 
   2.1 การก าหนดวตัถปุระสงค์ท่ีดี 
    2.1.1 การก าหนดวตัถปุระสงค์ โดยใช้วิธีการทางประชาธิปไตย 
    2.1.2 ผู้บริหาร ทีมงาน และบคุลากร ควรมีสว่นร่วมในการก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบและวตัถปุระสงค์ร่วมกนั 
    2.1.3 ควรก าหนดจดุมุง่หมายไว้ท่ีผลงานมากกวา่การกระท า 
    2.1.4 ผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชาควรมีความเข้าใจตรงกนัในหลกัการ
วดัผล 
    2.1.5 การก าหนดวตัถปุระสงค์ ควรมีระยะเวลา 
 
   2.2 ประโยชน์ของการก าหนดวตัถปุระสงค์ 
    2.2.1 ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตังิาน 
    2.2.2 ใช้เป็นเคร่ืองมือในการรวมพลงัในการท างาน 
    2.2.3 ใช้เป็นเคร่ืองมือวดัความส าเร็จหรือความล้มเหลวในงาน 
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   2.3 คณุลกัษณะของวตัถปุระสงค์ท่ีดี 
    2.3.1 เขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
    2.3.2 เข้าใจได้ง่าย 
    2.3.3 สามารถปฏิบตัไิด้ 
    2.3.4 ไมข่ดัตอ่ข้อบงัคบัและนโยบายอ่ืนๆ 
    2.3.5 สามารถสนองตอบตอ่วตัถปุระสงค์ของสมาชิกท่ีปฏิบตังิานนัน้ ๆ 
    2.3.6 สามารถจะปรับปรุงให้เข้ากบัสภาวการณ์ตา่งๆ ได้ 
 3. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation) ทีมงานจะท างานได้ดี
นัน้ต้องเป็นทีมท่ีสามารถจดัการกบัปัญหาการเผชิญหน้ากนัและสามารถท าให้สมาชิกเปิดเผยตอ่กนัให้
มากท่ีสดุ กล้าแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา ซึ่งการเปิดเผยของสมาชิกในทีมจะต้องปลอดภยั 
พดูคยุถึงปัญหาตา่งๆ ได้อยา่งสบายใจ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงหลกัการพฒันาการเปิดเผยและการเผชิญหน้าของทีม  
 ท่ีมา: M. Woodcock and D. Francis. 1994: 103 

การระบปุระเดน็ 

การสนบัสนนุการแสดงทศันะตา่งๆ อยา่งเตม็ท่ี 

การรับฟังคนอ่ืนโดยปราศจากการปกป้องทา่ทีของตนเอง 

การระบคุวามแตกตา่งและให้ความส าคญัของความแตกตา่งนัน้ 

การระบคุวามสอดคล้องให้ความส าคญัของความสอดคล้อง 

การตรวจสอบวา่ปัญหาตา่งๆ ได้รับการแก้ไขแล้วหรือยงั 
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 เพ่ือให้สมาชิกมีการปรับพฤติกรรมท่ีต้องการอย่างรวดเร็ว การเปิดเผยและการเผชิญหน้ากนั
เป็นทกัษะท่ีสามารถเรียนรู้ได้โดยใช้ความตัง้ใจแน่วแน่ (Assertion) การฟังแบบให้ความสนใจ (Active 
listening) และการให้ผลสะท้อนกลบั (Giving feedback) 
  3.1 ความตัง้ใจแน่วแน่ (Assertion) คนท่ีมีความตัง้ใจแน่วแน่จะเป็นคนท่ีรู้ว่า ตนคิดและ
ต้องการอะไร มีวิธีด าเนินการท่ีชดัเจน เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จในเป้าหมาย มีการน าเสนออย่างชัดเจน    
มีการจดัการกบัปัญหาทีละปัญหา ไมใ่ชจ่ดัการหลายๆ ปัญหาในเวลาเดียวกนั การหลีกเล่ียงไม่ให้ผู้ อ่ืน
มามีอิทธิพล และหาทางประนีประนอมกนัอยา่งสร้างสรรค์ 
  3.2 การฟังแบบให้ความสนใจ (Active listening) การเปิดเผยและการเผชิญหน้ามกัจะ
เก่ียวข้องกันทัง้ในความรู้สึกทางบวกและทางลบ ดงันัน้การฟังแบบให้ความสนใจจึงเป็นทกัษะหนึ่ง
ส าหรับทีมท่ีต้องน าไปปฏิบตัิเม่ือมีการประชมุซึ่งจะท าให้สมาชิกมีการแสดงออกด้วยการเปิดเผย วิธีนี ้
เป็นวิธีหนึง่ท่ีจะชว่ยปรับปรุงการส่ือสารและการพบกนัคร่ึงทางของบคุคลด้วยความเตม็ใจ 
  3.3 การให้ผลสะท้อนกลบั (Giving feedback) การให้ผลสะท้อนกลบัเป้นกระบวนการท่ี
แสดงให้เห็นถึงการแสดงออกและความรู้สึกของแตล่ะคน การให้ข้อมลูป้อนกลบัเป็นการตัง้ค าถามใน
ฐานคตขิองบคุคล และการพฒันาความสมัพนัธ์ท่ีเป็นจริงและแนน่แฟ้นยิ่งขึน้ เม่ือผลสะท้อนกลบัได้รับ
การพัฒนาในทีมจะท าให้สมาชิกในทีมสามารถเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งจะช่วยให้ทีมมีความเข้มแข็ง
ยิ่งขึน้ 
 4. การสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนั (Support and Trust) การสนบัสนนุและไว้ใจกนั
เป็นสิ่งท่ีมกัไปด้วยกนั ถ้าปราศจากอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วจะท าให้ไม่ได้รับความส าเร็จอย่างดีท่ีสดุได้ 
ทัง้ยงัเป็นคณุลกัษณะท่ีส าคญัของความสมัพนัธ์ของมนษุย์ ซึ่งจะช่วยให้มนษุย์มีความสมัพนัธ์อนัดีตอ่
กนั ปัญหาท่ีท าให้การสนบัสนนุกนัไมป่ระสบผลส าเร็จ ประการท่ีหนึง่ก็คือ การท่ีคนเรามีความแตกตา่ง
กันในหลายๆ ด้าน เช่น การศึกษา ครอบครัว ค่านิยม ความมุ่งหวัง ประการท่ีสองคือ การแข่งขัน
ภายในองค์การท่ีสงักดัอยู่ ประการท่ีสามก็คือ การไม่มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการปฏิบตัิงาน 
และประการท่ีส่ีคือ สมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน แต่ละคนจะเล่าเร่ืองต่างๆ ได้อย่าง
สบายใจ เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานได้รับทราบถึงรายละเอียด ซึ่งแต่ละคนยงัมีเสรีภาพในการแสดงความ
คดิเห็นอยา่งตรงไปตรงมา โดยไมต้่องกลวัวา่จะได้รับผลร้ายท่ีจะมีตอ่เน่ืองมาภายหลงัทัง้การสนบัสนนุ 
และการยอมรับจึงมีความส าคญักับทีมท่ีมีคุณภาพ หากสมาชิกทุกคนเห็นคุณค่าของการสนบัสนุน 
และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ก็จะท าให้ทีมงานเกิดความพึงพอใจ และท าให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องค์การนัน้ๆ ด้วย  
 5. ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-operation and Conflict) ความร่วมมือ เป็น
คณุลกัษณะของวิธีการท างานเป็นทีม เพ่ือให้บคุคลสามารถน าทีมบรรลวุตัถปุระสงค์ ความร่วมมือยงั
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บ่งบอกเป็นนัยเพ่ือให้บุคคลเกิดการยอมรับในการท างานเป็นทีมโดยมีการแบ่งทักษะ และ
ประสบการณ์ต่างๆ รวมทัง้ข้อมลูระหว่างสมาชิกซึ่งกนัและกนั แตเ่ม่ือคนมีความร่วมมือตอ่กนัมากขึน้ 
สิ่งท่ีต้องเกิดขึน้กับทีม ก็คือ ความขดัแย้ง ฉะนัน้ คนจะต้องเกิดการเรียนรู้ในการใช้การบริหารความ
ขดัแย้งในเชิงสร้างสรรค์ การท างานในทีมจึงจ าเป็นต้องใช้ความสามารถในการบริหารความขดัแย้งใน
เชิงสร้างสรรค์เหมือนกบัวา่ ความขดัแย้งเป็นเคร่ืองมือท่ีจะชว่ยให้งานในทีมเกิดความก้าวหน้า 
   5.1 การสร้างความร่วมมือกบับคุคลอ่ืน ในการสร้างความร่วมมือเพ่ือความเข้าใจซึ่ง
กนัและกนัจะมีบุคคลอยู่สองฝ่ายคือ ผู้ขอความร่วมมือ และผู้ ให้ความร่วมมือ ความร่วมมือจะเกิดขึน้
ได้เม่ือฝ่ายผู้ให้เตม็ใจและยินดีจะให้ นบัวา่เป็นเร่ืองส าคญั เพราะว่าเป็นเร่ืองของจิตใจ ผู้ ให้อาจไม่เต็ม
ใจให้ด้วยเหตผุลตา่งๆ คือ ขาดผลประโยชน์ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่าตนสมัพนัธภาพระหว่างผู้ขอผู้ ให้
ไม่ดี วตัถุประสงค์ของทัง้สองฝ่ายไม่ตรงกนั ไม่เห็นด้วยกบัวิธีการท างานขาดความพร้อมท่ีจะร่วมมือ 
งานท่ีขอความร่วมมือนัน้เส่ียงมากเกินไป และเน่ืองจากความไมรั่บผิดชอบตอ่งานของสว่นรวม 
   5.2 ความขดัแย้ง ความขดัแย้งหมายถึง กิจกรรม หรือความคิดท่ีเกิดขึน้ระหว่างสอง
คนขึน้ไป หรือระหวา่งกลุ่ม โดยมีลกัษณะท่ีไม่สอดคล้อง ขดัแย้ง กีดกนั จึงท าให้ความคิดหรือกิจกรรม
นัน้เสียหาย หรือด าเนินไปได้ยาก หรือไมร่าบร่ืน หรือท าให้การท างานเป็นทีมลดลง 
    5.2.1 สาเหตขุองความขดัแย้ง 
     5.2.1.1 ผลประโยชน์ขดักนั เน้นทรัพยากร เชน่ ต าแหน่งเงิน อ านาจเป็นต้น ท่ี
มีอยู่อย่างจ ากัด ซึ่งสนองตอบความต้องการของทุกคนไม่ได้จนเกิดการแก่งแย่งชิงดีชิงเด่นกันใน
ระหวา่งสมาชิกในองค์การ 
     5.2.1.2 ความคิดไม่ตรงกนัหรือกนัองค์การขดัแย้งกบับคุคลในองค์การแตล่ะ
แหง่จงึพลอยขดัแย้งไปด้วย ประกอบกบัคา่นิยมของบคุคลตา่งกนั จงึยากท่ีจะเข้าใจกนัได้ 
     5.2.1.3 ความรู้ความสามารถต่างกัน ท าให้มีการท างานต่างกันและถ้าไม่
ยอมหาข้อมลูท่ีพอจะยตุปัิญหาได้ก็จะเกิดขดัแย้งกนั 
     5.2.1.4 การเรียนรู้ตา่งกนั ประสบการณ์ท่ีมีมาไม่เหมือนกนัแตล่ะคนจึงน าสิ่ง
ท่ีตนเคยมีประสบการณ์มาแล้วน ามาใช้ ซึง่อาจจะไมส่อดคล้องกบัอีกฝ่ายหนึง่ปัญหาจงึเกิดขึน้ 
     5.2.1.5 เป้าหมายต่างกัน หากไม่เข้าใจในเป้าหมายเดียวกัน ถึงแม้จะเป็น
องค์การเดียวกนัก็ท าให้เกิดความขดัแย้งได้ 
     5.2.1.6 การไม่ยอมรับกัน ไม่ว่าจะในระดบัสูง หรือในระดบัต ่าหากตัง้แง่กัน 
โอกาสท่ีท างานร่วมกันจึงยาก เช่น ไม่ชอบนาย ไม่ชอบลูกน้อง ไม่ชอบเพ่ือนหากมีการตัง้แง่กัน          
ไมส่ามคัคีกนั ความขดัแย้งจะเกิดขึน้ไมม่ากก็น้อย 
    5.2.2 ขัน้ตอนท่ีส าคญัในการแก้ปัญหาความขดัแย้ง 
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     5.2.2.1 การตรวจสอบวา่อะไรคือปัญหาของความขดัแย้ง 
     5.2.2.2 การน าทัง้สองฝ่ายมาหารือกนัเก่ียวกบัปัญหาความขดัแย้ง 
     5.2.2.3 การก าหนดบทบาทตา่งๆ ความคาดหวงั และความต้องการผลลพัธ์
เฉพาะให้ชดัเจน 
     5.2.2.4 การส่งเสริมการพูดคยุกันอย่างเปิดเผย และการตรวจสอบประเด็น
นัน้ ๆ อยา่งรอบคอบ 
     5.2.2.5 การพิจารณาในแต่ละประเด็นท่ีขดัแย้งกัน และความพยายามท่ีจะ
หาทางแก้ไขท่ีสอดคล้องกนั หรือให้ทกุฝ่ายเห็นชอบ 
    ประโยชน์สูงสุดของการบริหารความขัดแย้ง เป็นการเพิ่มประสิทธิผลต่อการ
แก้ปัญหาต่างๆ ซึ่งทักษะการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งเราสามารถเรียนรู้ และน ามาประยุกต์ใช้ใน
สถานการณ์ตา่งๆ ได้ โดยทีมท่ีพฒันาแล้วจะประสบผลส าเร็จในด้านความร่วมมืออย่างมากซึ่งจะช่วย
ให้สามารถน าทรัพยากรในกลุ่มมาใช้ประโยชน์สูงสุดทัง้นีเ้ม่ือความสมัพนัธ์เกิดความขดัแย้งเราควร
ยอมรับความแตกต่างนัน้อย่างสร้างสรรค์ เพ่ือช่วยให้ทีมเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และยอมรับ
ความเป็นจริงในการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
  6. กระบวนการการท างานและการตดัสินใจท่ีถกูต้องและเหมาะสม (Sound Working 
and Decision Procedures) ทีมงานทกุทีมจะประกอบไปด้วยคนหลายๆ คนมารวมกนั ซึ่งคนเหล่านีมี้
ความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกันตามหน้าท่ี หรือความสามารถเฉพาะทาง โดยพฤติกรรมของแต่ละคน
สง่ผลกระทบตอ่สมาชิกในทีม ดงันัน้ การด าเนินการเพ่ือสร้างความชดัเจนในเร่ืองบทบาทตา่งๆ เม่ือทีม
ท างานร่วมกัน สมาชิกจ าเป็นต้องมีกระบวนการตัดสินใจและความสัมพันธ์ท่ีดีในงาน เพ่ือให้
กระบวนการท างานเป็นไปด้วยความราบร่ืน สามารถแก้ปัญหาตา่งๆ ได้ ฉะนัน้ ผู้บริหารทีมจะต้องมี
ความชดัเจนในเร่ืองดงัตอ่ไปนี ้
   6.1 ใครมีอ านาจในแตล่ะสถานการณ์ 
   6.2 ผู้ ท่ีได้รับผลกระทบจากการตดัสินใจตา่งๆ มีสว่นในกระบวนการตดัสินใจหรือไม่ 
   6.3 กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมลูท าได้อยา่งทัว่ถึง 
   6.4 การมีทรัพยากรเพียงพอและมีการประสานประโยชน์กนัหรือไม่ 
   6.5 การตดัสินใจเป็นไปอยา่งเป็นทางการหรือไม่ 
 กระบวนการตดัสินใจในเร่ืองตา่งๆ จะต้องมีความชดัเจน และเกิดประสิทธิผลตอ่การท างาน
เป็นทีม และสิ่งส าคญัท่ีสดุ ก็คือ กระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิผล  
  7. ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) ทีมงานท่ีพฒันาแล้วจะถกูเปล่ียน
ภาวะผู้น าไปตามสถานการณ์ นั่นคือ จะมีการผลัดเปล่ียนหมุนเวียนกันเป็นผู้น าภายในกลุ่มตลอด 
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เน่ืองจากการท างานท่ีดีนัน้จะต้องดงึเอาความสามารถของบุคคลออกมาใช้ มิใช่ผู้น าเป็นผู้ท าเสียเอง 
ผู้น าทีมควรเป็นผู้ ชีแ้นะ ประเด็นท่ีส าคญัอีกประการหนึ่งก็คือ การท าให้ได้ผลงานมากท่ีสดุ นัน่คือการ
มอบหมายงาน (Delegation) ซึง่ไมเ่พียงแตจ่ะท าให้ผู้บริหารมีเวลาในการท่ีจะคิดเพ่ือแก้ไขปัญหาอ่ืนๆ 
เท่านัน้ แตย่งัเป็นการพฒันาการบริหารอีกด้วย การท่ีสมาชิกของทีมงานได้รับการคดัเลือกให้เป็นผู้น า
ต้องพร้อมท่ีจะให้อ านาจหน้าท่ีให้เหมาะสมกบังานท่ีได้รับมอบหมาย การให้สนบัสนุนส าหรับผู้น าทีม
จะประสบผลส าเร็จนัน้ ควรมีลกัษณะ 10 ประการ คือ 
   7.1 มีความจริงใจ และซ่ือตรงตอ่ตนเอง 
   7.2 ใช้การมอบหมายงานเหมือนกันเป็นเคร่ืองมือช่วยให้ได้รับผลส าเร็จของการ
ท างาน และให้ผู้ ได้รับมอบหมายงานได้มีการพฒันาตนเอง 
   7.3 มีความชดัเจนเก่ียวกบัวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ 
   7.4 พร้อมท่ีจะแสดงความสามารถให้สมกบัการได้รับความไว้วางใจ 
   7.5 มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานเป็นทีม 
   7.6 ให้การยอมรับในความสามารถของสมาชิกในทีม 
   7.7 เผชิญหน้ากบัความเป็นจริงอยา่งตรงไปตรงมา 
   7.8 สง่เสริมให้มีการพฒันาบคุลากร และพฒันาทีมงาน 
   7.9 ปฏิบตังิานอยูใ่นกฎ และระเบียบ 
   7.10 พยายามท่ีจะท าให้สถานท่ีท างานน่าอยู่ 
  8. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างาน (Regular Review) ในการทบทวน
ผลงานควรท าอยา่งสม ่าเสมอ เพ่ือจะปรับปรุงการปฏิบตังิานของทีมงานในด้าน 
   8.1 แนใ่จว่าความพยายามอยา่งเพียงพอนัน้จะท าให้บรรลตุามแผนท่ีก าหนด 
   8.2 การปรับปรุงกระบวนการการตดัสินใจ 
   8.3 เพิ่มการสนบัสนนุการไว้วางใจ ความเปิดเผยและความซ่ือสตัย์ 
   8.4 ท าให้วตัถปุระสงค์ชดัเจน 
   8.5 การพิจารณาความต้องการจะพฒันางานและโอกาสการท างาน 
   8.6 เพิ่มประสิทธิภาพของภาวะผู้น าในทีม 
   8.7 ท าให้การประชมุและการพบปะให้ได้ผล และเป็นท่ีน่าพอใจ 
   8.8 ลดความฉกุเฉินตา่ง ๆ ลงได้มาก 
   8.9 เพิ่มความเก่ียวข้องและผกูพนัในงาน 
  9. การพฒันาตนเอง (Individual Development) จุดมุ่งหมายของการท างานเป็นทีม      
ก็คือ การน าคนท่ีมีทักษะหลากหลายมาท างานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดีขึน้ ทีมควรให้
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ความส าคญักบัการพฒันาทกัษะ และความสามารถของแตล่ะคนในทีม ซึ่งถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ของทีม ควรมีการวิเคราะห์ความสามารถของบคุคลใน 11 ปัญหาหลกัคือ 
   9.1 ขาดความสามารถในการจัดการตนเอง ไม่สามารถท่ีจะใช้เวลา พลังงานและ
ทกัษะของตนให้มากท่ีสดุ รวมทัง้ไมส่ามารถจดัการกบัแรงกดดนัในชีวิตประจ าวนั 
   9.2 คา่นิยมของตนเองไมช่ดัเจน มีคา่นิยมท่ีไมช่ดัเจน หรือมีคา่นิยมท่ีไม่เหมาะสมตอ่
การท างาน และชีวิตสว่นตวั 
   9.3 ความสบัสนในเป้าหมายของตนเอง มีความไม่ชดัเจนในเป้าหมายของชีวิตหรือ
เป้าหมายการท างานของตนเองหรือเป้าหมายท่ีไมส่อดคล้องกบัการท างานและชีวิต 
   9.4 การพฒันาตนเองอยา่งไม่ตอ่เน่ือง ขาดแนวทางด้านความสามารถการเปิดรับตอ่
สิ่งท่ีท้าทาย และโอกาสใหม่ๆ  
   9.5 ทักษะในการแก้ปัญหาไม่เพียงพอ ขาดกลยุทธ์การแก้ปัญหา และทักษะการ
ตดัสินใจ รวมทัง้ความสามารถท่ีจ าเป็นในการแก้ปัญหาตา่งๆ   
   9.6 บุคคลท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ต ่า ขาดความสามารถในการผลกัดนัแนวคิด
ใหม่ๆ  ให้คืบหน้าหรือใช้ประโยชน์จากแนวความคดิเหลา่นัน้ 
   9.7 บุคคลมีอิทธิพลน้อย ไม่มีอิทธิพลเพียงพอท่ีจะท าให้ผู้ อ่ืนยอมท าตาม และ
ชว่ยเหลือ หรือมีผลตอ่การตดัสินใจของคนเหลา่นัน้ 
   9.8 อุปสรรคการมีวิสัยทัศน์ในเร่ืองการจัดการ ขาดความรู้ความเข้าใจในเร่ือง
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลหรือการมีค่านิยมในเร่ืองผู้ น าบุคคลอ่ืน ซึ่งเป็นเร่ืองล้าสมัย               
ไร้มนษุยธรรม หรือไมเ่หมาะสม 
   9.9 มีทกัษะในการเป็นหวัหน้างานท่ีต ่า ขาดความสามารถเชิงปฏิบตัิท่ีท าให้คนอ่ืน
ท างานให้จนประสบผลส าเร็จ 
   9.10 ความสามารถในการเป็นผู้ ฝึกอบรมท่ีต ่า ขาดความสามารถ หรือความเต็มใจท่ี
จะชว่ยให้คนอ่ืนเจริญก้าวหน้า และเพิ่มพนูขีดความสามารถ 
   9.11 ความสามารถในการสร้างทีมงานท่ีต ่า ไมส่ามารถท่ีจะชว่ยเหลือกลุม่หรือทีมให้
พฒันาเกิดมีประสิทธิผลเพิ่มขึน้ได้ 
  สมาชิกในทีมงานท่ีสามารถจะพัฒนาได้ดีจะต้องมีคณุสมบัติดงันีคื้อ 1. รับฟังความ
คิดเห็นของผู้ อ่ืน 2. การเรียนรู้จากประสบการณ์ 3. การพฒันาความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน 4. เป็นผู้ ท่ีมี
ความกระตือรือร้น ดงันัน้ประเด็นปัญหาหลกัใน 11 ประการ และคณุสมบตัิของสมาชิกในทีมงานจึง
ควรได้รับการพฒันาก่อนท่ีจะเข้าร่วมทีม เน่ืองจากจะส่งผลตอ่ส่วนต่างๆ ของทีมให้เกิดคณุภาพและ
สดุท้ายทีมก็จะเกิดประสิทธิผลโดยรวม 
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  10. ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่ม (Sound Intergroup Relation) การท างานเป็นทีม
แม้วา่ทีมงานจะมีคณุลกัษณะดงักล่าวมาแล้วดีเพียงใดก็ตาม แตถ้่าขาดความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่ม 
หรือระหวา่งบคุคลในกลุม่แล้ว ความส าเร็จของการท างานเป็นทีมก็จะมีอปุสรรคความสมัพนัธ์ระหว่าง
กลุม่ท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะ ดงันี ้
   10.1 แนใ่จวา่การกระท าและการตดัสินใจของทีมได้รับการส่ือสารและความเข้าใจ 
   10.2 สมาชิกในทีมพยายามท่ีจะเข้าใจความคิดเห็นของผู้ อ่ืน เ ข้าใจปัญหาและ
อปุสรรคของฝ่ายอ่ืนๆ และย่ืนมือเข้าชว่ยเหลือเม่ือมีความจ าเป็น 
   10.3 ค้นหาวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกบัฝ่ายอ่ืนอยา่งตอ่เน่ือง 
   10.4 ไมเ่ป็นผู้ มีความแข็งกระด้าง ดือ้รัน้ 
   10.5 พยายามน าความคิดเห็นของผู้ อ่ืนในทีมมาพิจารณาเพ่ือให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 
   10.6 มีความเข้าใจในความแตกต่างของคน และพยายามใช้ประโยชน์จากความ
แตกตา่งนัน้ 
  11. การติดตอ่ส่ือสารท่ีดี (Good Communication) จะต้องมีการติดตอ่ส่ือสารระหว่าง
ผู้บริหาร (ผู้บงัคบับญัชา) กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา หรือผู้ ร่วมปฏิบตังิานอยา่งเปิดเผยโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
การส่ือความหรือแลกเปล่ียนข่าวสารกันและกัน การติดต่อส่ือสารเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการ
บริหารงานให้เกิดมนษุย์สมัพนัธ์การติดตอ่ส่ือสารจึงต้องอาศยัศิลปะในการถ่ายทอดข้อความ คือ ต้อง
หาวิธีหยัง่ความต้องการ อารมณ์ ความรู้สึกของผู้ ร่วมงานทุกคนเพ่ือจะได้ถ่ายทอดข้อมูลต่างๆ เช่น 
ค าพูด กิริยาท่าทาง สีหน้า แววตา ภาษาเขียน สญัลกัษณ์หรือส่ือมวลชน เป็นต้น ถ้าหากใช้ส่ือท่ีเป็น
ค าพูด ผู้พดูต้องใช้ศิลปะในการพูด ถ้าเป็นการเขียนต้องใช้ศิลปะในการเขียนไม่ว่าจะเป็นการพดูหรือ
การเขียน ย่อมมีอิทธิพลต่อการส่ือสารทัง้สิน้การส่ือสารท่ีไม่ดีจะก่อให้เกิดความเข้าใจไม่ตรงกัน         
ซึง่น าไปสูค่วามขดัแย้งหรือความล้มเหลวในการท างานได้  
  การติดต่อส่ือสารและการเลือกใช้วิธีการในการติดต่อส่ือสารภายในองค์การมี 2 วิธี คือ 
การตดิตอ่ส่ือสารแบบเป็นทางการและการตดิตอ่ส่ือสารแบบไมเ่ป็นทางการ 
   11.1 การติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) หมายถึง การ
ติดต่อส่ือสารท่ีมีระเบียบแบบแผน มีข้อก าหนดไว้อย่างชดัเจน มีลายลกัษณ์อกัษรท่ีบ่งบอกระเบียบ
วิธีการต่างๆ เช่น ใบสมคัรงาน ค าสัง่ หรือจดหมายของทางราชการ เป็นต้นผู้บงัคบับญัชาควรใช้การ
ตดิตอ่ส่ือสารแบบเป็นทางการ เม่ือเป็นงานท่ีเป็นพิธีการ และต้องหาหลกัฐานบนัทกึไว้ 
   11.2 การติดต่อส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal Communication) หมายถึง 
การติดต่อส่ือสารท่ีเกิดจากความใกล้ชิดสนิทสนมเป็นการส่วนตวั ส่วนใหญ่เป็นการส่ือสารแบบเป็น
กนัเอง เช่น การทกัทายปราศรัยพูดคยุกนัระหว่างผู้บงัคบับญัชากบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือ การพดูคยุ
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กันระหว่างเพ่ือนร่วมงานเหมาะส าหรับการติดต่อส่ือสารท่ีต้องการความเร่งด่วนรูปแบบการ
ตดิตอ่ส่ือสารท่ีใช้ในการบงัคบับญัชา การตดิตอ่ส่ือสารตามสายบงัคบับญัชามี 3 รูปแบบคือ 
    1. การตดิตอ่ส่ือสารจากบนมาลา่ง (Downward Communication) เป็นลกัษณะ 
การติดตอ่ตามสายบงัคบับญัชาจากบนมายงัฐานล่าง เป็นการส่ือสารแบบดัง้เดิม มกัเป็นการส่ือสาร
ทางเดียว โดยมากเป็นเร่ืองการสัง่การ และการบงัคบับญัชาให้ปฏิบตัิ หรือให้ท าตามระเบียบข้อบงัคบั 
นโยบาย และจดหมาย รวมทัง้วารสารขององค์การ เคร่ืองกระจายเสียง และข้อเขียนตา่งๆ เป็นต้น 
    2. การตดิตอ่ส่ือสารจากลา่งขึน้บน (Upward Communication) เป็นลกัษณะการ
ตดิตอ่สนองตอบการติดตอ่ของผู้ ใต้บงัคบับญัชา เป็นการติดตอ่ส่ือสารท่ีเป็นพิธีรีตอง คือผู้อยู่ใต้บงัคบั
บัญชารายงานผลการปฏิบัติงาน ความคิดเห็น ข้อร้องทุกข์ ข้อหารือ เพ่ือเป็น การเสริมสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
    3. การติดตอ่ส่ือสารในระดบัเดียวกนั (Horizontal Communication) หมายถึง
การติดต่อส่ือสารในระดบัเดียวกัน เช่น พนกังานกับพนกังาน หรือหวัหน้าฝ่ายกับหวัหน้าฝ่ายเป็นต้น 
สว่นใหญ่การตดิตอ่ส่ือสารประเภทนี ้มกัจะไม่มีพิธีการ ท าให้ง่ายแก่การเข้าใจ สะดวกรวดเร็ว และมกั
เป็นการส่ือสารสองทาง คือ มีการพดูคยุโต้ตอบกนัทัง้สองฝ่าย ท าให้เกิดความสนิทสนม 
  
4. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลทมีงาน 
 4.1 ความหมายของประสิทธิผล 
 รอบบิน และคลัเตอร์ (ตลุา มหาพสธุานนท์. 2545: 42; อ้างอิงจาก Robbins; & Coulter. 
1999: 9) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง การท างานให้ประสบความส าเร็จในแง่การจดัการ คือการ
ปฏิบตังิานบรรลเุป้าหมายขององค์การ ประกอบด้วยคณุลกัษณะท่ีส าคญัประสิทธิผลขององค์การ ต้อง
วิเคราะห์ตอ่ไปถึงความส าเร็จของเป้าหมายว่าเป็นเป้าหมายระยะสัน้หรือระยะยาว และเป็นเป้าหมาย
ท่ีแท้จริง หรือเป็นเพียงเป้าหมายทางการท่ีระบไุว้ให้บุคคลภายนอกทราบเป้าหมายตา่งๆท่ีก าหนดและ
ทาบรรลผุลลงได้นัน้ ได้ตกเป็นของกลุม่ผลประโยชน์กลุม่ใดอีกด้วย เช่น เป็นของผู้ ถือหุ้น พนกังานฝ่าย
จดัการ หรือกบัคูค้่าลกูค้า และบคุคลภายนอกรวมทัง้สงัคมโดยสว่นรวม 
 นิตยา เงินประเสริฐศรี (2542: 15) กล่าวว่า เป้าหมายเป็นตวัชีว้ัดในสิ่งท่ีเราต้องการท าให้
ส าเร็จและเป็นแนวทางท่ีองค์การ และสมาชิกองค์การมีความคิดท่ีสอดคล้อง และปฏิบตัิตามท าให้เกิด
ประสิทธิผลในการท างานและได้ตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 
 ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2548: 39) กลา่ววา่ ประสิทธิผล หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์การให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ประสิทธิผลจึงวดักันท่ีว่าองค์การสามารถตอบสนองผู้บริโภคด้วยสินค้า 
หรือบริการท่ีเป็นท่ีต้องการหรือไม ่และสามารถบรรลใุนสิ่งท่ีพยายามจะท ามากน้อยเพียงใด  
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 ดงันัน้ ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงค์ หรือจุดมุ่งหมายท่ี
ก าหนดไว้ ซึ่งบางครัง้ไม่ได้ค านึงถึงปริมาณของทรัพยากรท่ีใช้ไปในกระบวนการ โดยมีทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ (Efficiency team) สามารถท างานร่วมกนัได้อยา่งมีประสิทธิผล 
 
 4.2 ความหมายของประสิทธิผลทีมงาน 
 แฮ็คแมน ( Hackman. 1987) ให้ความหมายของประสิทธิผลของทีมไว้ว่าประสิทธิผลของทีม 
หมายถึง  
  1. ระดบัผลลพัธ์ท่ีบรรลุตามมาตรฐานของผู้ รับ ผู้ ใช้ หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งวดัจากความมี
ผลิตภาพของงาน (Productivity)  
  2. ระดบัความสามารถของทีมในการรักษาและสนับสนุนให้สมาชิกท างานด้วยกันได้
ตอ่ไปในอนาคต โดยวดัจากความเป็นไปได้ในอนาคตของทีม (The team’s future prospects)  
  3. ระดบัประสบการณ์ท่ีสนบัสนุนให้เกิดความก้าวหน้าและความเป็นอยู่ท่ีดีของสมาชิก
ทีม ซึง่วดัจากความพงึพอใจของสมาชิก(Employee satisfaction) 
 แชมเปีย้นส์ ( Campion. 1993: 835) ให้ค าจ ากดัความ ประสิทธิผลของทีมหมายถึง ผลลพัธ์
ท่ีเกิดจากการท างานของทีม ซึ่งประเมินในรูปของผลของการปฏิบัติงาน เช่นผลิตภาพของงาน 
คณุภาพของงาน และสมรรถภาพของงาน และในรูปของทศันคติของสมาชิกท่ีมีตอ่คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน เชน่ ความพงึพอใจในงาน ความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การ 
 ไกร์ทเนอร์ และ กินิคกิ ( Kreitner; & Kinicki. 2004: 451) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม 
หมายถึง การยอมรับในผลผลิตหรือบริการท่ีลูกค้ามอบให้ทีมงาน สมาชิกทีมปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายขององค์การ ทุกคนในทีมมีความพึงพอใจและเต็มใจให้ความร่วมมือช่วยเหลือทีมอย่าง
ตอ่เน่ือง ทีมมีความก้าวหน้าและมัน่คง และได้รับการสง่เสริมการท างานเป็นทีมจากองค์การ 
 แมคเชนและวนักลิโนว ( MacShane; & Von Glinow. 2005: 271) กล่าวว่า ประสิทธิผลของ
ทีมหมายถึง การท่ีทีมงานบรรลุในวตัถุประสงค์ของทีม สมาชิกได้รับการตอบสนองในความต้องการ
อยา่งพงึพอใจ และการท่ีทีมสามารถรักษาทีมให้ด ารงอยูต่อ่ไป 
 ดงันัน้ สรุปได้วา่ ประสิทธิผลของทีมงาน หมายถึง ความสมัฤทธ์ิผลในผลลพัธ์ของการท างาน
ของทีมงานทัง้ในด้านผลผลิตของงาน และด้านความพึงพอใจของสมาชิก ตรงตามวตัถปุระสงค์และ
บรรลตุามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ 
 
 
 



31 

 
 4.3 การประเมินประสิทธิผลของทีมงาน 
 ปัจจุบนัองค์กรส่วนใหญ่มกัใช้การท างานในรูปแบบของทีมงานเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 
การท่ีองค์กรจะทราบถึงผลการด าเนินงานของทีมงานนัน้ องค์กรควรก าหนดเกณฑ์ของการประเมิน
ทีมงานว่ามีประสิทธิผลเพียงใดเพ่ือน าผลท่ีได้มาพฒันาและปรับปรุงการท างานของทีมให้ดียิ่งขึน้ ซึ่ง
การประเมินประสิทธิผลของทีมงานนัน้ นกัวิชาการได้ใช้เกณฑ์ตา่งๆ ดงันี ้ 
 แฮ็คแมน และโอลด์แฮม ( Hackman; & Oldham. 1980: 168 -169) ให้ความเห็นเก่ียวกบั
เกณฑ์การวดัประสิทธิผลในองค์การว่า การประเมินประสิทธิผลของทีมเป็นสิ่งท่ีมีความสลบัซบัซ้อน 
เน่ืองจากการประเมินงานขององค์การโดยส่วนใหญ่แล้วไม่สามารถตดัสินได้ว่าถกูหรือผิดอย่างชดัเจน 
ประสิทธิผลเชิงปริมาณไมส่ามารถชีใ้ห้เห็นว่าทีมนัน้ท างานดีเสมอไปหากควรพิจารณาถึงคณุภาพของ
ผลิตผลและการตดัสินใจ ดงันัน้ประสิทธิผลของทีมจึงขึน้อยู่กับหลายปัจจัย ทัง้ผลลัพธ์ท่ีเกิดขึน้จริง 
และสภาวะของทีมท่ีก าลงัด าเนินไป รวมทัง้ผลกระทบของประสบการณ์ในกลุ่มท่ีมีตอ่สมาชิกแตล่ะคน 
ดงันัน้เกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของทีมควรใช้เกณฑ์ดงันี ้
  1. ผลิตภาพของงาน หมายถึง งานของกลุ่มได้มาตรฐานตามความต้องการของลูกค้า 
ผู้บริหาร หรือองค์การ ทัง้ในด้านปริมาณและคณุภาพ เป็นการประเมินผลของการปฏิบตัิงานว่าได้ตาม
วตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้หรือไม่ 
  2. ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง ประสบการณ์ของสมาชิกท่ีเกิดขึน้ในกลุ่มสร้าง
ความพอใจมากกวา่คบัข้องใจ ตอบสนองความต้องการสว่นบคุคลของสมาชิก 
  3. ความรู้สึกต้องการคงอยู่กับทีมต่อไป หมายถึง กระบวนการทางสงัคมท่ีใช้เพ่ือการ
ท างานร่วมกนัในทีมควรจะรักษาหรือสนบัสนนุให้สมาชิกท างานอยู่ร่วมกนัได้เพ่ือผลงานของทีมในงาน
ท่ีจะเกิดขึน้ตามมาภายหลงั 
 ดริสเคล โฮแกนและซาลสั (วรรณฤดี เชาว์ศรีกุล. 2544 อ้างอิงจาก; Driskell, Hogan; &  
Salas. 1998) ได้กล่าวถึงแนวคิดประสิทธิผลของทีมเชิงระบบท่ีอยู่ในลกัษณะของ ความสมัพนัธ์
ระหว่างปัจจยัน าเข้า (Input) กระบวนการภายในทีม (Process) และผลลพัธ์ (Output) ซึ่งเป็นแนวคิด
เชิงระบบ สรุปสาระส าคญัได้ดงันี ้
  1. ปัจจยัน าเข้า (Input) เร่ิมจากการก าหนดปัจจยัน าเข้า ซึ่งเป็นการก าหนดศกัยภาพใน
การผลิต ปัจจยัน าเข้า ประกอบด้วย 3 ระดบั ดงันี ้
   1.1 ปัจจยัระดบัปัจเจกบคุคล ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและบคุลิกภาพ 
   1.2 ปัจจยัระดบักลุม่ ได้แก่ ขนาดของกลุ่ม โครงสร้างของกลุ่มบรรทดัฐาน และความ
ยดึเหน่ียวภายในกลุม่ 
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   1.3 ปัจจยัระดบัสิ่งแวดล้อม ได้แก่ ลกัษณะงาน บรรยากาศการท างาน ระดบัของ
สิ่งแวดล้อมท่ีมีความเครียด และโครงสร้างคา่ตอบแทนการให้ปัจจยัน าเข้า มีความส าคญัมากกว่าการ
เพิ่มกระบวนการท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานเป็นทีม เน่ืองจาก ศกัยภาพในการผลิตเป็นหน้าท่ีของ
กลุ่ม หรือการปฏิบตัิงานในกลุ่ม ซึ่งเป็นผลจากการมีปฏิสมัพนัธ์ของทีมไม่ใช่สิ่งน าเข้าสู่กลุ่ม นั่นคือ 
ศกัยภาพสงูสดุในการเพิ่มผลผลิตเกิดจากการให้ทรัพยากรเร่ิมต้นท่ีดี 
  2. กระบวนการภายในทีม (Process) มี 2 ลกัษณะท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ และไม่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ คือ 
   2.1 กระบวนการท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ เป็นกระบวนการท่ีท าให้เกิดหน้าท่ี เช่น 
รูปแบบของการร่วมมือ โครงสร้างของการส่ือสาร กลยทุธ์การปฏิบตัิงาน และการโน้มน้าวหรือชกัน าไป
ในทิศทางเดียวกนั 
   2.2 กระบวนการท่ีไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ เป็นการสูญเสียศกัยภาพหรือการสูญเสีย
ของกระบวนการ เช่น การออมแรงภายในกลุ่มงาน ซึ่งเป็นการลดการท างานร่วมกนัภายในทีม ความ
ขดัแย้งท่ีไม่สร้างสรรค์ ท าให้เกิดการแตกแยกภายในทีมปฏิสมัพนัธ์ของกลุ่มท่ีมีผลต่อการปฏิบตัิงาน
นัน้ เกิดจากความคาดหวังในปัจจัยพืน้ฐานของสิ่งน าเข้า หากว่ามีการประเมินคดัเลือกทรัพยากร
น าเข้าท่ีผิดพลาด แต่ผลท่ีได้พบว่าสมาชิก มีศกัยภาพสูงสุด เรียกปรากฏการณ์ นีว้่า “ Assembly 
bonus effects” 
  3. ผลลพัธ์ (Output) เป็นผลผลิตท่ีเกิดจากอิทธิพลของปัจจยัน าเข้า สู่กระบวนการผลิต
หรือบริการ การเกิดผลลพัธ์ท่ีดีนัน้ประเมินได้จากการปฏิบตังิานของสมาชิกในทีม ซึ่งการปฏิบตัิงานนัน้
สามารถอธิบายได้ใน 3 ลกัษณะ ดงันี ้
   3.1 ความพยายาม ทมุเทในการท างานของสมาชิกทีม ซึง่พบได้จากความขยนัขนัแข็ง
จนสามารถท างานได้อยา่งถกูต้อง ครบถ้วน ทนัตามเวลาท่ีก าหนด 
   3.2 ความสามารถของสมาชิกทีมในการประยกุต์ใช้ความรู้ และทกัษะในการท างาน 
   3.3 การใช้กลยทุธ์ในการท างานเพ่ือความส าเร็จของงานซึง่เป็นการเลือกใช้กลยทุธ์ใน
การท างานท่ีกลุม่น ามาใช้เพ่ือการปฏิบตัิงานให้เสร็จลลุ่วง มีการประเมินผลและปรับเปล่ียนกลยทุธ์ให้
มีความเหมาะสม ตามความยากง่ายของงานและสอดคล้องกบัความต้องการของสมาชิกของกลุม่ 
 ฮอย และมิสเกล ( Hoy and Miskel. 1991: 379) กล่าวว่า แนวทางหนึ่งในการประเมิน
ประสิทธิผลของทีมสามารถท าได้โดยการประเมินด้านความสามารถในการท างานจนบรรลุเป้าหมาย
ในทิศทางเดียวกนัเป้าหมาย แบง่เป็น 2 ประเภท คือ เป้าหมายท่ีเป็นทางการ เป็นวตัถปุระสงค์ของทีม
อยา่งกว้างๆ และเป้าหมายในทางปฏิบตั ิเป็นการแสดงให้เห็นถึงลกัษณะงานและกิจกรรมท่ีปฏิบตัิจริง 
ซึง่ในการวดัประสิทธิผลของทีมจะใช้การวดัเป้าหมายในทางปฏิบตัมิากกวา่เป้าหมายท่ีเป็นทางการ 
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 แชมป์เป่ียน ( Campion et al. 1993: 828) กล่าวถึงเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินประสิทธิผล
ของทีมงานประกอบด้วย ผลิตภาพในงาน เป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการปฏิบตัิงานของทีมท่ีสามารถเพิ่ม
ทัง้ปริมาณคณุภาพและประสิทธิภาพด้านต้นทนุ และความพงึพอใจของผู้ปฏิบตัิงาน การได้ปฏิบตัิงาน
ท่ีตนพอใจ รางวลัและผลตอบแทนท่ีเหมาะสม งานมีคณุภาพ มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ และได้พฒันา
ความรู้และทกัษะ 
 รอบบินส์ ( Robbins. 2001: 264) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีมประเมินได้จาก การบรรลุ  
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และความพึงพอใจของสมาชิกในทีม
ดงันี ้
  1. การบรรลผุลส าเร็จตามเป้าหมาย หมายถึง การวดัการปฏิบตัิงานท่ีเป็นผลผลิตของทีม
วา่ได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้หรือไม ่เชน่ ลกูค้าได้รับความพงึพอใจ 
  2. การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้ทรัพยากร ด้านบคุลากร เวลา 
วสัดอุปุกรณ์ เคร่ืองมือตา่งๆ เพ่ือการบรรลเุป้าหมายนัน้ด้วยต้นทนุต ่าสดุ 
  3. ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของสมาชิกทีมท่ีเพิ่มขึน้จาก
การท างานร่วมกนัภายในทีม การมีปฏิสมัพนัธ์ในการท างานและมิตรภาพท่ีดีภายในเป็นการตอบสนอง
ตอ่ความต้องการและเป็นท่ียอมรับของสงัคม 
 แมคเชนและวนักลิโนว ( Mcshane & Von Glinow. 2005: 271) ได้อธิบายถึงการประเมิน
ประสิทธิผลของทีมจาก 3 เกณฑ์ คือ  
  1. ความส าเร็จผลในเป้าหมายขององค์การ (Achieve organizational goals) ซึ่งทีมใน
องค์การโดยสว่นใหญ่มีเป้าหมายท่ีสมัพนัธ์กบัองค์การ  
  2. ความต้องการของสมาชิกได้รับการตอบสนองอย่างพึงพอใจ (Satisfy member 
needs) บคุคลจะเข้าร่วมกบักลุม่ท่ีให้การตอบสนองกบัความต้องการสว่นตน และ  
  3. การรักษาทีมให้คงอยู ่(Maintain team survive) 
 ดบัลิน ( Dubrin. 2005: 206) กลา่ววา่ การประเมินประสิทธิผลของทีมมาจาก 2 เกณฑ์ คือ  
  1. ผลผลิตของงาน หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างานในทีมได้ตรงตามเป้าหมายหรือ 
วตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้  
  2. ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง สมาชิกของทีมมีความรู้สึกท่ีดีท่ีได้ท างานในทีม 
ทีมสามารถสนองตอบในความต้องการของสมาชิก 
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5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 พวงเพ็ญ หงส์อุปถัมภ์ไชย์ (2540 : บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของทีมงานของกลุ่มควบคุมคุณภาพของโรงงานอุตสาหกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรในระดบัปฎิบตัิการ เพ่ือทราบถึงลกัษณะประชากรศาสตร์และ
ปัจจยัการท างานเป็นทีม วา่มีปัจจยัด้านใดบ้างท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของทีมงาน โดยศกึษาในเร่ือง 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาท่ีท ากลุ่มควบคุม
คณุภาพ ส่วนปัจจยัการท างานเป็นทีม ได้แก่ ปัจจยัเป้าหมาย ปัจจยับทบาท ปัจจยักระบวนการ และ
ปัจจัยความสัมพนัธ์ระหว่างกัน การสุ่มตวัอย่างใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง ซึ่งได้กลุ่ม
ตวัอย่างทัง้สิน้ 312 คน ผลการศึกษาพบว่า พนกังานกลุ่มควบคมุคุณภาพ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 53.8% อายุต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 47.4% ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจ านวน 
51.3% มีประสบการณ์ในการท างานมาแล้ว 1-3 ปี จ านวน 42.6% มีรายได้ตอ่เดือน 12,000 – 16,000 
บาท จ านวน 35.6% และเคยท างานกลุ่มควบคมุคณุภาพมาแล้ว 1-3 ปี จ านวน 48.1% ลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ของพนกังานกลุ่มควบคมุคณุภาพท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลทีมงานได้แก่ อาย ุระดบั
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาท่ีท ากลุ่มควบคุมคุณภาพ ลักษณะประชากรศาสตร์ของ
พนกังานกลุ่มควบคุมคณุภาพท่ีไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลทีมงานได้แก่ เพศ และระยะเวลาในการ
ท างาน นอกกจากนัน้ยังพบว่า ปัจจัยการท างานเป็นทีมทัง้ 4 ปัจจัย ซึ่งได้แก่ เป้าหมาย บทบาท 
กระบวนการ และความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของทีมงาน 
 ณฐันนัท์ ดนูพิทกัษ์ (2543 : บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพในโรงเรียนมธัยมศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนมธัยมศกึษา สงักดั
กรมสามญัศกึษา เขตการศกึษา 6 โดยมุ่งศกึษาความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนมธัยมศกึษา 
สงักัดกรมสามญัศึกษา เขตการศึกษา 6 ท่ีมีตอ่ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพจดัอนัดบั
ความส าคัญ ของลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ผู้บริหารและครูท่ีมีต่อลักษณะการท างานเป็นทีม ท่ีมีประสิทธิภาพ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ ผู้บริหารและครูโรงเรียนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา เขตการศกึษา 6 โดยแบง่ตาม
สดัสว่นของขนาดโรงเรียนคือ ขนาดเล็ก 74 คน ขนาดกลาง 229 คน และขนาดใหญ่ 157 คน รวม 460 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ คือ
ความไว้เนือ้เช่ือใจ การส่ือสารแบบเปิดเผย ความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกนัของเป้าหมาย การยอมรับนบั
ถือ ความมีมนุษยสมัพนัธ์และการมีส่วนร่วมในการท างานสถิติการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉล่ีย ใช้
รวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถามลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 6 ด้านคือ ความไว้เนือ้
เช่ือใจ การส่ือสารแบบเปิดเผย ความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกนัของเป้าหมาย การยอมรับนบัถือ ความมี
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มนุษยสัมพันธ์ และการมีส่วนร่วมในการท างาน ผลการศึกษาพบว่าความคิดเห็นต่อลักษณะการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ รวมทุกด้านและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง ขนาดของโรงเรียน
ต่างกันจะมีความคิดเห็นต่างกัน แต่เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้ บริหารกับครูโรงเรียน
มธัยมศึกษาขนาดต่างกัน ท่ีมีต่อลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพโดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวพบว่า ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านมนุษยสมัพนัธ์ ท่ีมีความแตกต่างกนัในโรงเรียน
ขนาดเล็กกับขนาดกลาง ส่วนการจัดอันดบัความส าคญั ปรากฏผลตามล าดบัดงันี ้(1) ความเป็น
อนัหนึง่อนัเดียวกนัของเป้าหมาย (2) การยอมรับนบัถือ (3) ความมีมนษุยสมัพนัธ์ (4) การส่ือสารแบบ
เปิด (5) ความไว้เนือ้เช่ือใจกนั (6) การมีสว่นร่วมในการท างาน 
 สนุทร จตรุพิธพร (2543) ได้ท าการวิจยัเร่ือง การศกึษาสภาพการท างานเป็นทีมของธนาคาร
กรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ตามแนวคิดของวู๊ดคอกค์ และฟรานซิส กลุ่มตวัอย่างเป็นผู้บริหารและ
เจ้าหน้าท่ีปฏิบตักิาร จ านวน 201 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามพบวา่ 
 1. ระดบัการปฏิบตัิในการสร้างทีมงานของผู้บริหารและเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิการโดยภาพรวม 
และในทกุองค์ประกอบมีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัดี 
 2. ระดบัการปฏิบตัิในการสร้างทีมงานของผู้บริหาร โดยภาพรวม และในองค์ประกอบตา่ง ๆ 
อยู่ในระดบัดี ยกเว้นองค์ประกอบท่ี 2 วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับมีระดบัการปฏิบตัิ
อยูใ่นระดบัพอใช้ 

3. ระดับการปฏิบัติในการสร้างทีมงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิการ โดยภาพรวมและในทุก
องค์ประกอบมีระดบัการปฏิบตัใินการสร้างทีมงานอยูใ่นระดบัดี 

สสุยาม อนนัตสายนนท์ (2544 : บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเร่ือง อิทธิพลของลกัษณะส่วน
บุคคล เชาวน์อารมณ์ ระดับบุคคลและกลุ่มท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลต่อทีม ซึ่งกลุ่มตัวอย่างใน
การศกึษาเป็นพนกังานในห้างหุ้นส่วนจ ากัด เกรทเตอร์ฟาร์ม่า ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 คน 
ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมติฐาน ดงันี ้(1) พนกังานในโรงงานอตุสาหกรรมท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนัมี
เชาวน์อารมณ์ระดบับุคคลแตกต่างกัน โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีเชาวน์อารมณ์ระดบั
บุคคลสูงกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า ส่วนพนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันมี
เชาวน์อารมณ์ระดับกลุ่มไม่แตกต่างกัน และพนักงานท่ีมีอายุต่างกันจะมีประสิทธิผลของทีมงาน
แตกตา่งกนั โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ25-39 ปี จะมีประสิทธิผลของทีมสงูกว่าพนกังานท่ีมีอายใุนช่วงอ่ืนๆ 
(2) เชาวน์อารมณ์ระดบับคุคลมีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัเชาวน์อารมณ์
ระดบักลุม่ (3) พนกังานท่ีมีเชาวน์อารมณ์ระดบับคุคลและระดบักลุม่สงู จะมีประสิทธิผลของทีมงานสงู
กวา่กลุม่ท่ีมีเชาวน์อารมณ์ระดบับคุคลและระดบักลุม่ปานกลางและต ่า 
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อารี วิวัฒน์พันธนนท์ (2544 : บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจัยท่ีสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่ม: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัทไทยฟูจิซีร็อกซ์ ซึ่งกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การวิจยัเป็นพนกังานช่างบริการท่ีปฏิบตัิงานในปี พ.ศ. 2543 จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 82 ของ
ประชากรท่ีศึกษา ผลการวิจยัพบว่า (1) ประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มอยู่ในระดบัปานกลางมี
เพียงความเข้าใจในการท างานแบบกลุ่มเท่านัน้ท่ีอยู่ในระดบัสูง (2) พนกังานช่างบริการส่วนใหญ่มี
บคุลิกภาพแบบมัน่คง – เก็บตวั (3) บคุลิกภาพแบบเก็บตวั – แสดงออก มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
ในการท างานแบบกลุม่ นอกจากนีพ้บวา่พนกังานชา่งบริการท่ีมีบคุลิกภาพตา่งกนั มีประสิทธิผลในการ
ท างานแบบกลุ่มในด้านความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 (4) 
พนกังานช่างบริการท่ีท างานในสถานท่ีท างานตา่งกนัมีประสิทธิผลในการท างานตา่งกนั (5) พนกังาน
ชา่งบริการท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนัมีประสิทธิผลในการท างานแบบกลุม่แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (6) ปัจจยัท่ีสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มมีความสมัพนัธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มทัง้รายด้านและโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
นอกจากนีย้งัพบว่า ปัจจยัท่ีสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มโดยรวมทัง้ 4 ด้าน สามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลในการท างานแบบกลุม่ได้ร้อยละ 39.7 

พนัธ์ศกัดิ ์จนัทร์แก้ว (2545 : บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเร่ือง เจตคติตอ่การท างานเป็นทีมของ
พนักงาน บริษัท เจ มาร์ท จ ากัด เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบเจตคติท่ีมีต่อการท างานเป็นทีมของ
พนักงานบริษัท เจ มาร์ท จ ากัด จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์การ
ท างาน และขนาดของทีม จากกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 292 คนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่าห้าระดบั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และท าการเปรียบเทียบค่า
คะแนนเฉล่ียเป็นรายคู ่โดยวิธีของ Tukey – Kramer Test ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษัท เจ มาร์ท 
จ ากดั มีเจตคติต่อการท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การ
ตดัสินใจควรเกิดขึน้บนพืน้ฐานของความเข้าใจ และการตกลงใจร่วมกันของสมาชิก อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุดเป็นอันดับแรก และสมาชิกในทีมสามารถเสนอความเห็นให้ลองเปล่ียนวิธีการท างาน หรือ
ปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึน้ อยู่ในระดบัมากเป็นอนัดบัแรก ส่วนข้อค าถามการท างานเป็นทีมท าให้
ความคลอ่งตวัในการท างานลดลง อยูใ่นระดบัปานกลาง และเพ่ือเปรียบเทียบเจตคติท่ีมีตอ่การท างาน
เป็นทีมของพนกังานบริษัท เจ มาร์ท จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุา่งกนัมีเจตนคติตอ่การท างานเป็น
ทีมแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตริะดบั .05  

ศนัสนีย์ ชูเชือ้ (2546) ได้ท าการวิจัยเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของพนกังาน
มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ พบวา่การท างานเป็นทีมสง่ผลท าให้งานมีประสิทธิภาพดีขึน้ ทัง้ด้านคณุภาพ 
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ปริมาณงาน ประหยดัคา่ใช้จา่ยและเวลา สาหรับปัจจยัท่ีพนกังานมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์คิดว่าส่งผล
ตอ่การปฏิบตัิงานเป็นทีม ได้แก่ บรรยากาศ ภาวะผู้นา การส่ือสาร ทกัษะในการท างาน ความชดัเจน
ของวัตถุประสงค์ การตัดสินใจ การประชุม วันธรรมอง ค์กร การมีส่วนร่วม และแรงจูงใจ เรียง
ตามล าดบั ส่วนปัญหาอปุสรรคในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนกังานมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ ได้แก่ 
การไม่ทราบวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนของงานท่ีรับผิดชอบ สมาชิกขาดการมีส่วนร่วมและการมอบหมาย
งานท่ีไมเ่หมาะสมกบัผู้ปฏิบตัิ 
 จีรนนัต์ ไชยงาม (2548: บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลิกภาพห้า
องค์ประกอบ (The Big Five) กบัประสิทธิภาพทีมงานของพนกังานขายรถยนต์ โดยกลุ่มตวัอย่างเป็น
พนกังานขายรถยนต์จ านวน 166 คน จากผลการศกึษาพบวา่ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ท่ีต่างกันไม่ท าให้ประสิทธิภาพทีมงาน
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 2. ลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตวักับแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพทีมงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
 3. ลกัษณะบคุลิกภาพแบบเปิดกว้างมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพทีมงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
 ปริทศัน์ โชคไพบลูย์ (2548: บทคดัยอ่) ได้ท าการวิจยัเร่ือง พฤติกรรมการจดัการความขดัแย้ง 
การพฒันาตนเอง ท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลของทีมงาน ซึ่งกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 ภาคเหนือ ท่ีปฏิบตัิงานประจ า ท่ีจงัหวดัลพบุรี จ านวน 181 คน ผลการวิจยั
พบวา่ 
 1. พนกังานท่ีมีอายุ และสถานภาพสมรสตา่งกนั มีประสิทธิผลของทีมงานแตกต่างกนั ส่วน
พนกังานท่ีมีเพศ อายกุารท า งาน และระดบัการศกึษาตา่งกนัมีประสิทธิผลของทีมงานไมแ่ตกตา่งกนั 
 2. พนกังานท่ีมีพฤติกรรมการจดัการความขดัแย้งแบบแข่งขนั แบบประนีประนอม และแบบ
หลีกเล่ียงต่างกัน มีประสิทธิผลของทีมงานแตกต่างกัน ส่วนพนกังานท่ีมีพฤติกรรมการจัดการความ
ขดัแย้งแบบร่วมมือ และแบบยอมให้ตา่งกัน มีประสิทธิผลของทีมงานไม่แตกตา่งกนั และพนกังานท่ีมี
การพฒันาตนเองตา่งกนั มีประสิทธิผลของทีมงานแตกตา่งกนั 
 3. พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบประนีประนอม และการพัฒนาตนเอง มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน พฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งแบบแข่งขันมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกับประสิทธิผลของทีมงาน ส่วนพฤติกรรมการจดัการความขดัแย้งแบบร่วมมือ 
แบบหลีกเล่ียง และแบบยอมให้ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมงาน 
 4. การพฒันาตนเองสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของทีมงาน ได้ 68.2 % 
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สิรินาถ จันทรคณา (2548) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นในการ

ท างานเป็นทีมของพนกังาน บริษัท ดี คอมพิวเตอร์ จ ากดั โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานประจ าระดบั
ต าแหน่งงาน 3-8 บริษัท ดีคอมพิวเตอร์ จ ากัด ท่ีมีคุณสมบัติและได้รับการแต่งตัง้เป็นสมาชิกทีม 
จ านวน 153 คน จากผลจากการทดสอบสมมตฐิาน สรุปได้ดงันี ้

1. พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร์ จ ากัด ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา ขนาดของทีม และระดบั
ต าแหนง่งานตา่งกนัจะมีความคดิเห็นในการท างานเป็นทีมไมแ่ตกตา่งกนั 

2. พนกังานบริษัทดีคอมพิวเตอร์ จ ากัด ท่ีมีอาย ุและประสบการณ์การท างานท่ีแตกตา่งกัน
จะมีความคดิเห็นในการท างานเป็นทีมแตกตา่งกนั 

3. ปัจจยัด้านจิตวิทยาในด้านความส าเร็จของงาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านนโยบายและเป้าหมายการบริหาร และด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความ
คิดเห็นในการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกนั 
 วรรณี ติรสขุวงศา (2549 : บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานตอ่การ
สร้างทีมงานระหว่างฝ่ายขายและฝ่ายวางแผนการผลิต บริษัทสยามแผ่นเหล็กวิลาส จ ากัด  กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อ พนักงานบริษัทสยามแผ่นเหล็กวิลาส จ ากัด ท่ีปฏิบตัิงาน ณ ฝ่าย
โรงงานและส านกังานกรุงเทพฯ จ านวน 200 คน ผลการวิจยัพบวา่ 
  1. พนักงานบริษัทสยามแผ่นเหล็กวิลาส จ ากัด ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31-40 ปี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่าหรือสูงกว่า รายได้ต่อเดือน 5,001-25,000 บาท ระดับ
ต าแหน่งงาน Operation มีระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 12 ปีขึน้ไป มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั และมี
เวลาการท างานเวลาปกต ิ(Day time) 
  2. ความคิดเห็นของพนกังานบริษัทสยามแผ่นเหล็กวิลาส จ ากดั ท่ีมีตอ่การสร้างทีมงาน
ด้านบุคลิกภาพท่ีจ าเป็นด้านความเป็นผู้ น า ด้านความต้องการการยอมรับจากผู้ อ่ืน ด้านความ
เช่ียวชาญในการท างาน ด้านบคุลิกภาพท่ีเป็นมิตร ด้านความรอบคอบในการพิจารณา ด้านความคิด
สร้างสรรค์ ด้านความประนีประนอม ด้านการประสานงาน ด้านความก้าวหน้าในงานท่ีท าอยู่ในระดบั
มาก สว่นด้านการกระตุ้นเพ่ือนร่วมงานและด้านความมีมนษุยสมัพนัธ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  3. พฤตกิรรมการท างานของพนกังานบริษัทสยามแผ่นเหล็กวิลาส จ ากดั โดยรวมมีความ
ตัง้ใจมากและมีพฤตกิรรมการท างานร่วมกบัผู้ อ่ืนในระดบัดี 
  4. ผลรวมความคิดเห็นของพนกังานบริษัทสยามแผ่นเหล็กวิลาส จ ากดั ท่ีมีตอ่การสร้าง
ทีมงานอยูใ่นระดบัเห็นด้วย และมีความเตม็ใจในการเข้าร่วมทีมงานในระดบัเตม็ใจ 
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 อมัภิกา วิบูลย์อทุยั (2549: บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ประสิทธิผลของทีมงานตวัแทน
ประกันชีวิต บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด โดยส ารวจจากกลุ่มตวัอย่าง ซึ่งเป็นผู้บริหารทีมงาน
ตวัแทนประกนัชีวิต บริษัทเมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั จ านวน 103 ราย ผลการศกึษาพบวา่ 
 1. ผู้ บริหารทีมงานตัวแทนประกันชีวิตมีการด าเนินงานโดยรวมอยู่ในระดับมากและเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีการด าเนินการของผู้บริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิต  8 ด้านอยู่ใน
ระดบัมาก โดยเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงันี ้ด้านการประกอบด้วยสมาชิกท่ีหลากหลาย 
ด้านการก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ท่ีแจ่มชัด ด้านการประเมินตนเอง ด้านการกระจาย
อ านาจความเป็นผู้น า ด้านการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีด้านการแสดงในลกัษณะ ของผู้ ท่ีเจริญแล้ว 
ด้านบทบาทหน้าท่ีและการแจกจา่ยงานท่ีแจ่มชดัและด้านการรับฟังและมีการด าเนินงานอีก 4 ด้านอยู่
ในระดบัปานกลาง ซึ่งได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมของสมาชิกด้านการลงประชามติ ด้านการส่ือสารกัน
อยา่งเปิดเผย และด้านความสมัพนัธ์กบัภายนอก 
 2. ผู้บริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิตท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกันมีการด าเนินงานโดยรวม
และเป็นรายด้าน 5 ด้านคือ การก าหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน การส่ือสารกันอย่าง
เปิดเผยการแสดงในลกัษณะของผู้ ท่ีเจริญแล้ว บทบาทหน้าท่ีและการแจกจ่ายงานท่ีชดัเจนและการ
กระจายอ านาจการเป็นผู้ น าแตกต่างกัน ผู้ บริหารท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีการ
ด าเนินงานด้านบทบาทหน้าท่ีและการแจกจ่ายงานท่ีชัดเจนแตกต่างกัน และผู้ บริหารท่ีมีรายได้
แตกต่างกันมีการด าเนินงานโดยรวมด้านการก าหนดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและด้าน
บทบาทหน้าท่ีและการแจกจา่ยงานท่ีชดัเจนแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ศยามล เอกะกลุานนัต์ (2550) ได้ท าการวิจยัเร่ือง สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกทีม 
และกระบวนการทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานในโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ กลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยัเป็นทีมข้ามสายงานในโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ จ านวน 156 ทีม มีสมาชิกทีม
ทัง้หมด 822 คน ผลการวิจยัสรุปได้ดงันี ้
 1. รูปแบบโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงเหตผุลของประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่าไค-สแควร์ และดัชนีความเหมาะสมเป็นไปตามหลักเกณฑ์ในระดับท่ี
ยอมรับได้ ( 2 (179, n= 156) = 161.22, p – value = .83, GFI = .92, SRMR = .04, RMSEA = .00) 
โดยสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมร่วมกนัอธิบายประสิทธิผลของทีมข้าม
สายงานได้ 82% 
 2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้น าทีมสง่ผลตอ่ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานมากท่ีสดุ 
 3. สภาพแวดล้อมภายในทีม ได้แก่ ความหลากหลายของทีม และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ของผู้น าทีมสง่ผลโดยอ้อมตอ่ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน 
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 4. สภาพแวดล้อมภายนอกทีม ได้แก่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การส่งผลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน 

5. กระบวนการทีม ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม และความเหนียวแน่นในทีมส่งผล
โดยตรงต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน โดยความฉลาดทางอารมณ์ของทีมส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานมากท่ีสดุ นอกจากนีค้วามฉลาดทางอารมณ์ของทีมความไว้วางใจใน
ทีม และการรับรู้ความสามารถของทีมยงัสง่ผลโดยอ้อมตอ่ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน 

ธัญรดา จิตสุรผล (2553: บทคดัย่อ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจ ความเครียด และ
พฤติกรรมการท างานของพนกังานบริษัทประกนัวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร งานวิจยันีเ้ก็บรวมรวม
ข้อมูลจากพนกังานบริษัทประกันวินาศภยั ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 28-35 ปี 
ระดบัการศกึษาปริญญาตรี อตัราเงินเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท ระยะเวลาการท างานต ่า
กว่า 5 ปี เป็นพนักงาน ต าแหน่งปฏิบตัิการ/เจ้าหน้าท่ี และปฏิบตัิงานในฝ่ายรับประกันภัยมากท่ีสุด 
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ความเครียดในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบั
อาการเครียดบ้าง และพฤตกิรรมการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

จากการทดสอบสมมตฐิานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 พบวา่ 
1. พฤติกรรมการท างานด้านการปฏิบตัิตามระเบียบข้อบงัคบัมีความสัมพันธ์กับเพศอาย ุ

ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหนง่งาน ระยะเวลาการท างาน ฝ่ายท่ีปฏิบตังิาน สมัพนัธภาพระหว่างบคุคล 
สภาพในการท างาน ความเครียดทางด้านร่างกายและความเครียดทางด้านจิตใจ 

2. พฤติกรรมการท างานด้านการแก้ปัญหาและการตดัสินใจมีความสมัพนัธ์กับอายุ ระดบั
ต าแหนง่งาน อตัราเงินเดือน สมัพนัธภาพระหว่างบคุคล การยอมรับนบัถือ คา่ตอบแทนและสวสัดิการ 
โอกาสในการก้าวหน้า สภาพในการท างาน และความเครียดทางด้านร่างกาย 

3. พฤติกรรมการท างานด้านการท างานเป็นทีมมีความสมัพนัธ์กบัระยะเวลาการท างานฝ่าย
ท่ีปฏิบตัิงาน สมัพนัธภาพระหว่างบคุคล การยอมรับนบัถือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสในการ
ก้าวหน้า สภาพในการท างาน ความเครียดทางด้านร่างกายและความเครียดทางด้านจิตใจ 
 ประไพพรรณ ศรีปาน (2555: บทคดัยอ่) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลิกภาพ 
5องค์ประกอบกับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จากัด (มหาชน) ส่วนงาน
ควบคมุและบริหารสินเช่ือ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อ พนกังานของธนาคารทิสโก้ จากัด 
(มหาชน) สว่นงานควบคมุและบริหารสินเช่ือรายยอ่ย จ านวน 228 คน ผลการวิจยั พบวา่ 
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  1. กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 20 -30 ปี สถานภาพโสด/หย่าร้าง/
แยกกันอยู่ มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีอตัราเงินเดือนระหว่าง 15001-20000
บาทและสว่นใหญ่มีอายงุานน้อยกวา่หรือเทา่กบั 5 ปี 
  2. ระดบัคะแนนของบคุลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big five) ของพนกังานธนาคารทิสโก้ 
จ ากดั (มหาชน) สว่นงานควบคมุและบริหารสินเช่ือรายยอ่ย ในภาพรวม อยูใ่นระดบัสงู 
  3. ระดับคะแนนของบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big five) แบบเปิดเผย แบบ
ประนีประนอม แบบยึดมั่นในหลักการ แบบมั่นคงทางอารมณ์ และแบบเปิดใจสู่การเรียนรู้ ของ
พนกังานธนาคารทิสโก้ จากดั (มหาชน) ส่วนงานควบคมุและบริหารสินเช่ือรายย่อยในภาพรวม อยู่ใน
ระดบัสงู และแบบยดึมนั ่ในหลกัการ อยูใ่นระดบัสงูมาก 
  4. ระดบัคะแนนประสิทธิผลในการทางานของพนกังานธนาคารทิสโก้ จากัด (มหาชน)
สว่นงานควบคมุและบริหารสินเช่ือรายยอ่ย ในภาพรวม อยูใ่นระดบัดี 
  5. พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสและอายุงานแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างาน
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
  6. ลกัษณะบคุลิกภาพ 5 องค์ประกอบทัง้ โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ แบบเปิดเผยแบบ
ประนีประนอม แบบยึดมัน่ในหลกัการ แบบมัน่คงทางอารมณ์ แบบเปิดใจสู่การเรียนรู้ มีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลในการทางาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
สรุปแนวความคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในงานวิจัย 

จากแนวความคิดและทฤษฏีท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้ วิจัยได้น าแนวคิดเร่ืองลักษณะของ    
การท างานเป็นทีมตามแนวความคิดของ M. Woodcock and D. Francis (1994) ซึ่งกล่าวถึง
คณุลกัษณะส าคญั ของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และในการศกึษาครัง้นีจ้ะมุง่เฉพาะเร่ือง 

- วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ  
- การเปิดเผยและการเผชิญหน้า  
- การสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนั  
- ความร่วมมือและความขดัแย้ง  
- กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ  
- ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่   
ส่วนการประเมินประสิทธิผลทีมงานน าแนวคิดของ Dubrin (2005) มาประเมินประสิทธิผล

ทีมงานในด้านผลผลิตของงานและความพงึพอใจของสมาชิก 
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บทที่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 

 ในการวิจัยเร่ือง ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิจยัตามขัน้ตอน ดงันีคื้อ 
 1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 4. การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู 
 5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 
1. กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.1 ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อพนักงานประจ าท่ีปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ พนกังานประจ าท่ีปฏิบตัิงานอยู่ในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วิธีการค านวณขนาดตวัอย่างแบบไม่ทราบ
จ านวนประชากร โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ค านวณได้จากสตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 
2545: 26) และความผิดพลาดท่ียอมรับได้ไมเ่กิน 5% 

  
    

  
 

 เม่ือ    =  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
     = คา่สถิตท่ีิระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซึง่มีคา่ = 1.96 
                   (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545 : 26) 
     =  สดัสว่นของประชากรของข้อมลูในอดีต 
     =  สดัสว่น 1 –   
     =  ความนา่จะเป็นของความผิดพลาดท่ียอมให้เกิดขึน้ได้ = 5% 
 ในกรณีไม่ทราบคา่   แตเ่น่ืองจากคา่    จะมีคา่สงูสดุ เม่ือ   = 0.5 ซึ่งท าให้   = 0.5 และ 

0 ≤   ,   ≤ 1 แทนคา่ในสตูรได้ดงันี ้คือ 
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               คน หรือเทา่กบั     คน 
 และเพิ่มการส ารองจ านวนตวัอยา่งไว้     ของขนาดตวัอยา่ง 
                  
 
            
 
 ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาวิจยั คือ 385 คน และได้มีการส ารองตวัอย่าง
เพิ่มเพ่ือป้องกนัความคลาดเคล่ือนไว้ 15 คน ดงันัน้ กลุม่ตวัอยา่งของการวิจยัครัง้นีเ้ทา่กบั 400 คน 
 
 1.3 วิธีกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
 ใช้การสุม่ตวัอยา่งแบบมีขัน้ตอน ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้
ขัน้ตอนท่ี 1 
 จากเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครซึ่งแบง่ออกเป็น 6 กลุ่มการปกครองตามระบบการ
บริหารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร (วรชยั ทองไทย. 2544: 7) ประกอบด้วย 
 1. กลุ่มรัตนโกสินทร์ จ านวน 9 เขต ได้แก่ เขตบางซ่ือ เขตดุสิต เขตพญาไท เขตราชเทวี     
เขตปทมุวนั เขตพระนคร เขตป้อมปราบศตัรูพา่ย เขตสมัพนัธวงศ์ และเขตบางรัก 
 2. กลุ่มบูรพา จ านวน 9 เขต ได้แก่ เขตดอนเมือง เขตหลักส่ี เขตบางเขน เขตบึงกุ่ม           
เขตสายไหม เขตจตจุกัร เขตลาดพร้าว เขตบางกะปิ และเขตวงัทองหลาง 
 3. กลุ่มศรีนครินทร์ จ านวน 8 เขต ได้แก่ เขตสะพานสูง เขตมีนบุรี เขตคลองสามวา           
เขตหนองจอก เขตลาดกระบงั เขตประเวศ เขตสวนหลวง และเขตคนันายาว 
 4. กลุ่มเจ้าพระยา จ านวน 9 เขต ได้แก่ เขตดินแดง เขตห้วยขวาง เขตวฒันา เขตคลองเตย 
เขตบางนา เขตพระโขนง เขตสาทร เขตบางคอแหลม และเขตยานนาวา 
 5. กลุ่มกรุงธนบุรีใต้ จ านวน 8 เขต ได้แก่ เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตจอมทอง       
เขตทุง่ครุ เขตราษฎร์บรูณะ เขตธนบรีุ เขตคลองสาน และเขตบางแค 
 6. กลุ่มกรุงธนบุรีเหนือ จ านวน 7 เขต ได้แก่ เขตบางพลดั เขตตลิ่งชัน เขตบางกอกน้อย       
เขตทวีวฒันา เขตบางกอกใหญ่ เขตภาษีเจริญ และเขตหนองแขม 
 ในการวิจยัจะใช้การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยสุ่มจบัฉลาก
กลุม่ละ 1 เขต ได้จ านวน 4 เขต ดงันี ้เขตสาทร เขตวฒันา เขตลาดพร้าว และเขตจตจุกัร 
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ขัน้ตอนท่ี 2 
 เลือกกลุ่มตวัอย่างโดยวิธีก าหนดโควต้า (Quota Sampling) ของจ านวนตวัอย่างในแตล่ะ
เขตพืน้ท่ี ของเขตท่ีสุ่มจบัฉลากท่ีได้ในขัน้ตอนท่ี 1 จ านวน 4 เขต เขตละ 100 ตวัอย่าง รวมทัง้สิน้ 400 
ตวัอยา่ง 
 
 
 
 
 
 
 
ขัน้ตอนท่ี 3 
 การสุ่มตวัอย่างโดยใช้ความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมลูโดย
น าแบบสอบถามท่ีได้จดัเตรียมไว้ไปจดัเก็บข้อมลูแตล่ะเขต จนครบจ านวนท่ีต้องการ 
   
2. กำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้
ตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั เพ่ือใช้ในการวิจยัถึงลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ลกัษณะของแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 ตอน 
ดงันี ้
 ตอนที่  1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
โดยลกัษณะแบบสอบถามประกอบด้วย 
  1. ค าถามแบบมีค าตอบให้เลือก 2 ค าตอบ (Simple-dichotomy question) จ านวน 
1 ข้อ 
  2. ค าถามมีให้เลือกหลายค าตอบ (Multiple-dichotomy question) จ านวน 5 ข้อ 
 ข้อที่ 1 เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale) ดงันี ้
   1. ชาย 
   2. หญิง 
 

เขต จ านวนตวัอยา่ง 
เขตสาทร  
เขตวฒันา 
เขตลาดพร้าว 
เขตจตจุกัร 

100 
100 
100 
100 

รวม 400 
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 ข้อที่  2 อำยุ ใช้ระดบัการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) โดยใช้สูตรการ
ค านวณความกว้างของอนัตรภาคชัน้ ซึ่งแสดงผลการค านวณ ดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 
2549: 129) 
  ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ - ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
           จ านวนชัน้ 
 ผู้วิจยัได้ก าหนดช่วงอายท่ีุใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อ อายุ 20 ปีเป็นอายุท่ีต ่าสดุของข้อมลู และ 
อาย ุ40 ปี เป็นอายท่ีุสงูท่ีสดุของข้อมลูพนกังานบริษัทเอกชน ผู้วิจยัก าหนด จ านวนชัน้ของข้อมลู 4 ชัน้
ได้ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ ดงันี ้
  ความกว้างของอนัตรภาคชัน้       =  40 – 20 
                4 
                    =      5 
 ดงันัน้ การก าหนดช่วงอายมีุการแบง่เกณฑ์อายเุป็นช่วงหา่งชว่งละ 5 ปี แสดงชว่งอายตุา่ง ๆ 
ของกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในแบบสอบถาม ดงันี ้   

   1. 20 - 24 ปี 
   2. 25 - 29 ปี 
   3. 30 - 34 ปี 
   4. 35 ปีขึน้ไป 
 ข้อที่ 3 สถำนภำพสมรส ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
ได้แก่ 
   1. โสด 
   2. สมรส / อยูด้่วยกนั 
   3. หยา่ร้าง / หม้าย / แยกกนัอยู ่
 ข้อที่ 4 ระดับกำรศึกษำ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) ได้แก่ 
   1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
   2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ปริญญาตรี 
   3. สงูกวา่ปริญญาตรี 
 ข้อที่ 5 ประสบกำรณ์กำรท ำงำน โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) โดยใช้สูตรการค านวณความกว้างของอนัตรภาคชัน้ ซึ่งแสดงผลการค านวณ ดงันี ้(ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์; และคณะ. 2549: 129) 
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  ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ - ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
           จ านวนชัน้ 
 ผู้วิจยัได้ก าหนดชว่งประสบการณ์ท างานท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีคื้อ ระยะเวลาท่ีท างาน ต ่ากว่า 
1 ปี เป็นระยะเวลาท่ีท างานต ่าสดุของข้อมลู และ ระยะเวลาท่ีท างาน 20 ปี เป็นระยะเวลาท่ีท างานสูง
ท่ีสดุของข้อมลูพนกังาน ผู้วิจยัก าหนดจ านวนชัน้ของข้อมลู 4 ชัน้ได้ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้
 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้       =  20 – 1 
           4 
             = 4.75 หรือประมาณ 5 
 ดงันัน้ การก าหนดช่วงของประสบการณ์การท างานมีการแบง่เกณฑ์เป็นช่วงห่างช่วงละ 5 ปี 
แสดงชว่งตา่ง ๆ ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในแบบสอบถาม ดงันี ้
   1. น้อยกวา่หรือเทา่กบั 5 ปี 
   2.  6 – 10 ปี 
   3. 11 – 15 ปี 
   4. 16 ปีขึน้ไป 
 ข้อที่ 6 รำยได้ต่อเดือน โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ) 
โดยใช้สูตรการค านวณความกว้างของอนัตรภาคชัน้ ซึ่งแสดงผลการค านวณ ดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์; 
และคณะ. 2549: 129) 
  ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ - ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
           จ านวนชัน้ 
 ผู้วิจยัได้ก าหนดช่วงรายได้ต่อเดือนโดยใช้เกณฑ์ค่าจ้างขัน้ต ่า (300.-บาท / ตอ่วนั * 30 วนั  
= 9,000.- บาท/ตอ่เดือน ท่ีมา : กระทรวงแรงงาน) โดยอาชีพพนกังานบริษัทเอกชนเป็นกลุ่มอาชีพท่ีมี
ระดบัรายได้สงูกวา่เกณฑ์คา่จ้างขัน้ต ่า ผู้วิจยัจึงก าหนดรายได้ตอ่เดือนท่ี 12,000 เป็นรายได้ตอ่เดือนท่ี
ต ่าสุดของข้อมูล และรายได้ต่อเดือนท่ี 60,000 บาท เป็นรายได้ต่อเดือนท่ีสงูท่ีสุดของข้อมูลพนกังาน
บริษัทเอกชน ผู้วิจยัก าหนดจ านวนชัน้ของข้อมลู 4 ชัน้ได้ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้
 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้       =  60,000 – 12,000 
                    4 
             = 12,000 
 ดงันัน้ การก าหนดช่วงของรายได้ตอ่เดือนมีการแบง่เกณฑ์เป็นช่วงห่างช่วงละ 12,000 บาท 
แสดงชว่งตา่ง ๆ ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในแบบสอบถาม ดงันี ้
   1. 12,000 – 24,000 บาท 
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   2.  24,001 – 36,000 บาท 
   3. 36,001 – 48,000 บาท 
   4. 48,001 บาทขึน้ไป 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร โดยมีค าถามทัง้หมด 6 ด้าน ดงันี ้ 
   1. วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ  
   2. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า  
   3. การสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนั   
   4. ความร่วมมือและความขดัแย้ง  
   5. กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ   
   6. ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่   
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มีหลายค าตอบให้
เลือก (Multiple Choice Question) และให้เลือกเพียงค าตอบเดียว โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบบมาตรส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) 
โดยมีการก าหนดระดบัการประมาณค่าเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนคือ การค านวณหา    
อตัรภาคชัน้เพ่ือแปลผลคะแนนในแตล่ะชว่ง ดงันี ้
  มากท่ีสดุ  เกณฑ์การให้คะแนน 5 คะแนน 
  มาก   เกณฑ์การให้คะแนน  4 คะแนน 
  ปานกลาง   เกณฑ์การให้คะแนน  3 คะแนน 
  น้อย   เกณฑ์การให้คะแนน  2 คะแนน 
  น้อยท่ีสดุ   เกณฑ์การให้คะแนน  1 คะแนน 
 ผู้วิจยัใช้เกณฑ์คา่เฉล่ียในการอภิปรายผล และแปลความหมายคา่คะแนน ) โดยใช้สตูรการ
ค านวณความกว้างของอนัตรภาคชัน้ ซึ่งแสดงผลการค านวณ ดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 
2549: 129) 
 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ - ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
        จ านวนชัน้ 
 
        =  5 – 1 
          5 
        = 0.8 



48 

 
 ดังนัน้ เกณฑ์เฉล่ียระดับลักษณะการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สามารถก าหนดคา่เฉล่ียได้ดงันี ้
 คะแนนตัง้แต ่4.21 – 5.00 หมายถึง มีลกัษณะของการท างานเป็นทีมในระดบัดีมาก  
 คะแนนตัง้แต ่3.41 – 4.20 หมายถึง มีลกัษณะของการท างานเป็นทีมในระดบัดี 
 คะแนนตัง้แต่ 2.61 – 3.40 หมายถึง มีลกัษณะของการท างานเป็นทีมในระดบัปานกลาง
 คะแนนตัง้แต ่1.81 – 2.60 หมายถึง มีลกัษณะของการท างานเป็นทีมในระดบัน้อย 
 คะแนนตัง้แต ่1.00 – 1.80 หมายถึง มีลกัษณะของการท างานเป็นทีมในระดบัน้อยท่ีสดุ  

ตอนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 6 ข้อ 
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มีหลายค าตอบให้
เลือก (Multiple Choice Question) และให้เลือกเพียงค าตอบเดียว โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภท
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบบมาตรส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) 
โดยมีการก าหนดระดบัการประมาณค่าเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนคือ การค านวณหา    
อตัรภาคชัน้เพ่ือแปรผลคะแนนในแตล่ะชว่ง ดงันี ้
  มากท่ีสดุ  เกณฑ์การให้คะแนน 5 คะแนน 
  มาก   เกณฑ์การให้คะแนน  4 คะแนน 
  ปานกลาง   เกณฑ์การให้คะแนน  3 คะแนน 
  น้อย   เกณฑ์การให้คะแนน  2 คะแนน 
  น้อยท่ีสดุ   เกณฑ์การให้คะแนน  1 คะแนน 
 ผู้วิจยัใช้เกณฑ์คา่เฉล่ียในการอภิปรายผล และแปลความหมายคา่คะแนน ) โดยใช้สตูรการ
ค านวณความกว้างของอนัตรภาคชัน้ ซึ่งแสดงผลการค านวณ ดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 
2549: 129) 
 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ - ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ 
        จ านวนชัน้ 
        =  5 – 1 
          5 
        = 0.8 
 ดงันัน้เกณฑ์เฉล่ียระดบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
สามารถก าหนดคา่เฉล่ียได้ดงันี ้
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 คะแนนตัง้แต ่4.21 – 5.00 หมายถึง ทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลทีมงานใน
ระดบัมากท่ีสดุ  
 คะแนนตัง้แต ่3.41 – 4.20 หมายถึง ทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลทีมงานใน
ระดบัมาก 
 คะแนนตัง้แต ่2.61 – 3.40 หมายถึง ทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลทีมงานใน
ระดบัปานกลาง  
 คะแนนตัง้แต ่1.81 – 2.60 หมายถึง ทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลทีมงานใน
ระดบัน้อย 
 คะแนนตัง้แต ่1.00 – 1.80 หมายถึง ทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลทีมงานใน
ระดบัน้อยท่ีสดุ 
  
 ขัน้ตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครัง้นีคื้อ แบบสอบถามซึ่งมีขัน้ตอนการสร้าง
เคร่ืองมือตามล าดบัตอ่ไปนี ้
 1. ศกึษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัทีมงาน การท างานเป็นทีม ลกัษณะการ
ท างานเป็นทีม และประสิทธิผลทีมงาน เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. สร้างแบบสอบถาม โดยอาศยักรอบแนวคิดท่ีเก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคล ลักษณะ       
การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลทีมงาน ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
ความถกูต้อง และให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถกูต้องเหมาะสม 
 4. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
 5. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วเสนอผู้ เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา 
(Content Validity) และตรวจสอบความถกูต้องของภาษา 
 6. น าแบบสอบถามท่ีได้ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างของพนกังาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีลกัษณะคล้ายคลึงกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 ชดุ แล้วน าผลท่ีได้
ไปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า  
(α - Coefficient) โดยวิธีการค านวณของครอนบคั (Cronbach’s alpha coefficient) (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2545: 449) คา่แอลฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคา่ระหว่าง 
0≤ α ≤0  คา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 มากแสดงว่ามีความเช่ือมัน่สงู โดยคา่ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้คือท่ี
ระดบัมากกวา่ 0.7 (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2545: 449) 
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ตาราง 2 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามด้วยวิธีการค านวณหาคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบคั 

  

แบบสอบถำมส่วนที่ 2   

ลักษณะของกำรท ำงำนเป็นทีม   
     วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.931 
     การเปิดเผยและการเผชิญหน้า มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.935 
     การสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนั มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.935 
     ความร่วมมือและความขดัแย้ง มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.932 
     กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.929 
     ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่   มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.922 
แบบสอบถำมส่วนที่ 3   
ประสิทธิผลทีมงาน มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.930 

 
7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปแจกกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 400 ชดุ  

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัในครัง้นี ้ ผู้วิจยัได้ศึกษาข้อมลูปฐมภูมิ และข้อมลูทตุิยภูมิ เพ่ือสร้างความเข้าใจ
พืน้ฐานในการวิจยั การสร้างแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ได้ข้อมลูท่ีสมบรูณ์ยิ่งขึน้ โดยมีแหล่งข้อมลู
ในการศกึษาค้นคว้าประกอบด้วย 2 สว่น คือ 
 1. แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมลูท่ีได้จากการใช้แบบสอบถามในการเก็บ
ข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 400 คน 
 2. แหลง่ข้อมลูทตุยิภมูิ (Secondary Data) เป็นการค้นคว้าหาข้อมลูจากหนงัสือทางวิชาการ 
เอกสาร วารสารท่ีสามารถอ้างอิงได้ สารนิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ ผลงานวิจยัตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง รวมถึง
แหลง่ข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต 
 
4. กำรจัดกระท ำข้อมูลและกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 กำรจัดกระท ำข้อมูล 
  เม่ือได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจยัน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาด าเนินการ ดงันี ้
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  1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก 
  2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถกูต้องเรียบร้อยแล้วลงรหสัตามท่ีก าหนดไว้
ลว่งหน้าส าหรับประมวลผลข้อมลูด้วยคอมพิวเตอร์ 
  3. น าข้อมูลท่ีลงรหัสแล้วมาบนัทึกโดยใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์เพ่ือการประมวลผลข้อมูล
โดยใช้โปรแกรมสถิตสิ าเร็จรูปเพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร์  
 
 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย
คณุลกัษณะของกลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ 
   1.1 หาคา่ร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 
ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษา ประสบการณ์ท างาน รายได้ตอ่เดือน และการท างานลกัษณะทีมงาน 
   1.2 หาคา่ความถ่ี (Frequency) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 
ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษา ประสบการณ์ท างาน รายได้ตอ่เดือน และการท างานลกัษณะทีมงาน 
   1.3 หาคา่เฉล่ีย (Mean:   ) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามตอนท่ี  2 
ข้อมูลลักษณะของการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ, การเปิดเผยและการเผชิญหน้า, การสนบัสนนุและความ
ไว้วางใจกนั, ความร่วมมือและความขดัแย้ง, กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ, ความสมัพนัธ์
ระหวา่งกลุม่   
   1.4 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมลูจาก
แบบสอบถามตอนท่ี 2 ข้อมูลลักษณะของการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ, การเปิดเผยและการเผชิญหน้า, 
การสนบัสนนุและความไว้วางใจกนั, ความร่วมมือและความขดัแย้ง, กระบวนการการท างานและการ
ตดัสินใจ, ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่  
  2. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมตฐิาน ดงันี ้
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   2.1 การวิเคราะห์ความแปรปรวนของตัวแปร 2 ตัวท่ีเป็นอิสระต่อกัน 
(Independent- Sample T-test) ในการทดสอบหาความสมัพนัธ์ระหว่าง ตวัแปรอิสระ ได้แก่ เพศ และ
การท างานในลกัษณะทีมงาน 
   2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว โดยใช้สถิติ One–Way ANOVA (One–
Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตา่งของคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 
กลุม่ ใช้ทดสอบหาความสมัพนัธ์ด้าน อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ท างาน และ
รายได้ตอ่เดือน  
   2.3 การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) โดยใช้สถิติวิเคราะห์สมการ
ถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์สมการของตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกนัส าหรับ
ตวัแปรอิสระ 2 ตวั หรือตวัแปรท่ีมากกว่า 2 ตวัแปร ท่ีมีความสมัพนัธ์กนัในสมการ ณ ช่วงเวลาหนึ่ง ใช้
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของการท างานเป็นทีมและประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
5. สถติทิี่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 1. การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้สถิติพืน้ฐาน 
ได้แก่ 
  1.1 คา่ร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะส่วนบคุคล (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2550: 44) ใช้สตูรดงันี ้

             
 

 
      

 
  เม่ือ  P  แทน  คา่ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
   f   แทน  ความถ่ีท่ีส ารวจได้ 
     n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
  1.2 คา่เฉล่ีย ( Mean:    ) เพ่ืออธิบายลกัษณะพืน้ฐานข้อมลู (กลัยา วานิชย์บญัชา. 
2550: 48) ใช้สตูรดงันี ้

              
  

 
 

 
  เม่ือ     แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 
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      แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
         แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
  1.3 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือใช้อธิบายลกัษณะพืน้ฐาน 
(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2550: 49) ใช้สตูรดงันี ้
 

           
           

      
 

 
   เม่ือ          แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุ่มตวัอย่าง
          แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
           แทน  ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
        แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 2. สถิติท่ีใช้ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability of the test) โดยใช้วิธีสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) 
(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 35) ใช้สตูรดงันี ้
 

   
                                                

                                                     
 

 

   เม่ือ            แทน   คา่สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
               แทน   จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

                                            แทน   คา่เฉล่ียของคา่ความแปรปรวนร่วมระหวา่ง 
         ค าถามตา่งๆ         
                                      แทน   คา่เฉล่ียของคา่ความแปรปรวนของค าถาม 
 3. สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistics) เพ่ือใช้ทดสอบสมมตฐิาน ดงันี ้
  3.1 คา่ t-test ใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 
กลุม่ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (ชศูรี วงศ์รัตนะ. 2544: 173) ใช้สตูรดงันี ้

  กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ไมเ่ทา่กนั     
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  โดยท่ี     

   
 
  

 

  
  

  
 

  
 

 
  

 

  
 

       
 
  

 

  
 

     

 

  

 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ เทา่กนั     
     

  

 

    
  
      

   

  
         

          
 

           
 
  

 
 
  

 

 

 
 โดยท่ี                

  เม่ือ  t แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
      

    แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 
     

    แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 
      

  แทน  คา่ความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
     

  แทน  คา่ความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
      แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
      แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
      แทน องศาอิสระ (Degree of freedom) 
  3.2 ค่า F-test ใช้วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of 
Variance) ใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม (กลัยา วา
นิชย์บญัชา. 2546: 135) โดยใช้สตูรดงันี ้
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เม่ือ    แทน คา่สถิตท่ีิใช้ในการพิจารณา F-Distribution 
      แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
      แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
  k  แทน จ านวนกลุม่ของตวัอยา่งท่ีนามาทดสอบสมมตฐิาน 
  n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
  SSb  แทน ผลรวมกาลงัสองระหวา่งกลุม่ 
  SSw แทน ผลรวมกาลงัสองภายในกลุม่ 
  k-1  แทน ชัน้ แหง่ความเป็นอิสระระหวา่งกลุม่ 
  n-k แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระภายในกลุม่ 

   dfb  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
  dfw  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
 

ตาราง 3 การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-WAY ANOVA) 
 

  
สตูรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใช้ในกรณี ท่ีความ

แปรปรวนแตกตา่งกนั (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนได้ดงันี ้
 

          
   

    
 

 
  โดยคา่ 

                    
  

 
    

 

 

   

 

              
 

แหล่งของกำร
แปรปรวน 

df 
ผลบวกก ำลัง
สอง SS      

  

  
 F 

ระหว่ำงกลุ่ม k-1 SSb MSb MSb/MSw 

ภำยในกลุ่ม n-k SSw MSw  
รวม n-1    
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   เม่ือ  B  แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Brown-forsythe 
        แทน  คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
         แทน  คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรับสถิติ  

Brown- forsythe 
   K  แทน  จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
     แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
     แทน  ขนาดประชากร 
       

   แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 
 กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ท่ีระดับ
นยัส าคญั แอลฟ่า = 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะใช้วิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องกลุ่มตวัอย่าง เพ่ือดวู่าคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั โดย
ใช้สตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2546: 258) 
 

 เม่ือ          LSD  =     
 

 
         

 

  
   

 

  
   

 

 ถ้า          LSD =    
 

 
     

    

  
  

 
 โดยท่ี  dfw  =   n-k 
  เม่ือ  LSD  แทน  คา่ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับกลุม่ตวัอย่าง 
     กลุม่ท่ี i และ j 
       แทน  คา่ Mean square error (MSw) 
   K แทน จ านวนกลุม่ของกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ทดสอบ 
   n  แทน  จ านวนกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 
   α แทน  คา่ความคลาดเคล่ือน 
      แทน  จ านวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี i 
      แทน  จ านวนตวัอยา่งในกลุม่ท่ี j 
  สตูรวิเคราะห์ผลตา่งคา่เฉล่ียรายคู่ Dunnett’s T3 (Kappel. 1982: 153 – 155) สามารถ
เขียนได้ ดงันี ้
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  เม่ือ    D แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Dunnett test 
        แทน  คา่จากตาราง Critical values of the Dunnett test 
          แทน  คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
      แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
 3.3 สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนหรือหพุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ใช้การวิเคราะห์ตวัแปรอิสระท่ีมีค่ามากกว่า 1 ตวัแปร และตวัแปรตาม 1 ตวั ผล              
การวิเคราะห์สามารถอธิบายและเปรียบเทียบความสมัพนัธ์ของตวัแปรอิสระแตล่ะตวั  ว่าตวัแปรใดมี
อิทธิพลตอ่การเปล่ียนแปลง Y มากท่ีสดุ โดยใช้สตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2550: 280) 

 
                                   

 
 

  โดยท่ี    แทน  ตวัแปรตาม 
     แทน ตวัแปรอิสระ 
       แทน  คา่คงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 
       แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient)  
                                                                             ของตวัแปรอิสระ 
      แทน  ความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากตวัอยา่งระหวา่งคา่จริง 
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บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครัง้นีมุ้่งศึกษาเร่ือง ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้ วิจยัได้ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมายจ านวน 400 
คน และน ามาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป และได้ก าหนด
สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ ในการวิเคราะห์ข้อมลูดงัตอ่ไปนี ้
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ
ตรงกนัผู้วิจยัขอเสนอสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูดงัตอ่ไปนี ้
      แทน จ านวนประชากร 
       แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 
  S.D.  แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  MS  แทน คา่เฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean Squares) 
  df   แทน ชัน้ของความอิสระ (Degree of freedom) 
  SS   แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
      แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา t-Distribution 
  F-Ratio แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา F-Distribution 
  Sig  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิตจิากการทดสอบใช้ในการสรุปผลการ 
    ทดสอบสมมตฐิาน 
  r    แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
      แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized) 
       แทน คา่สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของสถิตวิิเคราะห์ความถดถอยพหคุณู 
  *   แทน คา่ความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
   0   แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
   1   แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอผลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมลูของการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้น าเสนอ 
ในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยแบง่การน าเสนอออกเป็น 4 ตอน ตามล าดบั ดงันี ้

 ตอนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนกังาน
ประจ าท่ีปฏิบตัิงานอยู่ในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างาน และรายได้ตอ่เดือน  
 ตอนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามท่ีใช้วดัระดบัความคิดเห็นในเร่ืองของลักษณะ
การท างานเป็นทีม 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมลูแบบสอบถามท่ีใช้วดัระดบัประสิทธิผลของทีมงาน 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตุฐิาน 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และรายได้ต่อเดือน โดยแจกแจง
จ านวน (ความถ่ี) และคา่ร้อยละ ดงัตารางตอ่ไปนี ้
 
ตาราง 4 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และคา่ร้อยละเก่ียวกบัข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบ 
       แบบสอบถาม 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
        ชาย 157 39.2 
        หญิง 243 60.8 

รวม 400 100.0 
อายุ   
        20 – 24 ปี 57 14.2 
        25 – 29 ปี 161 40.3 
        30 – 34 ปี 116 29.0 
        35 ปีขึน้ไป 66 16.5 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 4 (ตอ่) 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพสมรส   
        โสด 308 77.0 
        สมรส/อยูด้่วยกนั 80 20.0 
        หยา่ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู ่ 12   3.0 

รวม 400 100.0 
ระดับการศึกษา   
        ต ่ากวา่ปริญญาตรี 36  9.0 
        ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ปริญญาตรี 252 63.0 
        สงูกวา่ปริญญาตรี 112 28.0 

รวม 400 100.0 
ประสบการณ์การท างาน   
        น้อยกวา่หรือเทา่กบั 5 ปี 154 38.4 
        6 – 10 ปี 164 41.0 
          11 – 15 ปี 53 13.3 
          16 ปีขึน้ไป 29   7.3 

รวม 400 100.0 
รายได้ต่อเดือน   
          12,000 – 24,000 บาท 147 36.7 
          24,001 – 36,000 บาท 126 31.5 
          36,001 – 48,000 บาท 67 16.8 
          48,001 บาทขึน้ไป 60 15.0 

รวม 400 100.0 

 
 ผลการศึกษาจากตาราง 4 แสดงข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม            
ในการศกึษาครัง้นี ้จานวน 400 คน พบวา่ 
 เพศ ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงมีจ านวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 60.8   
และเพศชายมีจ านวน 157 คน คดิเป็นร้อยละ 39.2 
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 อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 ถึง 29 ปีมีจ านวน 161คน คิดเป็น   
ร้อยละ 40.3 รองลงมามีอายรุะหว่าง 30 ถึง 34 ปีมีจ านวน 116 คน คดิเป็นร้อยละ 29.0 อาย ุ35 ปีขึน้
ไปมีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 และอายุระหว่าง 20 ถึง 24 ปีมีจ านวน 57 คน คิดเป็น       
ร้อยละ 14.2  
 สถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดมีจ านวน 308 คน คิดเป็น
ร้อยละ 77.0 รองลงมาคือสถานภาพสมรสหรืออยู่ด้วยกันมีจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 และ
สถานภาพหยา่ร้าง, หม้าย และแยกกนัอยูมี่จ านวน 12 คน คดิเป็นร้อยละ 3.0 
 ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาในระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่าปริญญาตรีมากท่ีสุดมีจ านวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 รองลงมาเป็นระดบัสูงกว่า
ปริญญาตรีมีจ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 และระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีจ านวน 36 คน       
คดิเป็นร้อยละ 9.0 
 ประสบการณ์การท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายกุารท างานระหว่าง 6-10 ปี 
มีจ านวน164 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 รองลงมามีอายุการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปีมีจ านวน 
154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 อายุการท างานระหว่าง 11-15 ปีมีจ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 
และอายกุารท างาน 16 ปีขึน้ไปมีจ านวน 29 คน คดิเป็นร้อยละ 7.3 
 รายได้ต่อเดือน ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 12,000          
ถึง 24,000 บาท มีจ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 รองลงมามีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 24,001    
ถึง 36,000 บาทมีจ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 รายได้ต่อเดือนระหว่าง 36,001 ถึง 48,000 
บาทมีจ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 และรายได้ต่อเดือน 48,001 บาทขึน้ไปมีจ านวน 60 คน     
คดิเป็นร้อยละ 15.0  
 ตอนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามท่ีใช้วัดระดับความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะ     
การท างานเป็นทีมโดยแสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนบัสนนุและความ
ไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ และ 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่ ผลการศกึษามีดงันี ้
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ตาราง 5 แสดงคา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะการท างานเป็นทีม 
 

ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมาย    
ที่ยอมรับ 

   S.D. 
ลักษณะ         

การท างานเป็นทีม 

1. ทีมงานมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป็นท่ี
ยอมรับจากสมาชิก 

4.25 0.59 ดีมาก 

2. สมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
หน้าท่ี ความรับผิดชอบและวตัถปุระสงค์ร่วมกนั 

4.19 0.70 ดี 

3. มีการเขียนวตัถุประสงค์ของทีมงานเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรเข้าใจง่าย สามารถปฏิบตัติามได้ 

3.94 0.86 ดี 

รวม 4.13 0.59 ดี 

ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า    S.D. 
ลักษณะ         

การท างานเป็นทีม 

4. ทีมงานเป็นทีมท่ีสามารถจดัการกับปัญหาได้
เม่ือเกิดการเผชิญหน้ากนั 

4.03 0.73 ดี 

5. สมาชิกทุกคนในทีมงานกล้าแสดงความ
คดิเห็นอยา่งตรงไปตรงมา 

3.92 0.79 ดี 

6. สมาชิกทกุคนในทีมงานมีส่วนร่วมแสดงความ
คดิเห็นในท่ีประชมุอยา่งเปิดเผย 

3.93 0.79 ดี 

รวม 3.96 0.64 ดี 
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ตาราง 5 (ตอ่) 
 

ด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน    S.D. 
ลักษณะ         

การท างานเป็นทีม 

7. สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจตอ่กนั 4.04 0.81 ดี 

8. สมาชิกในทีมงานมีเสรีภาพในการแสดงความ
คดิเห็น 

4.18 0.74 ดี 

9. สมาชิกในทีมงานช่วยเหลือและสนบัสนุนกัน
ในการท างาน 

4.19 0.73 ดี 

รวม 4.14 0.64 ดี 

ด้านความร่วมมือและความขัดแย้ง    S.D. 
ลักษณะ         

การท างานเป็นทีม 
10. สมาชิกในทีมงานร่วมมือกันท างานและ
ยอมรับในการท างานเป็นทีม 

4.17 0.65 ดี 

11. ทีมงานมีการแบ่งปันทักษะ ประสบการณ์ 
รวมทัง้ข้อมลูระหวา่งสมาชิก 

4.12 0.69 ดี 

12. ทีมงานมีการประสานความคิดและใช้
ความคดิท่ีขดัแย้งของสมาชิกให้เกิดประโยชน์ 

3.93 0.77 ดี 

รวม 4.07 0.59 ดี 

ด้านกระบวนการการท างานและการ
ตัดสินใจ 

   S.D. 
ลักษณะ         

การท างานเป็นทีม 
13. สมาชิกในทีมงานมีกระบวนการตดัสินใจท่ีมี
ความชดัเจน 

3.95 0.75 ดี 

14. สมาชิกในทีมงานมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 
 

4.01 0.78 ดี 

15. กระบวนการท างานในทีมเป็นไปอย่างราบร่ืน
และการแก้ปัญหาของทีมงานเป็นไปตามขัน้ตอน 

3.86 0.86 ดี 

รวม 3.94 0.69 ดี 
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ตาราง 5 (ตอ่) 
 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม    S.D. 
ลักษณะ         

การท างานเป็นทีม 
16. สมาชิกในทีมงานสนับสนุนการท างาน
ระหวา่งทีมและผลกัดนัการท างานร่วมกนั 

4.02 0.76 ดี 

17. การกระท าและการตดัสินใจของทีมงานได้รับ
การส่ือสารและความเข้าใจ 

4.01 0.71 ดี 

18. สมาชิกในทีมงานเข้าใจความคิดเห็นของ
ผู้ อ่ืน น าความคิดเห็นมาพิจารณาเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ 

3.97 0.73 ดี 

รวม 3.99 0.64 ดี 
รวมลักษณะการท างานเป็นทีม 4.03 0.54 ดี 

 
 จากตาราง 5 ได้แบ่งลักษณะการท างานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถามออกเป็น 6 ด้าน 
ได้แก่ วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนบัสนนุและ
ความไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม เม่ือพิจารณาลักษณะการท างานเป็นทีมโดยรวมแล้วพบว่าผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.03 และ
เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบวา่ 
 ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายท่ียอมรับพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีลักษณะ    
การท างานเป็นทีมในด้านวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับในระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
4.13 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อ พบว่า ข้อทีมงานมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป็นท่ียอมรับจาก
สมาชิกผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.25 
รองลงมาคือ ข้อสมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าท่ี ความรับผิดชอบและวตัถุประสงค์
ร่วมกนัและมีการเขียนวตัถปุระสงค์ของทีมงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรเข้าใจง่าย สามารถปฏิบัติตามได้ 
ผู้ ตอบแบบสอบถามีลักษณะการท างานเป็นทีมในระดับดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 และ 3.94 
ตามล าดบั 

ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้าพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีม
ในด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้าในระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.96 และเม่ือวิเคราะห์เป็นราย
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ข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้าใน
ระดบัดีทกุข้อ โดยข้อทีมงานเป็นทีมท่ีสามารถจดัการกบัปัญหาได้เม่ือเกิดการเผชิญหน้ากนั มีคา่เฉล่ีย
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 รองลงมาคือ ข้อสมาชิกทุกคนในทีมงานมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในท่ีประชมุอย่างเปิดเผย โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.93 และข้อสมาชิกทกุคนในทีมงานกล้าแสดง
ความคดิเห็นอยา่งตรงไปตรงมา โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.92 
 ด้านการสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างาน
เป็นทีมในด้านการสนบัสนุนและความไว้วางใจต่อกันในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 และเม่ือ
วิเคราะห์เป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในด้านการสนบัสนนุและ
ความไว้วางใจตอ่กนัในระดบัดีทกุข้อ โดยข้อสมาชิกในทีมงานชว่ยเหลือและสนบัสนนุกนัในการท างาน
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 รองลงมาคือ ข้อสมาชิกในทีมงานมีเสรีภาพในการ
แสดงความคิดเห็น โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 และข้อสมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจตอ่กนั โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 4.04 
 ด้านความร่วมมือและความขดัแย้งพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีม
ในด้านความร่วมมือและความขดัแย้งในระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.07 และเม่ือวิเคราะห์เป็นราย
ข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในด้านความร่วมมือและความขดัแย้งใน
ระดบัดีทุกข้อ โดยข้อสมาชิกในทีมงานร่วมมือกันท างานและยอมรับในการท างานเป็นทีมมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสดุ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.17 รองลงมาคือ ข้อทีมงานมีการแบง่ปันทกัษะประสบการณ์รวมทัง้
ข้อมูลระหว่างสมาชิก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 และข้อทีมงานมีการประสานความคิดและใช้
ความคดิท่ีขดัแย้งของสมาชิกให้เกิดประโยชน์ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.93 
 ด้านกระบวนการการท างานและการตัดสินใจพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีลักษณะการ
ท างานเป็นทีมในด้านกระบวนการการท างานและการตดัสินใจในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 
และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีลักษณะการท างานเป็นทีมในด้าน
กระบวนการการท างานและการตดัสินใจในระดบัดีทุกข้อ โดยข้อสมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 รองลงมาคือ ข้อสมาชิกในทีมงานมี
กระบวนการตดัสินใจท่ีมีความชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 และข้อกระบวนการท างานในทีม
เป็นไปอยา่งราบร่ืนและการแก้ปัญหาของทีมงานเป็นไปตามขัน้ตอน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.86 
 ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมใน
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อ
พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในด้านความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มในระดบัดีทกุ
ข้อ โดยข้อสมาชิกในทีมงานสนบัสนนุการท างานระหว่างทีมและผลกัดนัการท างานร่วมกนัมีคา่เฉล่ีย
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มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 รองลงมาคือ ข้อการกระท าและการตดัสินใจของทีมงานได้รับ 
การส่ือสารและความเข้าใจ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.01 และข้อสมาชิกในทีมงานเข้าใจความคิดเห็น
ของผู้ อ่ืน น าความคดิเห็นมาพิจารณาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.97 
 ตอนที่  3 การวิเคราะห์ข้อมลูแบบสอบถามท่ีใช้วดัระดบัประสิทธิผลของทีมงาน โดยแสดง
คา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 
ตาราง 6 แสดงคา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิผลของทีมงาน 
 

ประสิทธิผลทีมงาน    S.D. 
ระดับประสิทธิผล

ทีมงาน 
1. งานของทีมงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีบริษัท  
ตัง้ไว้ 

3.85 0.68 มาก 

2. งานของทีมงานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว้ 3.71 0.71 มาก 

3. งานของทีมงานเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 3.76 0.82 มาก 

4. สมาชิกในทีมงานรวมถึงตวัท่านมีความรู้สึกท่ี
ดีท่ีได้ท างานในทีม 

3.82 0.78 มาก 

5. สมาชิกในทีมงานพอใจท่ีได้แสดงความคิดเห็น
ตามท่ีต้องการ 

3.78 0.73 มาก 

6. สมาชิกในทีมงานได้รับการตอบสนองในสิ่งท่ี
ต้องการ 

3.60 0.80 มาก 

รวมประสิทธิผลทีมงาน 3.75 0.60 มาก 

 
 จากตาราง 6 แสดงระดบัประสิทธิผลของทีมงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลทีมงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.75 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีระดับประสิทธิผลทีมงานในระดับมากทุกข้อ โดยข้องานของทีมงานบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีบริษัทตัง้ไว้ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 รองลงมาคือข้อสมาชิกใน
ทีมงานรวมถึงตวัท่านมีความรู้สึกท่ีดีท่ีได้ท างานในทีมโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.82 ข้อสมาชิกในทีมงาน
พอใจท่ีได้แสดงความคดิเห็นตามท่ีต้องการ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.78 ข้องานของทีมงานเสร็จทนัเวลา
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ท่ีก าหนด โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.76 และข้องานของทีมงานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว้ โดยมีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 3.71และข้อสมาชิกในทีมงานได้รับการตอบสนองในสิ่งท่ีต้องการ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.60 
 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตุฐิาน 
สมมติฐานที่  1 เพศมีความสัมพัน ธ์กับประสิท ธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  0 : เพศท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
  1 : เพศท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีแตกตา่งกนั 
 ในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างเพศและประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่มตัวอย่าง (Independent        
T-test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม หาก
พบวา่คา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกตา่งกนั (คา่ Sig. มีคา่มากกว่าหรือเท่ากบั 0.05) ก็จะใช้    
ค่า Equal Variances Assumed แต่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม
แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า0.05) ก็จะใช้ค่า Equal Variances not Assumed ซึ่งผล            
การทดสอบความแปรปรวนของกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่ ใช้สถิต ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 7 
 
ตาราง 7 แสดงคา่ความแปรปรวนและผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลทีมงานของกลุม่ตวัอยา่งระหวา่ง 
       เพศชายและเพศหญิง 
 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ    S.D. 
Levene’s test t-test for Equality of 

Means 
F Sig   df Sig 

ประสิทธิผล
ทีมงาน 

ชาย 3.76 0.57 
0.016 0.899 0.210 398 0.834 

หญิง 3.75 0.61 

  
 จากตาราง 7 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่าคา่ Sig เท่ากับ 0.899 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นัน่คือคา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกตา่งกนั ดงันัน้จึงใช้คา่ Sig. (2-tailed) ในส่วนของ 
Equal variances assumed มาวิเคราะห์ประสิทธิผลทีมงาน 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิผลทีมงานมีคา่ Sig เท่ากับ 0.834 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั  0และปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่า เพศของพนกังานบริษัทเอกชนใน
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กรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลทีมงานไม่แตกต่างกันท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 
หมายความว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สมมติฐานที่  2 อายุมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  0 : อายท่ีุแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
  1 : อายท่ีุแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีแตกตา่งกนั 
 ในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างอายแุละประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติการทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั  0 
ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 
 หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือ
เทา่กบั 0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย F-test แตห่ากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวนของ
ทัง้ 2 กลุ่มแตกตา่งกนั (คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย Brown – Forsythe 
ซึง่ผลการทดสอบความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ใช้สถิต ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 8 
 
ตาราง 8 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s Test 
 

อายุ    S.D. 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig 

20 - 24 ปี 3.68 0.60 

0.405 3 396 0.750 
25 - 29 ปี 3.80 0.61 
30 - 34 ปี 3.75 0.55 
35 ปีขึน้ไป 3.68 0.63 

 
 จากตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนพบว่าค่า Sig เท่ากับ 0.750 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นัน่คือคา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงทดสอบความแตกต่างด้วย    
F-test ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 9 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลทีมงานโดยรวมของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุ
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig 

ประสิทธิผล
ทีมงาน 

ระหวา่งกลุม่     1.054    3 0.351 0.993 0.396 
ภายในกลุม่ 140.223 396 0.354   

รวม 141.277 399    

  
 จากตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอายุของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครกับประสิทธิผลทีมงาน โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว     
(One - Way Analysis of Variance) พบว่า Sig เท่ากบั 0.396 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือยอมรับสมมติฐาน
หลกั  0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่า อายขุองพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ี
แตกตา่งกนัมีประสิทธิผลทีมงานไม่แตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 หมายความว่า อายไุม่
มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สมมติฐานที่  3 สถานภาพมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  0 : สถานภาพท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
  1 : สถานภาพท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีแตกตา่งกนั 
 ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพและประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิตกิารทดสอบด้วยการวิเคราะห์คา่ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั  0 ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 
 หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือ
เทา่กบั 0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย F-test แตห่ากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวนของ
ทัง้ 2 กลุ่มแตกตา่งกนั (คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย Brown – Forsythe 
ซึง่ผลการทดสอบความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ใช้สถิต ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 10 
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ตาราง 10 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s Test 
 

สถานภาพ    S.D. 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig 

โสด 3.77 0.61 
0.533 2 397 0.588 สมรส / อยูด้่วยกนั 3.69 0.53 

หยา่ร้าง / หม้าย / แยกกนัอยู่ 3.58 0.48 

 
 จากตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนพบว่าค่า Sig เท่ากับ 0.588 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นัน่คือคา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงทดสอบความแตกต่างด้วย    
F-test ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้
 
ตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลทีมงานโดยรวมของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตาม 
 สถานภาพ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig 

ประสิทธิผล
ทีมงาน 

ระหวา่งกลุม่     0.745    2 0.372 1.052 0.350 
ภายในกลุม่ 140.532 397 0.354   

รวม 141.277 399    

  
 จากตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสถานภาพของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครกับประสิทธิผลทีมงาน โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว     
(One - Way Analysis of Variance) พบว่า Sig เท่ากบั 0.350 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือยอมรับสมมติฐาน
หลัก  0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่า สถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลทีมงานไม่แตกต่างกันท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 
หมายความว่า สถานภาพไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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สมมติฐานที่  4 ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  0 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
  1 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีแตกตา่งกนั 
 ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดบัการศึกษาและประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิตกิารทดสอบด้วยการวิเคราะห์คา่ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั  0 ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 
 หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือ
เทา่กบั 0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย F-test แตห่ากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวนของ
ทัง้ 2 กลุ่มแตกตา่งกนั (คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย Brown – Forsythe 
ซึง่ผลการทดสอบความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ใช้สถิต ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 12 
 
ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s Test 
 

ระดับการศึกษา    S.D. 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.68 0.60 

0.282 2 397 0.755 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่

ปริญญาตรี 
3.80 0.61 

สงูกวา่ปริญญาตรี 3.75 0.54 

  
 จากตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนพบว่าค่า Sig เท่ากับ 0.755 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นัน่คือคา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงทดสอบความแตกต่างด้วย    
F-test ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลทีมงานโดยรวมของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามระดบั 
       การศกึษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig 

ประสิทธิผล
ทีมงาน 

ระหวา่งกลุม่     1.537    2 0.769 2.183 0.114 
ภายในกลุม่ 139.740 397 0.352   

รวม 141.277 399    

  
 จากตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการศกึษาของพนกังานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครกับประสิทธิผลทีมงาน โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว     
(One - Way Analysis of Variance) พบว่า Sig เท่ากบั 0.114 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือยอมรับสมมติฐาน
หลัก  0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่า ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลทีมงานไม่แตกต่างกันท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 
หมายความว่า ระดบัการศกึษาไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สมมตฐิานที่ 5 ประสบการณ์ท างานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
  0 : ประสบการณ์ท างานท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
  1 : ประสบการณ์ท างานท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีแตกตา่งกนั 
 ในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ท างานและประสิทธิผลทีมงานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิตกิารทดสอบด้วยการวิเคราะห์คา่ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั  0 ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 
 หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือ
เทา่กบั 0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย F-test แตห่ากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวนของ
ทัง้ 2 กลุ่มแตกตา่งกนั (คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย Brown – Forsythe 
ซึง่ผลการทดสอบความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ใช้สถิต ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s Test 
 

ประสบการณ์ท างาน    S.D. 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig 

น้อยกวา่หรือเทา่กบั 5 ปี 3.71 0.57 

1.348 3 396 0.258 
6 – 10 ปี 3.73 0.59 
11 – 15 ปี 3.99 0.56 
16 ปีขึน้ไป 3.63 0.73 

 
 จากตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนพบว่าค่า Sig เท่ากับ 0.258 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นัน่คือคา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงทดสอบความแตกต่างด้วย    
F-test ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้
 
ตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลทีมงานโดยรวมของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตาม   
       ประสบการณ์ท างาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig 

ประสิทธิผล
ทีมงาน 

ระหวา่งกลุม่    3.826    3 1.275 3.674* 0.012 
ภายในกลุม่ 137.451 396 0.347   

รวม 141.277 399    

  
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสบการณ์ท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครกบัประสิทธิผลทีมงาน โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์คา่ความแปรปรวน
ทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) พบว่า Sig เท่ากบั 0.012 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 คือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก  0 และยอมรับสมมติฐานรอง  1 แสดงว่า ประสบการณ์ท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลทีมงานแตกตา่งกันท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 หมายความว่า ประสบการณ์ท างานมีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 



74 

 
 ดังนัน้จึงทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาว่า กลุ่มประสบการณ์ท างานกลุ่มใดบ้างท่ีมีความ
แตกตา่งกนั ด้วยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
 
ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องพนกังานกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
       สมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงาน โดยเปรียบเทียบรายคูด้่วย LSD 
 

ประสบการณ์การท างาน  
น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 5 ปี 

6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

3.71 3.73 3.99 3.63 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี  - -0.01 -0.28* 0.08 
   (0.803) (0.003) (0.497) 
6 – 10 ปี    -0.26* 0.09 
    (0.005) (0.412) 
11 – 15 ปี     0.36* 
     (0.008) 
16 ปีขึน้ไป     - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะห์พบวา่คา่เฉล่ียในด้านประสิทธิผลทีมงานของพนกังานท่ี
มีประสบการณ์การท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีความแตกต่างกับประสิทธิผลทีมงานของ
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มี
ประสิทธิผลทีมงานน้อยกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.28 
 คา่เฉล่ียในด้านประสิทธิผลทีมงานของพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี มีความ
แตกตา่งกับประสิทธิผลทีมงานของพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานการท างาน 
6-10 ปี มีประสิทธิผลทีมงานน้อยกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-15 ปี มีผลตา่งค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 0.26 
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 ค่าเฉล่ียในด้านประสิทธิผลทีมงานของพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี มี
ความแตกต่างกับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16 ปีขึน้ไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพนักงานท่ีมีประสบการณ์
ท างานการท างาน 11-15 ปี มีประสิทธิผลทีมงานมากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16 ปีขึน้ไป 
มีผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.36 
สมมติฐานที่  6 รายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
  0 : รายได้ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
  1 : รายได้ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิผลทีมงานท่ีแตกตา่งกนั 
 ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ต่อเดือนและประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิตกิารทดสอบด้วยการวิเคราะห์คา่ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั  0 ก็ตอ่เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตมีิคา่น้อยกวา่ 0.05 
 หากพบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือ
เทา่กบั 0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย F-test แตห่ากผลการทดสอบพบว่าคา่ความแปรปรวนของ
ทัง้ 2 กลุ่มแตกตา่งกนั (คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า0.05) ให้ทดสอบความแตกตา่งด้วย Brown – Forsythe 
ซึง่ผลการทดสอบความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ใช้สถิต ิLevene’s test แสดงดงัตาราง 17 
 
ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่โดยใช้ Levene’s Test 
 

รายได้ต่อเดือน    S.D. 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig 

12,000 – 24,000 บาท 3.74 0.59 

1.636 3 396 0.180 
24,001 – 36,000 บาท 3.74 0.64 
36,001 – 48,000 บาท 3.75 0.49 

48,001 บาทขึน้ไป 3.79 0.64 

 
 จากตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนพบว่าค่า Sig เท่ากับ 0.180 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นัน่คือคา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงทดสอบความแตกต่างด้วย    
F-test ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้
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ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลทีมงานโดยรวมของกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตาม       
       รายได้ตอ่เดือน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig 

ประสิทธิผล
ทีมงาน 

ระหวา่งกลุม่    0.156    3 0.052 0.146 0.932 
ภายในกลุม่ 141.121 396 0.356   

รวม 141.277 399    

  
 จากตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายได้ตอ่เดือนของพนกังานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครกับประสิทธิผลทีมงาน โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว     
(One - Way Analysis of Variance) พบว่า Sig เท่ากบั 0.932 ซึ่งมากกว่า 0.05 คือยอมรับสมมติฐาน
หลัก  0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  1 แสดงว่า รายได้ต่อเดือนของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลทีมงานไม่แตกต่างกันท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 
หมายความว่า รายได้ตอ่เดือนไม่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
สมมติฐานที่  7 ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายท่ียอมรับมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  0 : ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายท่ียอมรับไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงาน 
  1 : ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายท่ียอมรับมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงาน 
สมมติฐานที่  8 ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการเปิดเผยและการเผชิญหน้ามีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  0 : ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการเปิดเผยและการเผชิญหน้าไม่มีความสมัพนัธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงาน 
  1 : ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการเปิดเผยและการเผชิญหน้ามีความสมัพันธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงาน 
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สมมติฐานที่ 9 ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนัมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  0 : ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนัไม่มีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลทีมงาน 
  1 : ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนัมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลทีมงาน 
สมมติฐานที่  10 ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความร่วมมือและความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  0 : ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความร่วมมือและความขดัแย้งไม่มีความสมัพนัธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงาน 
  1 : ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความร่วมมือและความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงาน 
สมมติฐานที่  11 ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีกระบวนการการท างานและการตัดสินใจ มี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  0 : ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีกระบวนการการท างานและการตัดสินใจไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงาน 
  1 : ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีกระบวนการการท างานและการตดัสินใจมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลทีมงาน 
สมมติฐานที่  12 ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  0 : ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงาน 
  1 : ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
ทีมงาน 
 ในการศกึษาความสมัพนัธ์ด้วยสถิตกิารวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนหรือพหคุณู (Multiple 
Regression Analysis) เป็นการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะการท างาน
เป็นทีมซึง่แบง่ออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ การเปิดเผยและการ
เผชิญหน้า การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือและความขดัแย้ง กระบวนการการ
ท างานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนหรือพหุคณู (Multiple 
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Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% 
 
ตาราง 19 วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะการท างานเป็นทีมกบัประสิทธิผลทีมงาน โดยวิธี 
       วิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนหรือพหคุณู 
 

ตัวแปรความถดถอยเชิงเส้น 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  Sig 
Beta 

Std. 
Error 

  

คา่คงท่ี (Constant)    0.523 0.160  3.267 0.001 
วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ      0.178 0.050 0.176 3.560 0.000 
การเปิดเผยและการเผชิญหน้า       0.109 0.053 0.116 2.038 0.042 
การสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนั       -0.059 0.053 -0.063 -1.110 0.268 
ความร่วมมือและความขดัแย้ง      0.222 0.060 0.221 3.701 0.000 
กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ       0.128 0.054 0.148 2.372 0.018 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่       0.226 0.062 0.242 3.642 0.000 
Adjusted R Square (  ) 0.538     
Std. Error of the Estimate 0.405     

F 
78.39

6 
    

Sig. 0.000     

  
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

  
 จากตาราง 19 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการท างานเป็นทีมกับ
ประสิทธิผลทีมงาน โดยวิธีวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อนหรือพหคุณู สามารถเขียนเป็นสมการได้ดงันี ้ 
 

                                                  
โดยท่ี    
    แทน     ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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     แทน     วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ 
     แทน     การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 
     แทน     การสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนั 
     แทน     ความร่วมมือและความขดัแย้ง 
     แทน     กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ 
     แทน     ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่ 
 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (   ) แสดงถึงตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิผลทีมงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเรียงล าดบัตามขนาดของความสมัพนัธ์
จากมากไปน้อย ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่ ความร่วมมือและความขดัแย้ง วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน
และเป้าหมายท่ียอมรับ กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ และการเปิดเผยและการเผชิญหน้า 
โดยคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.242, 0.221, 0.176, 0.148 และ 0.116 ตามล าดบั และจากค่า 
Adjusted R Square (  ) มีคา่เท่ากบั 0.538 และคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงว่า ตวัแปรทัง้ 5 ด้านนี ้
สามารถร่วมกนัอธิบายประสิทธิผลทีมงาน ได้ร้อยละ 53.8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิดงันี ้

คา่สมัประสิทธ์ิ (Beta) ของความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่ม แสดงว่า ตวัแปรนีมี้ความสมัพนัธ์เชิง
บวกกบัประสิทธิผลทีมงาน หมายความวา่ เม่ือทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมีความสมัพนัธ์ระหว่าง
กลุ่ม เพิ่มขึน้ 1 หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนเข้ามาเก่ียวข้อง ทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถาม
จะมีประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ 0.226 หนว่ย 

คา่สมัประสิทธ์ิ (Beta) ของความร่วมมือและความขดัแย้ง แสดงว่า ตวัแปรนีมี้ความสมัพนัธ์
เชิงบวกกบัประสิทธิผลทีมงาน หมายความว่า เม่ือทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมีความร่วมมือและ
ความขัดแย้ง เพิ่มขึน้ 1 หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเข้ามาเก่ียวข้อง ทีมงานของผู้ ตอบ
แบบสอบถามจะมีประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ 0.222 หนว่ย 

คา่สมัประสิทธ์ิ (Beta) ของวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ แสดงว่า ตวัแปรนีมี้
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน หมายความว่า เม่ือทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมี
วตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ เพิ่มขึน้ 1 หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนเข้ามา
เก่ียวข้อง ทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามจะมีประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ 0.178 หนว่ย 

ค่าสมัประสิทธ์ิ (Beta) ของกระบวนการการท างานและการตดัสินใจ แสดงว่า ตวัแปรนีมี้
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน หมายความว่า เม่ือทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมี
กระบวนการการท างานและการตดัสินใจ เพิ่มขึน้ 1 หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเข้ามา
เก่ียวข้อง ทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามจะมีประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ 0.128 หนว่ย 
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คา่สมัประสิทธ์ิ (Beta) การเปิดเผยและการเผชิญหน้า แสดงว่า ตวัแปรนีมี้ความสมัพนัธ์เชิง

บวกกบัประสิทธิผลทีมงาน หมายความว่า เม่ือทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถามมีการเปิดเผยและการ
เผชิญหน้า เพิ่มขึน้ 1 หน่วยโดยไม่มีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเข้ามาเก่ียวข้อง ทีมงานของผู้ ตอบ
แบบสอบถามจะมีประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ 0.109 หนว่ย 

 
ตาราง 20 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
  

สมมตฐิาน สรุปผลการทดสอบ 
เพศมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของ

พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

อายุมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สถานภาพมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ป ร ะสบกา ร ณ์ท า ง าน มี ความสัมพัน ธ์ กับ
ประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

รายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีวัตถุประสงค์ท่ี
ชัดเจนและเป้าหมายท่ียอมรับมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 
 
 



81 

 
ตาราง 20 (ตอ่)  
 

สมมตฐิาน สรุปผลการทดสอบ 
ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการเปิดเผยและ

การเผชิญหน้ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการสนบัสนุนและ
ความไว้วางใจต่อกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความร่วมมือและ
ความขดัแย้งมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีกระบวนการการ
ท างานและการตดัสินใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลทีมงานของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเ ร่ืองลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาลักษณะการท างานเป็นทีม 6 ประการ คือ 

วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนบัสนนุและความ

ไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ และ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่ ท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลทีมงาน ผู้วิจยัได้สรุปผลของการวิจยั ดงันี ้  

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายเพ่ือศกึษาปัจจยัลกัษณะส่วนบคุคล อนัได้แก่ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาประสบการณ์การท างาน และรายได้ต่อเดือนท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 

เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการน าผลการวิจยัท่ีได้เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการพัฒนา 
ปรับปรุง วางแผน ในการท างานเป็นทีมของพนักงานให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดและสามารถใช้เป็น
พืน้ฐานให้แก่ผู้สนใจศกึษาเก่ียวกบัเร่ืองประสิทธิผลของทีมงาน 

 
สมมตฐิานการวิจัย  

 ลกัษณะสว่นบคุคลได้แก่เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาประสบการณ์การท างาน 

รายได้ตอ่เดือนมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 ลกัษณะการท างานเป็นทีม ได้แก่ วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ การเปิดเผย

และการเผชิญหน้า การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน  ความร่วมมือและความขัดแย้ง  
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กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อพนักงานประจ าท่ีปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ได้กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้จ านวน 400 ตวัอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง
แบบมีขัน้ตอน โดยการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) จับฉลากจากเขต          
การปกครองของกรุงเทพมหานครกลุ่มละ 1 เขต ได้จ านวน 4 เขต คือ เขตสาทร เขตวัฒนา เขต
ลาดพร้าว และเขตจตจุกัร และใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยวิธีก าหนดโควต้า (Quota Sampling) 
ของจ านวนตวัอย่างในแตล่ะเขตพืน้ท่ีของเขตท่ีสุ่มจบัฉลากท่ีได้ จ านวน 4 เขต เขตละ 100 ตวัอย่าง 
รวมทัง้สิน้ 400 ตวัอย่าง และใช้การสุ่มตวัอย่างโดยใช้ความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือ
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยน าแบบสอบถามท่ีได้จัดเตรียมไว้ไปจดัเก็บข้อมูลแต่ละเขต จนครบจ านวนท่ี
ต้องการ 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้
ตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั ลกัษณะของแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้
 ตอนที่  1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
โดยลกัษณะแบบสอบถามประกอบด้วย ค าถามแบบมีค าตอบให้เลือก 2 ค าตอบ (Simple-dichotomy 
question) จ านวน 1 ข้อ ได้แก่ เพศ และค าถามมีให้เลือกหลายค าตอบ (Multiple-dichotomy 
question) จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างาน และ
รายได้ตอ่เดือน  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับลกัษณะการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 18 ข้อ โดยมีค าถามทัง้หมด 6 ด้าน ได้แก่ วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและ
เป้าหมายท่ียอมรับ   การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ความ
ร่วมมือและความขดัแย้งกระบวนการการท างานและการตดัสินใจ และความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุม่  

ตอนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 6 ข้อ  
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัในครัง้นี ้ ผู้ วิจยัได้ศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ และข้อมูลทุติยภูมิ โดยมีแหล่งข้อมูลใน
การศกึษาค้นคว้าประกอบด้วย 2 ส่วน คือแหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมลูท่ีได้จากการ
ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน แหล่งข้อมลูทตุิยภูมิ (Secondary 
Data) เป็นการค้นคว้าหาข้อมลูจากหนงัสือทางวิชาการ เอกสาร วารสารท่ีสามารถอ้างอิงได้ สารนิพนธ์ 
ปริญญานิพนธ์ ผลงานวิจยัตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง  
 
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การจัดกระท าข้อมูล 
  เม่ือได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจยัน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาด าเนินการ ตรวจสอบ
ข้อมลู (Editing) ลงรหสั (Coding) และน าข้อมลูท่ีลงรหสัแล้วมาบนัทึกโดยใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์เพ่ือ
การประมวลผลข้อมลูโดยใช้โปรแกรมสถิตสิ าเร็จรูปเพ่ือการวิจยัทางสงัคมศาสตร์  
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย
คณุลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย 
(Mean:   ) คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  
  2. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนของตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กัน (Independent- 
Sample T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว โดยใช้สถิติ One–Way ANOVA (One–Way 
Analysis of Variance) และการวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) โดยใช้สถิติวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis)  
 
สรุปผลการศึกษาค้นคว้า 
 การศกึษาลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลตอ่ประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร จากการศกึษาสามารถสรุปผลได้ดงันี ้
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1. การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศกึษา ประสบการณ์การท างาน และรายได้ตอ่เดือน ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่าง
ในการศกึษาครัง้นี ้จ านวน 400 คน จ าแนกตามตวัแปรได้ดงันี ้
 เพศ ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงมีจ านวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 60.8   
และเพศชายมีจ านวน 157 คน คดิเป็นร้อยละ 39.2 
 อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 ถึง 29 ปีมีจ านวน 161คน คิดเป็น   
ร้อยละ 40.3 รองลงมามีอายรุะหว่าง 30 ถึง 34 ปีมีจ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 29.0 อาย ุ35 ปีขึน้
ไปมีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 และอายุระหว่าง 20 ถึง 24 ปีมีจ านวน 57 คน คิดเป็น       
ร้อยละ 14.2  
 สถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดมีจ านวน 308 คน คิดเป็น
ร้อยละ 77.0 รองลงมาคือสถานภาพสมรสหรืออยู่ด้วยกันมีจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 และ
สถานภาพหยา่ร้าง, หม้าย และแยกกนัอยูมี่จ านวน 12 คน คดิเป็นร้อยละ 3.0 
 ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศกึษาในระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่าปริญญาตรีมากท่ีสุดมีจ านวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 รองลงมาเป็นระดบัสูงกว่า
ปริญญาตรีมีจ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 และระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีจ านวน 36 คน       
คดิเป็นร้อยละ 9.0 
 ประสบการณ์การท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายกุารท างานระหว่าง 6-10 ปี 
มีจ านวน164 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 รองลงมามีอายุการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปีมีจ านวน 
154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 อายุการท างานระหว่าง 11-15 ปีมีจ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 
และอายกุารท างาน 16 ปีขึน้ไปมีจ านวน 29 คน คดิเป็นร้อยละ 7.3 
 รายได้ต่อเดือน ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 12,000          
ถึง 24,000 บาท มีจ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 รองลงมามีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 24,001    
ถึง 36,000 บาทมีจ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 รายได้ต่อเดือนระหว่าง 36,001 ถึง 48,000 
บาทมีจ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 และรายได้ต่อเดือน 48,001 บาทขึน้ไปมีจ านวน 60 คน     
คดิเป็นร้อยละ 15.0  
  
2. การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะการท างานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะการท างานเป็นทีมซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ การเปิดเผยและการเผชิญหน้า การสนบัสนนุและความ
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ไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือและความขัดแย้ง กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ และ 
ความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่ม ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี ้จ านวน 
400 คน เม่ือพิจารณาลกัษณะการท างานเป็นทีมโดยรวมแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการ
ท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.03 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้าน
พบวา่ 
 ด้านวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายท่ียอมรับพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีลักษณะ    
การท างานเป็นทีมในด้านวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับในระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
4.13 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อ พบว่า ข้อทีมงานมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป็นท่ียอมรับจาก
สมาชิกผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.25 
รองลงมาคือ ข้อสมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าท่ี ความรับผิดชอบและวตัถุประสงค์
ร่วมกนัและมีการเขียนวตัถปุระสงค์ของทีมงานเป็นลายลกัษณ์อกัษรเข้าใจง่าย สามารถปฏิบตัิตามได้ 
ผู้ ตอบแบบสอบถามีลักษณะการท างานเป็นทีมในระดับดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 และ 3.94 
ตามล าดบั 

ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้าพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีม
ในด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้าในระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.96 และเม่ือวิเคราะห์เป็นราย
ข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้าใน
ระดบัดีทกุข้อ โดยข้อทีมงานเป็นทีมท่ีสามารถจดัการกบัปัญหาได้เม่ือเกิดการเผชิญหน้ากนั มีคา่เฉล่ีย
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 รองลงมาคือ ข้อสมาชิกทุกคนในทีมงานมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในท่ีประชมุอย่างเปิดเผย โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.93 และข้อสมาชิกทกุคนในทีมงานกล้าแสดง
ความคดิเห็นอยา่งตรงไปตรงมา โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.92 
 ด้านการสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างาน
เป็นทีมในด้านการสนบัสนุนและความไว้วางใจต่อกันในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 และเม่ือ
วิเคราะห์เป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในด้านการสนบัสนนุและ
ความไว้วางใจตอ่กนัในระดบัดีทกุข้อ โดยข้อสมาชิกในทีมงานชว่ยเหลือและสนบัสนนุกนัในการท างาน
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 รองลงมาคือ ข้อสมาชิกในทีมงานมีเสรีภาพในการ
แสดงความคิดเห็น โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 และข้อสมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจตอ่กนั โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 4.04 
 ด้านความร่วมมือและความขดัแย้งพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีม
ในด้านความร่วมมือและความขดัแย้งในระดบัดี โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.07 และเม่ือวิเคราะห์เป็นราย
ข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในด้านความร่วมมือและความขดัแย้งใน
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ระดบัดีทุกข้อ โดยข้อสมาชิกในทีมงานร่วมมือกันท างานและยอมรับในการท างานเป็นทีมมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสดุ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.17 รองลงมาคือ ข้อทีมงานมีการแบง่ปันทกัษะประสบการณ์รวมทัง้
ข้อมูลระหว่างสมาชิก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 และข้อทีมงานมีการประสานความคิดและใช้
ความคดิท่ีขดัแย้งของสมาชิกให้เกิดประโยชน์ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.93 
 ด้านกระบวนการการท างานและการตัดสินใจพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีลักษณะการ
ท างานเป็นทีมในด้านกระบวนการการท างานและการตดัสินใจในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 
และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีลักษณะการท างานเป็นทีมในด้าน
กระบวนการการท างานและการตดัสินใจในระดบัดีทุกข้อ โดยข้อสมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 รองลงมาคือ ข้อสมาชิกในทีมงานมี
กระบวนการตดัสินใจท่ีมีความชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 และข้อกระบวนการท างานในทีม
เป็นไปอยา่งราบร่ืนและการแก้ปัญหาของทีมงานเป็นไปตามขัน้ตอน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.86 
 ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมใน
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อ
พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีลกัษณะการท างานเป็นทีมในด้านความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มในระดบัดีทกุ
ข้อ โดยข้อสมาชิกในทีมงานสนบัสนนุการท างานระหว่างทีมและผลกัดนัการท างานร่วมกนัมีคา่เฉล่ีย
มากท่ีสดุ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.02 รองลงมาคือ ข้อการกระท าและการตดัสินใจของทีมงานได้รับการ
ส่ือสารและความเข้าใจ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 และข้อสมาชิกในทีมงานเข้าใจความคิดเห็นของ
ผู้ อ่ืน น าความคดิเห็นมาพิจารณาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.97 
 
3. การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลทีมงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับระดบัประสิทธิผลของทีมงาน ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี ้จ านวน 400 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิผลทีมงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.75 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีระดับประสิทธิผลทีมงานในระดับมากทุกข้อ โดยข้องานของทีมงานบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีบริษัทตัง้ไว้ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 รองลงมาคือข้อสมาชิกใน
ทีมงานรวมถึงตวัท่านมีความรู้สึกท่ีดีท่ีได้ท างานในทีมโดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.82 ข้อสมาชิกในทีมงาน
พอใจท่ีได้แสดงความคดิเห็นตามท่ีต้องการ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.78 ข้องานของทีมงานเสร็จทนัเวลา
ท่ีก าหนด โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.76 และข้องานของทีมงานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว้ โดยมีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 3.71และข้อสมาชิกในทีมงานได้รับการตอบสนองในสิ่งท่ีต้องการ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.60 
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4.การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานที่  1 เพศมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้ เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่  2 อายุมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้ อายุไม่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลทีมงานของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมตฐิานที่ 3 สถานภาพมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้สถานภาพไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่  4 ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้ ระดบัการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่  5 ประสบการณ์ท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้ประสบการณ์ท างานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่  6 รายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี  ้ รายได้ต่อเดือนไม่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผล
ทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมตฐิานที่ 7 ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ
มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน
และเป้าหมายท่ียอมรับมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 สมมติฐานที่  8 ลักษณะการท างานเป็นทีม ท่ีมีการเปิดเผยและการเผชิญหน้า มี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้ ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการเปิดเผยและการ
เผชิญหน้ามีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่  9 ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้ ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการสนบัสนุนและ
ความไว้วางใจต่อกันไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่  10 ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความร่วมมือและความขัดแย้ง มี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้ ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความร่วมมือและ
ความขดัแย้งมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่  11 ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีกระบวนการการท างานและการตดัสินใจมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐาน ได้ดงันี ้ ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีกระบวนการการ
ท างานและการตัดสินใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานที่ 12 ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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 สรุปผลการวิเคราะห์สมมตฐิาน ได้ดงันี ้ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธ์ระหว่าง
กลุม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้อง
กบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
อภปิรายผล 
 ผลการวิจัยลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร สามารถน ามาอภิปรายผลเพิ่มเตมิได้ดงันี ้
 
1. เพศกับประสิทธิผลทีมงาน 
 จากการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า เพศชายและเพศหญิงไม่มีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลทีมงาน เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของทัง้เพศชายและเพศหญิง พบว่าค่าเฉล่ียของทัง้สอง
กลุ่มใกล้เคียงกนัมาก จึงท าให้ประสิทธิผลทีมงานไม่แตกตา่งกัน และผู้วิจยัมีความคิดเห็นว่าในสงัคม
ปัจจบุนัเพศชายกบัเพศหญิงได้รับการยอมรับวา่เทา่เทียมกนั และมีความรู้ความสามารถรวมทัง้โอกาส
ในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั มีความเสมอภาคกนัมากขึน้กวา่ในอดีต     การเปิดกว้างทางการศกึษาท า
ให้ผู้ หญิงมีความรู้ ความสามารถเท่าเทียมกับผู้ ชายในการปฏิบัติงานร่วมกันในทีมงานจึงท าให้
ประสิทธิผลทีมงานไม่แตกตา่งกนั สอดคล้องกบังานวิจยัของ พวงเพ็ญ หงส์อปุถมัภ์ไชย์ (2540: 65) 
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมงานของกลุ่มควบคุมคณุภาพของโรงงาน
อุตสาหกรรมในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ท่ีพบว่า  เพศไม่มีความสัมพันธ์หรือเก่ียวข้องกับ
ประสิทธิผลของทีมงานและการจดัการพนกังานเข้าทีมงาน ไม่จ าเป็นต้องค านึงถึงว่าจะเป็นเพศหญิง
หรือชาย และสอดคล้องกับงานวิจยัของ สุสยาม อนนัตสายนนท์ (2544: 122) ท าการศึกษาเร่ือง 
อิทธิพลของลกัษณะส่วนบคุคล เชาวน์อารมณ์ ระดบับุคคลและกลุ่มท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลต่อทีม 
ซึง่พบวา่พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนัมีประสิทธิผลของทีมงานไมแ่ตกตา่งกนั 
 
2. อายุกับประสิทธิผลทีมงาน 
 จากการศกึษาลกัษณะส่วนบคุคลด้านอายุ พบว่า ช่วงอายท่ีุแตกต่างกนัไม่มีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิผลทีมงาน เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ียของข้อมลูเก่ียวกบัอายใุนแตล่ะช่วง พบว่าคา่เฉล่ียของแต่
ละช่วงอายุค่อนข้างใกล้เคียงกัน จึงท าให้ประสิทธิผลทีมงานไม่แตกต่างกัน ดงันัน้ประสิทธิผลของ
ทีมงานจะแตกต่างกันหรือไม่นัน้ไม่ได้ขึน้อยู่กับอายุของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ                   
อารี วิวฒัน์พนัธนนท์ (2544: 103) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสมัพนัธ์กับประสิทธิผลในการท างาน      
แบบกลุม่: ศกึษาเฉพาะกรณี บริษัทไทยฟจูิซีร็อกซ์ จ ากดั ท่ีพบว่า พนกังานช่างบริการบริษัทฟูจิซีร็อกซ์ 
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จ ากดั ท่ีมีลกัษณะสว่นบคุคลได้แก่ อาย ุอายใุนการท างานและสถานท่ีท างานตา่งกนั มีประสิทธิผลใน
การท างานแบบกลุ่มไม่แตกต่างกันทัง้รายด้านและโดยรวม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ             
ธญัรดา จิตสรุผล (2553: 118) ท าการศกึษาเร่ือง แรงจงูใจ ความเครียด และพฤติกรรมการท างานของ
พนกังานบริษัทประกนัวินาศภยั ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งพบว่า อายไุม่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
ท างานด้านการท างานเป็นทีมโดยท่ีพนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนัมีพฤตกิรรมการท างานด้านการท างาน
เป็นทีมไมแ่ตกตา่งกนั  
 
3. สถานภาพสมรสกับประสิทธิผลทีมงาน 
 จากการศกึษาลกัษณะสว่นบคุคลด้านสถานภาพสมรส พบวา่ สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนั
ไม่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลทีมงาน เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ียของข้อมูลเก่ียวกบัสถานภาพสมรสใน
แตล่ะชว่ง พบวา่คา่เฉล่ียในแตล่ะชว่งคอ่นข้างใกล้เคียงกนั จงึท าให้มีประสิทธิผลทีมงานไม่แตกตา่งกนั 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ สุสยาม อนนัตสายนนท์ (2544: 122) ท าการศกึษาเร่ือง อิทธิพลของ
ลกัษณะส่วนบุคคล เชาวน์อารมณ์ ระดบับุคคลและกลุ่มท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลต่อทีม ซึ่งพบว่า
พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนัมีประสิทธิผลของทีมงานไมแ่ตกตา่งกนั  
 
4. ระดับการศึกษากับประสิทธิผลทีมงาน 
 จากการศกึษาลกัษณะส่วนบคุคลด้านระดบัการศกึษา พบว่า ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงาน เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ียของข้อมูลเก่ียวกับระดบัการศึกษาใน
แตล่ะช่วง พบว่าคา่เฉล่ียในแตล่ะช่วงคอ่นข้างใกล้เคียงกนั จึงท าให้ประสิทธิผลทีมงานไม่แตกตา่งกัน 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปริทศัน์ โชคไพบลูย์ (2548: 60) ท าการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการจดัการ
ความขดัแย้ง การพฒันาตนเอง ท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลของทีมงาน ผลการศกึษาพบว่า พนกังานท่ีมี
ระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีประสิทธิผลของทีมงานไมแ่ตกตา่งกนั 
 
5. ประสบการณ์ท างานกับประสิทธิผลทีมงาน 
 จากการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ท างาน พบว่า ประสบการณ์ท างานท่ี
แตกต่างกันมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลทีมงาน พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานการท างานน้อย
กว่าหรือเท่ากบั 5 ปี และ 5-10 ปี มีประสิทธิผลทีมงานน้อยกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 11-
15 ปี สอดคล้องกบังานวิจยัของ Dunham-Taylor (2000) ท่ีพบว่า ประสิทธิผลทีมงานจะสงูขึน้ หาก
ผู้ปฏิบตัิงานมีระยะเวลาการท างานยาวนานกว่า เน่ืองจากผู้ ท่ีมีระยะเวลาในการท างานมากกว่าจะมี
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า มีความรู้ ทกัษะและความช านาญในการแก้ปัญหาได้ดีกว่า และ
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สอดคล้องกบังานวิจยัของ อภิรดี ปราสาททรัพย์ (2550: 154-155) ท าการศกึษาเร่ือง การพฒันาและ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบัประสิทธิผลทีมงาน ซึ่งพบว่า ระยะเวลาใน
การท างานของผู้ ให้ข้อมูลท่ีต่างกันมีผลท าให้ค่าเฉล่ียของตัวแปรตามทัง้ 6 ตวัได้แก่ ตวัแปรการ
แก้ปัญหา การวางแผน การส่ือสารเปิดเผย ผลโดยภาพรวม และการแก้ไขความขดัแย้งมีค่าแตกต่าง
กนัท าให้มีประสิทธิผลทีมงานต่างกัน ส่วนพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานการท างาน 11-15 ปี มี
ประสิทธิผลทีมงานมากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16 ปีขึน้ไป ผู้วิจยัมีความเห็นว่า บคุคลท่ี
มีประสบการณ์ท างานนานมากเกินไปอาจเกิดความรู้สึกไม่กระตือรือร้นในการท างานและท าให้ความ
ร่วมมือในการท างานเป็นทีมอาจลดลง ดงันัน้พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานการท างาน 11-15 ปี จึง
มีประสิทธิผลทีมงานมากกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 16 ปีขึน้ไป  
 
6. รายได้ต่อเดือนกับประสิทธิผลทีมงาน 
 จากการศกึษาลกัษณะสว่นบคุคลด้านรายได้ตอ่เดือน พบว่า รายได้ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัไม่
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทีมงาน เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของข้อมูลเก่ียวกับรายได้ต่อเดือน          
ในแตล่ะช่วง พบว่าคา่เฉล่ียในแตล่ะช่วงใกล้เคียงกนัมาก จึงท าให้มีประสิทธิผลทีมงานไม่แตกตา่งกนั 
ผู้วิจยัมีความเห็นวา่ ในการท างานเป็นทีมนัน้สมาชิกแตล่ะคนในทีมจะได้รับมอบหมายงานในลกัษณะ
แตกต่างกันไป และไม่ว่าระดบัเงินเดือนเท่าใดก็จะต้องท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
ทีมงานนัน้ ท าให้ได้ผลงานในระดบัเดียวกัน การปฏิบตัิงานในทีมก็เป็นไปตามภาระหน้าท่ีท่ีตนเอง
รับผิดชอบเป็นส าคัญ อัตราเงินเดือนจึงมิใช่ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลทีมงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ธัญรดา จิตสุรผล (2553: 120-121) ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ ความเครียด และ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกตา่งกนัมีพฤติกรรมด้านการปฏิบตัิตามระเบียบข้อบงัคบั และด้านการ
ท างานเป็นทีมไมแ่ตกตา่งกนั  
 
7. ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับกับประสิทธิผล
ทีมงาน 
 จากการศึกษาลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ 
พบวา่ ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับมีความสมัพนัธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิผลทีมงาน ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 สามารถอธิบายได้วา่ เม่ือทีมงานมีการก าหนดวตัถปุระสงค์ในการท างานอย่างชดัเจน เพ่ือ
สมาชิกสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีคุณค่า สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าท่ี ความ



93 

 
รับผิดชอบ รวมทัง้ก าหนดวตัถปุระสงค์ร่วมกัน และเขียนวตัถปุระสงค์ของทีมให้เป็นลายลกัษณ์อกัษร
ให้เข้าใจง่ายเพ่ือการปฏิบัติตามได้ช่วยให้ประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ พวงเพ็ญ หงส์อปุถมัภ์ไชย์ (2540: 65) ท าการศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผล
ของทีมงานของกลุ่มควบคมุคณุภาพของโรงงานอตุสาหกรรมในเขตนิคมอตุสาหกรรมนวนคร ท่ีพบว่า 
ปัจจยัการท างานเป็นทีม 4 ปัจจยั ซึ่งได้แก่ เป้าหมาย บทบาท กระบวนการ และความสมัพนัธ์ระหว่าง
กนั มีอิทธิผลตอ่ประสิทธิผลของทีมงาน 
 
8. ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีการเปิดเผยและการเผชิญหน้ากับประสิทธิผลทีมงาน 
 จากการศกึษาลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการเปิดเผยและการเผชิญหน้า พบว่า ลกัษณะ
การท างานเป็นทีมท่ีมีการเปิดเผยและการเผชิญหน้ามีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิผลทีมงาน ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถ
อธิบายได้ว่า เม่ือทีมงานเป็นทีมท่ีสามารถจดัการกบัปัญหาการเผชิญหน้ากนั สมาชิกในทีมกล้าแสดง
ความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมาและสามารถท าให้สมาชิกเปิดเผยต่อกันให้มากท่ีสุดจึงท า ให้
ประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ อมัภิกา วิบลูย์อทุยั (2549: 90) 
ท าการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลของทีมงานตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด 
พบว่า ผู้บริหารทีมงานตวัแทนประกันชีวิตมีหลกัการด าเนินการบริหารทีมงาน โดยมีการลงประชามติ
การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย มีบทบาทและหน้าท่ีในการแจกจ่ายงานท่ีแนช่ดั ซึ่งการด าเนินการดงักล่าว
จะมีอิทธิพลตอ่ความส าเร็จและเกิดประสิทธิผลในการท างานเป็นทีม 
 
9. ลักษณะการท างานเป็นทีมที่ มีการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันกับประสิทธิผล
ทีมงาน 
 จากการศึกษาลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กัน พบว่า 
ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีการสนบัสนนุและความไว้วางใจตอ่กนัไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
ทีมงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ศยามล เอกะกุลานันต์ (2550: 157) ท าการศึกษาเร่ือง 
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  พบว่าความไว้วางใจในทีมไม่ส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิผลของทีมแต่ส่งผลโดยอ้อมผ่านความเหนียวแน่นในทีม เพราะการท่ีทีมพฒันามาจนกระทัง่
สมาชิกเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกนัแล้วอาจยงัไม่เพียงพอท่ีจะท างานให้ส าเร็จได้ ทีมต้องพฒันา
ไปสูข่ัน้ของการร่วมมือร่วมใจและมุง่มัน่ท่ีจะส าเร็จ (ความเหนียวแนน่ในทีม) 
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10. ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีความร่วมมือและความขัดแย้งกับประสิทธิผลทีมงาน 
 จากการศกึษาลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความร่วมมือและความขดัแย้ง พบว่า ลกัษณะ
การท างานเป็นทีมท่ีมีความร่วมมือและความขดัแย้งมีความสมัพนัธ์ไปในทางเดียวกันกบัประสิทธิผล
ทีมงาน ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายได้
ว่า เม่ือสมาชิกในทีมร่วมมือกันท างานและเกิดการยอมรับในการท างานเป็นทีม มีการแบ่งทักษะ 
ประสบการณ์ รวมทัง้ข้อมูลระหว่างสมาชิก ความขัดแย้งท่ีเกิดขึน้ในทีมเป็นความขัดแย้งในเชิง
สร้างสรรค์ สมาชิกในทีมสามารถน าความขัดแย้งมาเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้การท างานในทีมเกิด
ความก้าวหน้าจึงท าให้ประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ         
ปริทศัน์ โชคไพบลูย์ (2548: 63-64) ท าการศกึษาเร่ือง พฤติกรรมการจดัการความขดัแย้ง การพฒันา
ตนเองท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมงาน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการจดัการความขดัแย้งมี
ความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกบัประสิทธิผลของทีมงาน ในการท างานเป็นทีมต้องอาศยัความ
ร่วมมือจงึจะประสบความส าเร็จ หากมีการแขง่ขนัสงูก็จะท าให้ประสิทธิผลของทีมงานต ่าลง 
 
11. ลักษณะการท างานเป็นทีมที่ มีกระบวนการการท างานและการตัดสินใจกับประสิทธิผล
ทีมงาน 
 จากการศกึษาลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีกระบวนการการท างานและการตดัสินใจ พบว่า 
ลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีกระบวนการการท างานและการตัดสินใจมีความสัมพันธ์ไปในทาง
เดียวกันกบัประสิทธิผลทีมงาน ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 สามารถอธิบายได้ว่า เม่ือสมาชิกในทีมงานมีกระบวนการตัดสินใจท่ีมีความชัดเจนและมี
ความสมัพนัธ์   ท่ีดีในการท างาน เพ่ือให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างราบร่ืน สามารถแก้ปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ได้จึงท าให้ประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ        
พวงเพ็ญ หงส์อปุถมัภ์ไชย์ (2540: 65) ท าการศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของทีมงาน
ของกลุ่มควบคมุคณุภาพของโรงงานอตุสาหกรรมในเขตนิคมอตุสาหกรรมนวนคร ท่ีพบว่า  ปัจจยัการ
ท างานเป็นทีม 4 ปัจจยั ซึ่งได้แก่ เป้าหมาย บทบาท กระบวนการ และความสมัพนัธ์ระหว่างกนั มีอิทธิ
ผลตอ่ประสิทธิผลของทีมงาน 
 
12. ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มกับประสิทธิผลทีมงาน 
 จากการศกึษาลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่ม พบว่า ลกัษณะการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มมีความสมัพนัธ์ไปในทางเดียวกันกับประสิทธิผลทีมงาน 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายได้ว่า เม่ือ
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สมาชิกในทีมงานสนบัสนนุการท างานระหว่างทีมและผลกัดนัการท างานร่วมกัน การกระท าและการ
ตดัสินใจของทีมได้รับการส่ือสารและความเข้าใจ สมาชิกในทีมเข้าใจความคิดเห็นของผู้ อ่ืน และ
พยายามน าความคิดเห็นของผู้ อ่ืนในทีมมาพิจารณาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการท างานจึงท าให้
ประสิทธิผลทีมงานเพิ่มขึน้ตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พวงเพ็ญ หงส์อุปถัมภ์ไชย์    
(2540: 65) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของทีมงานของกลุ่มควบคมุคณุภาพ
ของโรงงานอุตสาหกรรมในเขตนิคมอตุสาหกรรมนวนคร ท่ีพบว่า ปัจจยัการท างานเป็นทีม 4 ปัจจยั    
ซึ่งได้แก่ เป้าหมาย บทบาท กระบวนการ และความสมัพนัธ์ระหว่างกัน มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลของ
ทีมงาน 
 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจัย 
 จากการศึกษาค้นคว้าเร่ืองลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครผู้ วิจัยมีข้อเสนอแนะสาหรับน าผลไปใช้ประโยชน์ทางการ
ปฏิบตัแิละการท าศกึษาค้นคว้าครัง้ตอ่ไป ดงัตอ่ไปนี ้
 1. ผลการวิจยัพบวา่ประสบการณ์ท างานท่ีแตกตา่งกนัมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลทีมงาน 
ผู้วิจยัเห็นว่าในการท างานเป็นทีมควรเปิดโอกาสให้พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานหลายปีเข้าร่วม

เป็นสมาชิกของทีมงาน เพ่ือท่ีจะได้น าความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ จากพนกังาน
เหล่านัน้มาเพิ่มประสิทธิผลของทีม เน่ืองจากพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานวุฒิภาวะและ
ความรับผิดชอบสงูจะชว่ยเพิ่มทกัษะในการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิผลยิ่งขึน้ 
 2. ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะการท างานเป็นทีม 5 ด้าน ได้แก่ วัตถุประสงค์ท่ีชดัเจนและ
เป้าหมายท่ียอมรับ การเปิดเผยและการเผชิญหน้า ความร่วมมือและความขดัแย้ง กระบวนการการ
ท างานและการตัดสินใจ และความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม  มีความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันกับ
ประสิทธิผลทีมงาน ดงันัน้เพ่ือประสิทธิผลทีมงานท่ีเพิ่มมากขึน้ ควรสนบัสนุนและให้ความส าคญักับ
ลกัษณะการท างานเป็นทีมทัง้ 5 ด้านเพราะปัจจยัทกุด้านมีอิทธิผลตอ่ประสิทธิผลของทีมงานท่ีเพิ่มขึน้ 
โดยผู้ วิจัยมีความคิดเห็นว่าควรเน้นสนับสนุนและให้ความส าคญักับด้านความสมัพันธ์ระหว่างกลุ่ม
เพิ่มเติม เพราะเป็นส่วนท่ีมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงานมากท่ีสุดแต่ค่าเฉล่ียของ
ลกัษณะการท างานเป็นทีมยงัคอ่นข้างน้อยเม่ือเทียบกบัด้านอ่ืน ถ้าผู้บริหารทีมงานในองค์กรสนบัสนนุ
และให้ความส าคญัเพิ่มขึน้โดยเน้นให้สมาชิกในทีมงานสนบัสนุนการท างานระหว่างทีมและผลกัดนั
การท างานร่วมกัน เน้นการส่ือสารให้สมาชิกในทีมงานมีความเข้าใจการตดัสินใจของทีม รวมทัง้เน้น
สนับสนุนให้สมาชิกในทีมงานเข้าใจความคิดเห็นของผู้ อ่ืน น าความคิดเห็นมาพิจารณาเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ จะชว่ยท าให้ประสิทธิผลของทีมงานในองค์กรเพิ่มมากขึน้ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันโดยเปล่ียนกลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้งานวิจัยท่ี 
หลากหลายมากขึน้ เชน่ศกึษากลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานธนาคาร บริษัทเงินทนุหลกัทรัพย์ บริษัทของ
รัฐวิสาหกิจ หรือหนว่ยงานราชการเป็นต้น 
 2. ควรมีการศกึษาถึงตวัแปรเก่ียวกบัทีมงานในด้านอ่ืนๆ ด้วยเน่ืองจากประสิทธิผลทีมงาน
อาจเกิดจากการท างานเป็นทีมในด้านอ่ืนๆ นอกเหนือจากท่ีผู้วิจยัได้ท าการวิจยั 
 3. ควรศึกษาเจาะลึกปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงานเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง
โดยเฉพาะ เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยท่ีมีความเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึน้ และสามารถนาผลการวิจัยและ
แนวคดิไปศกึษาตอ่ให้เกิดประโยชน์ในงานวิจยัหรือพฒันาองค์การตอ่ไป 
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แบบสอบถามเพื่อใช้ในการวิจัย 



104 
 

 
แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

 เร่ือง  

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงานบริษัทเอกชน             
ในกรุงเทพมหานคร 

  

 แบบสอบถามนีจ้ัดท าเพ่ือประกอบการท าสารนิพนธ์ของนิสิตปริญญาโท หลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลทีมงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้จดัท าจงึใคร่ขอความกรุณาจากทา่นในการตอบแบบสอบถามนี ้

 

ค าชีแ้จง 

1. ลักษณะแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะของการท างานเป็นทีม 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลทีมงาน 

2. การตอบแบบสอบถาม 

 ขอความร่วมมือจากทุกท่าน กรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อและให้ตรงกับสภาพความ      
เป็นจริงและความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุด ข้อมูลท่ีได้รับจะน าไปใช้ประโยชน์ด้านวิจัยเท่านัน้   
ผู้วิจยัขอขอบพระคณุทกุทา่นท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี ้
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ตอนที่ 1 : ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง (     ) ท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของทา่น 

1. เพศ 

  (     ) ชาย       (     ) หญิง 

2. อาย ุ

  (     ) 20 - 24 ปี     (     ) 25 - 29 ปี  

  (     ) 30 - 34 ปี      (     ) 35 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพสมรส 

  (     ) โสด     (     ) สมรส / อยูด้่วยกนั 
  (     ) หยา่ร้าง / หม้าย / แยกกนัอยู ่
4. ระดบัการศกึษา 
  (     ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (     ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ปริญญาตรี 
  (     ) สงูกวา่ปริญญาตรี 
5. ประสบการณ์การท างาน 
  (     ) น้อยกวา่หรือเทา่กบั 5 ปี  (     ) 6 – 10 ปี 
  (     ) 11 – 15 ปี   (     ) 16 ปีขึน้ไป 
6. รายได้ตอ่เดือน 
  (     ) 12,000 – 24,000 บาท  (     ) 24,001 – 36,000 บาท 
  (     ) 36,001 – 48,000 บาท  (     ) 48,001 บาทขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 : แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะของการท างานเป็นทีม 

ค าชีแ้จง  ค าวา่ ทีมงาน ในการวิจยัครัง้นีห้มายถึง กลุม่บคุคลที่มารวมกนัและท างานร่วมกนั เพื่อท างานอยา่งใดอยา่ง

หนึง่ ให้ส าเร็จ ตามวตัถปุระสงค์ รวมทัง้มีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกนัและมีเป้าหมายในการท างานร่วมกนั  

โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อแล้วกรุณาท าเคร่ืองหมายถกู   ลงในช่องว่างที่ตรงกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัทีมงาน

ของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียว ขอให้ท่านนึกถึงทีมงานล่าสดุที่ท่านร่วมท างานด้วย เพื่อใช้ในการตอบค าถาม

ตอ่ไปนี ้

ลักษณะของการท างานเป็นทีม 
ระดับลักษณะการท างานเป็นทีม 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ      
1. ทีมงานมีวตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจนและเป็นท่ียอมรับ
จากสมาชิก 

     

2. สมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบและวตัถปุระสงค์ร่วมกนั 

     

3. มีการเขียนวัตถุประสงค์ของทีมงานเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรเข้าใจง่าย สามารถปฏิบตัติามได้ 

     

การเปิดเผยและการเผชิญหน้า      
4. ทีมงานเป็นทีมท่ีสามารถจดัการกบัปัญหาได้เม่ือ
เกิดการเผชิญหน้ากนั 

     

5. สมาชิกทุกคนในทีมงานกล้าแสดงความคิดเห็น
อยา่งตรงไปตรงมา 

     

6. สมาชิกทุกคนในทีมงานมีส่วนร่วมแสดงความ
คดิเห็นในท่ีประชมุอยา่งเปิดเผย 

     

การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน      
7. สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจตอ่กนั      

8. สมาชิกในทีมงานมีเสรีภาพในการแสดงความ
คดิเห็น 

     

9. สมาชิกในทีมงานช่วยเหลือและสนบัสนุนกันใน
การท างาน 

     



107 
 

 

ลักษณะของการท างานเป็นทีม 
ระดับลักษณะการท างานเป็นทีม 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ความร่วมมือและความขัดแย้ง      
10. สมาชิกในทีมงานร่วมมือกนัท างานและยอมรับ
ในการท างานเป็นทีม 

     

11. ทีมงานมีการแบง่ปันทกัษะ ประสบการณ์ รวมทัง้
ข้อมลูระหวา่งสมาชิก 

     

12. ทีมงานมีการประสานความคดิและใช้ความคิดท่ี
ขดัแย้งของสมาชิกให้เกิดประโยชน์ 

     

กระบวนการการท างานและการตัดสินใจ      
13. สมาชิกในทีมงานมีกระบวนการตดัสินใจท่ีมี
ความชดัเจน 

     

14. สมาชิกในทีมงานมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 
     

15. กระบวนการท างานในทีมเป็นไปอย่างราบร่ืน
และการแก้ปัญหาของทีมงานเป็นไปตามขัน้ตอน 

     

ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม      
16. สมาชิกในทีมงานสนบัสนนุการท างานระหวา่ง
ทีมและผลกัดนัการท างานร่วมกนั 

     

17. การกระท าและการตดัสินใจของทีมงานได้รับการ
ส่ือสารและความเข้าใจ 

     

18. สมาชิกในทีมงานเข้าใจความคดิเห็นของผู้ อ่ืน 
น าความคิดเห็นมาพิจารณาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ 
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ตอนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลทีมงาน 

โปรดอา่นข้อความในแตล่ะข้อแล้วกรุณาท าเคร่ืองหมายถกู    ลงในชอ่งว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัทีมงานของทา่นมากท่ีสดุเพียงชอ่งเดียว 

 

ประสิทธิผลทีมงาน 
ระดับประสิทธิผลของทีมงาน 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. งานของทีมงานบรรลตุามเป้าหมายท่ีบริษัทตัง้ไว้ 
     

2. งานของทีมงานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว้ 
     

3. งานของทีมงานเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 
     

4. สมาชิกในทีมงานรวมถึงตวัทา่นมีความรู้สกึท่ีดีท่ี
ได้ท างานในทีม 

     

5. สมาชิกในทีมงานพอใจท่ีได้แสดงความคดิเห็น
ตามท่ีต้องการ 

     

6. สมาชิกในทีมงานได้รับการตอบสนองในสิ่งท่ี
ต้องการ 

     

 

ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือ 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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