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การศึกษาครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางาน

เปนทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ซ่ึงตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก ขอมูลสวน
บุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ขนาดของทีม และระดับ
ตําแหนงงาน ปจจัยจิตวิทยา ไดแก ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ไดแก พนักงานประจําระดับตําแหนงงาน 3-8 บริษัท ดี
คอมพิวเตอร จํากัด ที่มีคุณสมบัติและไดรับการแตงตั้งเปนสมาชิกทีม จํานวน 153 คน เครื่องมือที่
ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถี่ คา
รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหสัมประสิทธสัมพันธ การทดสอบคาที  และการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  
 
ผลจากการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดดังน้ี 

  1 พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ที่มีเพศ ระดับการศึกษา ขนาดของทีม และ
ระดับตําแหนงงานตางกันจะมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน  

  2. พนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ที่มีอายุ และประสบการณการทํางานที่
แตกตางกันจะมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมแตกตางกัน  

  3. ปจจัยดานจิตวิทยาในดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดาน
ความรับผิดชอบ ดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร และดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับ
ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด โดยมีความสัมพันธไป
ในทิศทางเดียวกัน 
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 The aim of this research is to study Factors  Influencing  Opinion  towards  
Teamwork of Dcomputer Co.,Ltd ’ s Employees Co.,Ltd. The variables used in this study are 
employees ‘  characteristics in term of gender , age , education level , working experience , 
team size and working position and phychological factors in teams of motivator factors and 
maintenance factors. 
 Population in this research is 153 Dcomputer Co.,Ltd. staff who are in the position 
level 3-8 and are fully qualified to be the members of teamwork. The tool of gathering the 
data is the questionnaire. And statistical analysis are frequency , percentage , mean and 
standard deviation , Pearson Product Moment Coefficient Correlation , t-test and One-Way 
ANOVA 
 The hypothesis testing revealed that : 

1. Employees with different gender , education level , team size and working 
position have no difference in opinion towards teamwork. 

2. Employees with different age and working experience have difference in opinion 
towards teamwork. 

3. Psychological factors in terms of types of works , work responsibility , 
management policy and objective and compensation have direct relaionship with 
opinion towards teamwork. 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 
ถึงแมวามนุษยจะเปนสิ่งมีชีวิตที่อยูรวมกันเปนสังคม ซ่ึงตองอาศัยและชวยเหลือกัน 

เพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตและทํางานตางๆ ไดสําเร็จตามตองการ ดังน้ันการที่เราจะแสดงใหผูอ่ืน
ทราบวาตนเปนสมาชิกของคนกลุมใด การเขากลุมจะจําแนกโดยภาษาที่ใช ขนบธรรมเนียม
ประเพณี และวัฒนธรรมที่ยึดถือปฏิบัติหรือสิ่งอ่ืนๆที่เปนที่สนใจรวมกัน ดังนั้น จึงพบไดวามนุษย
มักจะอยูรวมกันเปนกลุมเปนพวกและเมื่อรวมตัวกันแลวตางก็ชวยกันทํางาน ชวยกันแสวงหา
หนทางที่ขจัดปญหาและอุปสรรคตางๆ และดวยคานิยมที่กลาวมานี้มนุษยจึงตองศึกษา คนควา
วิธีการที่จะตองปรับหรือเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม หรือใชทรัพยากรที่มีอยูแลว หรือที่ผานมาให
เกิดประโยชน และสนองความสามารถอื่นๆ งานหลายประเภทไมอาจจะดําเนินการใหเสร็จสิ้นโดย
คนเดียวไดเพราะเปนงานใหญ ตองการผูรูหลายสาขา ดังนั้นองคกรทุกองคกรจึงไดสรางทีมงานขึ้น
เพ่ือประโยชนตอองคกร ตอผูบังคับบัญชา และตอผูปฏิบัติงานเอง (นภดล ลิ้มสุรัตน.2529) 

การบริหารของผูบริหารจะตองปฏิบัติหนาที่หลักสําคัญ สองดานดวยกันคือ การจัดการ
เกี่ยวกับภายในองคกรเพื่ออํานวยใหทรัพยากรที่เปนตัวคน และวัตถุประสงคประสานเขาดวยกัน 
ทํางานรวมกันอยางมีระบบและประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็ตองจัดการเกี่ยวกับภายนอกเพื่อนํา
องคกรใหสามารถดําเนินไปโดยมีการปรับตัวอยางเหมาะสมมากที่สุดกับสภาพแวดลอมที่มีอยู
ตลอดเวลา (ธงชัย สันติวงษ. 2539 : 29) สิ่งที่ผูบริหารตองการตรงกัน คือ ตองการใหคนทํางาน
รวมกันและสามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นองคกรจึงตองหันมาใชการทํางานเปนทีม
ซ่ึงเปนวิธีที่ดีในการดึงขีดความสามารถของพนักงานมาใช (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2541 : 
172) ซ่ึงแนวคิดการบริหารงานขององคกรที่กําลังไดรับความนิยมและนํามาใชปฏิบัติกันอยาง
แพรหลายในปจจุบันทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน คือ การบริหารงานโดยยึดหลักการทํางานรวมกัน
เปนทีม สรางทีมที่แข็งแกรงโดยเนนใหบุคลากรทุกคนเห็นคุณคาความสําคัญของกระบวนการ
ทํางานเปนทีมเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ ( นิพนธ  จิตตภักดี. 2538 ) 

บริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด เปนบริษัทที่ดําเนินธุรกิจประเภท ตัวแทนจําหนายและคาสง
อุปกรณตอพวงคอมพิวเตอร โดยเริ่มกอตั้งตั้งแตป 2530 โดยทําการเปดสาขาทั้งหมด 12 สาขาทั่ว
ประเทศ ภายใตการควบคุมดูแลอยางใกลชิดจากสํานักงานใหญ ทั้งมีเปาหมายในการดําเนินธุรกิจ 
คือ ผลตอบแทนที่ผูเกี่ยวของกับธุรกิจทุกฝายไดรับพึงพอใจอยางตอเน่ืองและม่ันคง (ฝายบุคคล
บริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด. 2547 ) 

ดังนั้นการที่พนักงานบริษัทตองรับผิดชอบงานในการทํางานที่ไดรับมอบหมายในปริมาณ
ที่หนักและมากขึ้น สงผลใหพนักงานบริษัทมีความรวมมือในการทํางานเปนทีมใหงานนั้นสําเร็จลุลวง
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ไปไดดวยดีมากขึ้นและ มีประสิทธิภาพ โดยพนักงานบริษัทที่เปนสมาชิกในทีมจะมีการวางแผนงาน
รวมกัน  กําหนดบทบาทหนาที่ของบุคคลรวมกัน เพ่ือไมใหเกิดความซ้ําซอนในการปฏิบัติงาน 
สามารถปฏิบัติงานไดอยางดี และมีปฏิสัมพันธอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ ไมเกิดภาวะ การณตึงเครียด 
จากแนวความคิดดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจศึกษาวาพนักงาน บริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด มีความ
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมอยางไร โดยมุงศึกษาจากตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน ขนาดของทีม ระดับตําแหนงงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพทางการทํางานของ
พนักงาน บริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ในการทํางานเปน

ทีม 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ ระหวาง  ขอมูลสวนตัวของ พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร 

จํากัด ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ขนาดของทีม ระดับตําแหนงงาน 
ที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด  

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ที่มีผลตอความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงาน บริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด  

ความสําคัญของการวิจัย 
1. การศึกษาครั้งนี้สามารถนําไปใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารบริษัท ดีคอมพิวเตอร 

จํากัด  โดยผูบริหารสามารถนําผลวิจัยไปเปนขอมูลประกอบการพิจารณาความคิดเห็นที่ชวย
สงเสริมประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม  

2. เพ่ือปรับปรุงสงเสริมใหพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด มีการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  พรอมทั้งใชเปนแนวทางในการพัฒนาและเสริมสรางการทํางานเปนทีม 

3. เพ่ือใชเปนขอมูลในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงาน  ใหพนักงานเขาใจและตระหนักถึงประโยชนของการทํางานเปนทีม 

ขอบเขตของการวิจัย 
งานวิจัยน้ีเปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานประจําในระดับตําแหนงงาน 3 – 8ของบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด  
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ประชากรเปาหมายที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแกพนักงานประจําในระดับตําแหนงงาน 3–8 ที่มี

คุณสมบัติและไดรับการแตงตั้งเปนสมาชิกทีม ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด จํานวน 
153 คน  โดยใชแบบสํารวจสัมโนประชากร CENSUS 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก 
1.1 ขอมูลสวนตัวของพนักงาน 

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง  

1.1.2 อายุ  
1.1.2.1 25 – 35 ป 
1.1.2.2 36 – 45 ป 
1.1.2.3 46 ปขึ้นไป 

1.1.3 ระดับการศึกษา แบงเปน 
1.1.3.1 ปริญญาตรี 
1.1.3.2 ปริญญาโท 

1.1.4 ประสบการณการทํางาน แบงเปน 
1.1.4.1  นอยกวา 1 ป 
1.1.4.2  1 – 3 ป 
1.1.4.3  4 – 6 ป 
1.1.4.4  7 – 10 ป 
1.1.4.5  ระยะเวลามากกวา 10 ป 

1.1.5 ขนาดของทีม 
1.1.5.1 จํานวนนอยกวา หรือเทากับ 7 คน 
1.1.5.2 จํานวนระหวาง 8 – 15 คน 
1.1.5.3 จํานวนมากกวา 15 คนขึ้นไป  

1.1.6 ระดับตําแหนงงาน 
1.1.6.1 ระดับหัวหนางาน 
1.1.6.2 ระดับเจาหนาที่อาวุโส 
1.1.6.3 ระดับผูจัดการแผนก 
1.1.6.4 ระดับผูจัดการฝาย 
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1.2 ปจจัยดานจิตวิทยาที่มีอิทธิพลตอการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัด ตามแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ไดแก 

1.2.1 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ไดแก 
1.2.1.1 ดานความสําเร็จของงาน 
1.2.1.2 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
1.2.1.3 ดานความรับผิดชอบ 

1.2.2 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) ไดแก 
1.2.2.1 ดานผลตอบแทน 
1.2.2.2 ดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร 

2. ตัวแปรตาม ไดแกความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี
คอมพิวเตอรจํากัด     

2.1 ดานความรวมแรงรวมใจ 
2.2 ดานการคิดวิเคราะห 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดนิยามศัพทเชิงปฏิบัติการเกี่ยวของกับงานวิจัยดังน้ีคือ 

1. ความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีม หมายถึง การแสดงความรูสึกของแตละบุคคลที่
พิจารณาถึงขอเท็จจริงที่มีตอการทํางานเปนทีม โดยอาศัยประสบการณและพ้ืนความรูเดิมมาชวยใน
การพิจารณาถึงความคิดเห็นที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร 
จํากัด 

2. การทํางานเปนทีม หมายถึง กิจกรรมการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหกระทํารวมกัน
ของพนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ที่มีลักษณะงานเหมือนหรือแตกตางกัน ซ่ึงพนักงานแตละ
คนไดเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายงานและวิธีการทํางาน เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายของ
ทีม ยอมรับและพรอมที่จะไปในเปาหมายเดียวกัน รวมตกลงมีสวนรวมพรอมทุมเทเพื่อบรรลุผล
สําเร็จ และรับผิดชอบรวมกัน 

3. ขอมูลสวนตัวของพนักงาน หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะของพนักงาน
บริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ขนาดของ
ทีม ระดับตําแหนง 

4. อายุ หมายถึง อายุของพนักงานตั้งแตเกิดจนถึงปจจุบัน  
5. ระดับการศึกษาหมายถึงวุฒิการศึกษาที่สําเร็จขั้นสูงสุดของพนักงานในปที่ตอบ

แบบสอบถาม 
6. ประสบการณการทํางาน หมายถึง อายุในการทํางานของพนักงานที่ไดรับการบรรจุ

งานในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
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7. ระดับตําแหนงงาน หมายถึง ระดับขั้นของตําแหนงงานปจจุบันที่ไดรับจากการทํางาน
ในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด จนถึงวันที่พนักงานตอบแบบสอบถาม 

8. ขนาดของทีม หมายถึง จํานวนสมาชิกที่เขารวมปฏิบัติงานในทีม บริษัท ดี
คอมพิวเตอร จํากัด จนถึงวันที่พนักงานตอบแบบสอบถาม 

9. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน หมายถึง ปจจัยที่
ทําใหพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด มีความรูสึกดีตอทีม ซ่ึงมีลักษณะ ดังน้ี 

9.1 ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่ทําใหพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด 
เกดิความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม โดยตรง ไดแก 

9.1.1 ดานความสําเร็จ หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและ
ประสบความสําเร็จอยางดี รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตางๆ    

9.1.2 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การใชทักษะ ความรู 
ความสามารถ ความถนัด และประสบการณในการทํางาน เปนงานเฉพาะไมสามารถสลับกับผูอ่ืนได 
เปนงานที่กระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน  

9.1.3 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง ความมีอิสระในการตัดสินใจในการ
ทํางานมีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน และกอใหเกิดความรู พรอมทั้งมีโอกาสไดปรับ
ผลงานใหดีขึ้น และสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จและตรงตามเปาหมายของทีมและ
ตามนโยบายของบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัดและความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

9.2   ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยที่ค้ําจุนใหพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
ไมเกิดความคิดเห็นที่ดีในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีลักษณะดังน้ี 

9.2.1 ดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร หมายถึง การจัดการ การ
กําหนดเปาหมายทีม การบริหารงานภายในทีม ของบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 

9.2.2 ดานผลตอบแทน หมายถึง รายไดจากการเขารวมเปนสมาชิกทีมที่มี
การประเมินคาพฤติกรรมตามความคาดหวังของบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด เปนคาตอบ แทนจาก
การเขารวมทํางานเปนทีม 

10. พนักงานบริษัท หมายถึง ผูปฏิบัติงานประจําสํานักงานใหญบริษัท ดีคอมพิวเตอร 
จํากัด อาคารจันทรทิพย เลขที่ 50ซอยงามดูพลี ถนนพระราม4 เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

11. ความรวมแรงรวมใจ หมายถึง พนักงานในทีมสามารถทํางานรวมกันไดอยางดี โดย
ไมทําใหเกิดปญหาความขัดแยงกันในทีม และแตละคนตองชวยเกื้อหนุนกันในการทํางาน 

12. การคิดวิเคราะห หมายถึง การที่พนักงานในทีมเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
และสามารถแกไขปญหาไดอยางมีระบบ และทันเวลา 
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กรอบแนวคดิในการศึกษาคนควา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวความคดิในการศึกษาวิจัย 
 
 
 
 
 
 

 
 
ความคิดเห็นในการทํางานเปน
ที ม ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท ดี
คอมพิวเตอร จํากัด 
1. ดานความรวมแรงรวมใจ 
2. ดานการคิดวิเคราะห 

 
 

 
ขอมูลสวนตวัของพนักงาน 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศกึษา 
4. ประสบการณการทํางาน 

 5. ขนาดของทีม 
 6. ระดับตําแหนงงาน 

 

 
ปจจัยดานจิตวิทยา 
    ปจจัยจูงใจ 

1. ดานความสําเร็จของงาน 
2. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ
3. ดานความรับผิดชอบ 

     ปจจัยค้ําจุน 
1.    ดานผลตอบแทน 
2.    ดานนโยบายและเปาหมายการ 
      บริหาร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

2. พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

3. พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

4. พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

5. พนักงานที่มีขนาดของทีมแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

6. พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

7. ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานความสําเร็จของงานมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนกังาน 

8. ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
มีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัทดีคอมพิวเตอร 

9. ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทาํงานเปนทีมของพนักงาน 

10. ความคิดเห็นของพนักงาน  บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานผลตอบแทนมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

11. ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานนโยบายและเปาหมาย
การบริหารมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
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บทที่ 2 

   เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

การศึกษาการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด” มีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของซ่ึงผูวิจัยไดนํามาเปนกรอบ
ในกรณีศึกษาดังน้ี 

1. เอกสารที่เกี่ยวของกับความคิดเห็น 
2. เอกสารที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม 

2.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 
2.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
2.3 องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
2.4 ขั้นตอนของการสรางทีม 
2.5 หัวใจของการสรางทีม 
2.6 ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
2.7 ปญหาและอุปสรรคของการทํางานเปนทีม 
2.8 ผลดี และผลเสียของการทํางานเปนทีม 
2.9 การคิดวิเคราะห 
2.10 การรวมแรงรวมใจ 

3. เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจ 
1.1 ความหมายของการจูงใจ 
1.2 ประเภทของการจูงใจ 
1.3 การจูงใจ : ภูมิหลังและแนวโนม 
1.4 การพัฒนาสิ่งจูงใจที่มีประสิทธิผล 
1.5 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 

4. เอกสารที่เกี่ยวของกับบริษัท 
4.1  ประวัติความเปนมาของบริษัท 
4.2  นโยบายในการดําเนินธุรกิจ 
4.3  โครงสรางบริษัท 
4.4  โครงสรางทีมของบริษัท 

 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.  เอกสารที่เก่ียวของกับความคิดเห็น 
ความคิดเห็นเปนการแสดงความรูสึกของแตละบุคคลในอันที่จะพิจารณาถึงขอเท็จจริงที่มี

ตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง  โดยอาศัยประสบการณและพ้ืนความรูเดิมเขามาชวยในการพิจารณา  ซ่ึงความ
คิดเห็นน้ีอาจเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณตางๆ ที่บุคคลนั้นประสบอยู  ไดมีนักวิชาการหลาย
ทานไดใหความหมายและคํานิยามของความคิดเห็นไวดังน้ี 

ประภาเพ็ญ  สุวรรณ (2520 : 13)  กลาววาความคิดเห็นถือไดเปนการแสดงออกดาน
ความคิดเห็นอยางหนึ่ง  แตการลงความคิดเห็นนั้น มักมีอารมณเปนสวนประกอบและเปนสวนที่
พรอมที่จะมีปฏิกิริยาเฉพาะอยางตอสถานการณภายนอก 

สุชา  จันทรเอม และ สุรางค จันทรเอม (2540 : 104)  กลาววา เปนการยากที่จะแยก
ความคิดเห็น และความคิดเห็นออกจากกันไดโดยเด็ดขาด  เพราะทั้งความคิดและการลงความเห็น
ของแตละบุคคลที่เห็นวา นาจะเปนจริงตามที่คิดไว (ปยรัตน วงศไทย.2542; อางอิงจาก Webter’s 
New Twentieth Century . 1968 : 1254)(Good.1973 : 399)  ใหความหมายวา  ทัศนคติ หมายถึง 
ความพรอมที่จะแสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง  อาจจะเปนการยอมรับหรือปฏิเสธก็ไดตอ
สภาพการณบางอยางตอบุคคล หรือสิ่งของ  เชน  ความพึงพอใจ 

ลาวัณย  จักรานุวัฒน (2540 : 9) จากการศึกษาความหมายของความคิดเห็นตาง ๆ ที่
กลาวไวแลวนั้นสรุป ไดวาความคิดเห็นการแสดงความรูสึกของแตละบุคคลในอันที่จะพิจารณาถึง  
ขอเท็จจริงตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดดวยการพูด การเขียน โดยอาศัยพ้ืนความรู ประสบการณ และ
สภาพแวดลอมของแตละบุคคลเปนสวนประกอบในการพิจารณา ซ่ึงความคิดเห็นนี้อาจมีการ
เปลี่ยนแปลงไดถาหากมีหลักฐานขอเท็จจริงปรากฎ 

กลาวโดยสรุป ความคิดเห็น หมายถึง ความเชื่อ หรือความรูสึกของแตละบุคคลที่มีตอสิ่ง
ใดสิ่งหน่ึง ซ่ึงความคิดเห็นนี้จะเกิดขึ้นจากความรู และประสบการณที่แตละบุคคลมีอยู ซ่ึงจะแตกตาง
กันไปตามความแตกตางของแตละบุคคล 
                                                
2.  เอกสารเก่ียวของกับการทํางานเปนทีม 

จากการที่ไดศึกษาจากเอกสารตางๆ เกี่ยวกับความหมายของคําวาทีม กลุม ทีมงาน ซ่ึง 3 
คํานี้มีความหมายใกลเคียงกันมาก เชน 

2.1 ความหมายของทีม 
เอดการ ฮิวส (1982:53, อางอิงในสุนันทา เลาหนันท 2531:154) ไดรวบรวมความหมาย

ทีมไว เชน 
ทีม หมายถึง กลุมที่ประกอบดวยบุคคลที่มีเปาหมายการทํางานรวมกัน 
ทีม หมายถึง กลุมบุคลที่มีหนาที่สัมพันธกัน 
ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ไมมีความสัมพันธอยางเปนทางการมารวมปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค และงานดังกลาวไมสามารถทําสําเร็จไดโดยบุคคลเพียงคนเดียว 
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จากความหมายขางตนสามารถสรุปความหมายของทีมวา หมายถึง กลุมบุคคลที่มี
ความสัมพันธกันและมีเปาหมายการทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค  
 
ความหมายของกลุม 

ออรนบี้และรูส (Hornby and Ruse 1986 : 267 ; อางอิงจาก สงวน สุทธิเลิศอรุณ 2543 : 
255) ไดกลาววา กลุม หมายถึง จํานวนคนตั้งแต  2 คนขึ้นไป 

สมชาย กิจยรรยง (2540 : 3) ไดกลาววา กลุม คือการทํางานโดยบุคคลหลายคนโดยมี
วัตถุประสงคเดียวกัน และมีการแบงสรรหนาที่กัน แตละคนมีความพึงพอใจในหนาที่ของตน 

พิพิธ พุมแกว (2534 : 34) ไดกลาววา กลุม หมายถึง คนตั้งแต 2 คนขึ้นไปที่มีการติดตอ
หรือเกี่ยวของสัมพันธกัน เพ่ือทํางานอยางหนึ่งอยางใดใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

เจนคส (Jenks 1990 : 535 ; อางอิงจาก สงวน สุทธิเลิศอรุณ 2543 : 255) ไดกลาววา 
กลุม หมายถึง คนตั้งแต 2 คน หรือมากกวามีปฏิสัมพันธตอกันเพ่ือความสําเร็จในเปาหมายเดียวกัน
ดังน้ันจึงสรุปไดวา กลุม หมายถึง เปนการรวมตัวกันของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป โดยมี  
ปฏิสัมพันธตอกัน เพ่ือความสําเร็จในเปาหมายเดียวกัน เชน กลุมแมบาน กลุมสหกรณ เปนตน 
 
ความหมายของทีมงาน 

พรรณราย ทรัพยะประภา  (2531 : 44-45) กลาววาทีมงาน หมายถึง กลุมคนที่มี
ความสัมพันธกันอยางใกลชิด รวมกันทํางาน เพ่ือใหงานใดงานหนึ่งลุลวงไปดวยดี 

สุขุม นวลสกุล(2536 : 123, อางอิงจาก สงวน สุทธิเลิศอรุณ 2543 : 256) ไดกลาววา 
ทีมงาน หมายถึง การทํางานรวมกันหลายๆ คน ซ่ึงแตละคนตองรูหนาที่ของตัวเองอยางชัดเจน 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2533 : 445) กลาววา ทีมงาน หมายถึง กลุมบุคคลที่
ตองการติดตอสัมพันธซ่ึงกันและกันในอันที่จะทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 

จึงไดสรุปวาทีมงาน หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน ทุกคนมีจิตสํานึกวาเปนสวน
หน่ึงของทีมงาน ทุกคนตองรับผิดชอบและมีเปาหมายเดียวกันเพ่ือสูความสําเร็จรวมกัน เชน ทีมงาน
รัฐบาล ทีมฟุตบอล เปนตน 

ดังน้ัน คําวาทีมหรือกลุม และทีมงานมีความหมายในทํานองเดียวกัน คือ รวมกันทํางาน
เพ่ือทํางานอยางใดอยางหน่ึงใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ซ่ึงตองประกอบดวยบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้น
ไปมีความสัมพันธใกลชิดกันและมีเปาหมายในการทํางานรวมกัน 

 
 

 
ความหมายของการทํางานเปนทีม 
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วิชัย โถสุวรรณจินดา (2539 : 66) ไดกลาววาการทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคล
ตั้งแต 2 คนขึ้นไปทํางานรวมกัน เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพและผูปฏิบัติงาน
ตางๆก็เกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น  การทํางานเปนทีมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร 
เนื่องจากวัตถุประสงคขององคกรประสบความสําเร็จสูงสุด โดยสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในงาน
ที่ทํา และมีความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน 

นิรันดร จุลทรัพย (2542 : 230) ไดกลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมคนที่มี
ความสัมพันธคอนขางจะใกลชิดและคงความสัมพันธอยูคอนขางถาวร ซ่ึงประกอบดวยเพื่อนรวมงาน
และหัวหนา แตยังมีทีมงานที่มีความสัมพันธชั่วคราวตามลักษณะของงานที่ทํา เชน การทํางานบาง
กลุมที่มีคนมารวมตัวกันเพ่ือทํางานใดทํางานหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไป เม่ืองานนั้นเสร็จสิ้นลงทีมงาน
น้ันๆก็สลายตัวไป 

วีระวัฒน พงษพยอม (2533 : 25-27) ไดสรุปการทํางานเปนทีม วา หมายถึงการใหทุกคน
ชวยผลักดันในสวนของตัวเอง และเพ่ือนรวมงานใหไปในทิศทางเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน มีความรูสึกดีใจและสนุกสนานเมื่อพบปะรวมงาน เอาใจใสกันและกัน แบกรับภาระดวยกัน 
ทุกคนทํางานเพื่อจุดประสงคเดียวกัน เปดเผยตอกัน และมีการติดตอสื่อสารกันอยางทั่วถึง 

วิรวรรณ ธาราหิรัญโชติ (2536 : 57) ไดกลาววาการทํางานเปนทีม หมายถึง การแบงปน
ขอมูลที่เกี่ยวกับงานกิจกรรมที่เสริมความรวมมือในงาน การใชทักษะ ประสบการณรวมกัน และ
หลีกเลี่ยงการทํางานซ้ําซอน โดยลักษณะงานทั้งหมดนี้จะมีอยูในกลุมยอย เชน กลุมควบคุม
คุณภาพ กลุมคิวซี ดังน้ันการทํางานเปนทีมเปนวิธีที่ไดผลที่สุดในการปรับปรุงประสิทธิผลในการ
ทํางาน มีอยูหลายกรณีที่ผลงานออกมาดีกวาและประหยัดกวากลุมยอยจะใหความรูสึกการทํางาน
เปนทีมมากกวา มีผลทําใหสมาชิกกลุมพรอมที่จะรวมกิจกรรมในกลุม และเม่ือมีสวนรวมก็มีความ
ผูกพันและความผูกพันน้ีเองที่ทําใหเกิดประสิทธิผลในการทํางาน 

สุพัตรา สุภาพ (ม.ป.ป. : 102) ไดกลาววาการทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมคนที่มี
ความสัมพันธใกลชิด มีความยาวนานพอสมควรหรือทํางานรวมกัน เปนกลุมแบบเรียนรูกันยอมรับ
กัน พ่ึงพาอาศัยกัน หัวหนาที่ฉลาดจึงตองรูจักหาทางใหลูกนองเหลานี้ทํางานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยใชหลักมนุษยสัมพันธเพ่ือโนมนาวจิตใจใหลูกนองทุมเทกําลังใจกําลังกายกับ
หนวยงานตามวัตถุประสงคที่วางไว เปนการสรางพลังใหเกิดการรวมกลุมกันทํางาน เพ่ือทํางานเปน
ทีมได 

จากความหมายของการทํางานเปนทีมดังที่กลาวมาสรุปไดวา การทํางานเปนทีม 
หมายถึง บุคคลตั้งแต 2คนขึ้นไปรวมกลุมกันซึ่งอาจจะเรียกวา ทีม กลุม หรือทีมงาน ประกอบดวย
หัวหนาทีมและสมาชิก ทุกคนในทีมจะตองใหความรวมมือรวมใจกัน มีความสัมพันธใกลชิดกันมี
ความสามัคคี มีเปาหมายเดียวกัน มีความพึงพอใจซ่ึงกันและกัน หัวหนาทีมคือผูที่ตองโนมนาวให
สมาชิกทุมเทกําลังใจกําลังกายใหกับหนวยงาน เพ่ือใหงานตางๆสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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2.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
ในการดําเนินชีวิตของมนุษยเรานั้นเราจะปฏิเสธไมไดวาความสําเร็จในกิจกรรมตางๆที่

ผานมานั้น เกิดจากความพรอมเพรียงในการทํางานมากกวาเกิดจากความสามารถของใครคนใด
เพียงคนเดียว องคกรใดที่มีพัฒนาการการทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพองครน้ันยอม
เจริญกาวหนา โดยเฉพาะในปจจุบัน แนวคิดนี้ไดมีการพัฒนามนุษยใหมีความชํานาญในแตละเร่ือง
ใหไดรับการยอมรับมากขึ้น ดังน้ันการอยูรอดของมนุษยใหมีความชํานาญในแตละเรื่องในแตละดาน
มากกวาแตกอน 

ธีระศักดิ์ กําบรรณรักษ (2539 :15 ) และชูชีพ สมิทธิไกร (2536 : 27) ไดใหทัศนะใน
ทํานองเดียวกันวามนุษยเปนสัตวสังคม จึงจําเปนตองอยูรวมกันเปนกลุมเพ่ือความอยูรอดและมีชีวิต
ที่ดี เชน การรวมกลุมเพ่ือเลี้ยงชีพ การแขงขันกีฬา การทํางานกลุมในรูปหนวยงานหรือบริษัทตางๆ 
เพราะฉะนั้นตราบใดที่โลกยังคงอยูมนุษยจําเปนตองรวมมือกันทํางาน 

กรองแกว อยูสุข (2534 : 7)ไดกลาวถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา ไมวาองคกร
ใด การทํางานเปนทีมเปนสิ่งสําคัญ เพราะไมมีใครสามารถจะทํางานไดสัมฤทธิ์ผลอยางมี
ประสิทธิภาพไดเพียงลําพัง การนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชทําใหโครงสรางองคกรการบริหาร
สลับซับซอนมากขึ้น ดังน้ัน การจัดคนเขามาทํางานเปนกลุม หรือการทํางานเปนทีมและการพัฒนา
ทีมงาน จึงเปนเรื่องจําเปนมากกวาสําหรับผูบริหาร 

สมชาย กิจยรรยง (2540 : 199) ไดสรุปความสําคัญของการทํางานเปนทีม ดังน้ี 
1. งานบางชนิดไมสามารถทําสําเร็จไดคนเดียว 
2. หนวยงานที่เรงดวนที่ตองระดมกําลังคน 
3. เปนงานที่ตองอาศัยความรูความสามารถจากหลายฝาย 
4. งานบางชนิดเปนงานที่มีหลายหนวยงานตองรับผิดชอบรวมกัน 
5. เปนงานที่ตองมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
6. หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีเกิดขึ้น 

 
บีบี้ และมาสเตอรสัน (Beebe and Masterson 1990,อางอิงใน ณัฐนันท ดนูพิทักษ 2543 

: 18 ไดสรุปความสําคัญของการทํางานเปนทีมดังน้ี 
1. ทีมจะมีแหลงขอมูลมากกวาคนเพียงคนเดียว เน่ืองจากทีมงานจะมีบุคคลตางๆที่มี

ความหลากหลายในดานพื้นฐาน และประสบการณที่สามารถนํามารวมกันคิดพิจารณาอยาง
กวางขวางกวา เพ่ือหาทางออกที่ดีที่สุดตอสภาพการแกปญหาที่เกิดขึ้น 

2. ทีมสามารถใชวิธีการในการแกไขปญหาตางๆ ที่สรางสรรคไดมากวาบุคคลเพียงคน
เดียว เน่ืองจากทีมงานมีวิธีการหรือแนวทางหลากหลายในการแกไขปญหา 
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3. การทํางานเปนทีมสงเสริมใหมีการพัฒนาการเรียนรู และการอธิปรายแนวความคิด
ตางๆ อยางกวางขวาง การไดมีโอกาสอธิปรายในเรื่องที่เปนปญหากับทีมจะทําใหเราเกิดการเรียนรู
และพัฒนาแนวความคิดของตนเองและของทีมไดอยางกวางขวาง  

4. ความพึงพอใจของสมาชิกตอการตัดสินใจของทีมเพ่ิมมากขึ้น เพราะสมาชิกไดมีสวน
รวมในกระบวนการตัดสินใจและการแกปญหา ซ่ึงสรางความผูกพันและความรับผิดชอบตอแนวทาง
อันเกิดจากการตัดสินใจนั้น เน่ืองจากตนไดเปนสวนหนึ่งที่ชวยทําใหเกิดแนวทางนั้นๆขึ้นมา 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543 : 257) ไดกลาววา ความสําคัญของการทํางานเปนทีมไววา 
ทีมจะเนนการทํางานเปนหลัก โดยพิจารณาการทํางานเปนทีม ซ่ึงเปรียบเสมือนการเลนกีฬาเปนทีม 
เชน ทีมฟุตบอล ทีมบาสเกตบอล และทีมวอลเลยบอล เปนตน เม่ือพิจารณาตัวอยาง ทีมฟุตบอล ซ่ึง
ประกอบดวย หัวหนาทีม และสมาชิกทีม ไดแก ผูรักษาประตู ผูเลนกองหนา ผูเลนกองหลัง ผูเลน
กองกลาง เทียบไดกับทีมงานในองคกรหรือหนวยงาน ได ผูจัดการหรืออธิการ ผูอํานวยการสํานัก 
หัวหนากอง หัวหนาฝาย และผูปฏิบัติงาน ในทีมฟุตบอลถาผูเลนกองหลังและผูเลนกองกลาง
ประสานการเลนดี หรือแสดงบทบาทดี จะสงลูกบอลไปยังกองหนาเพื่อใหกองหนาสงลูกฟุตบอลไป
ยิงประตูของคูแขง และมีกองกลางชวยสนับสนุนอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะหัวหนาทีมที่นําทีมเกงก็
สามารถนําทีมไปสูชัยชนะได แตในทางตรงกันขาม ถาฟุตบอลขาดการประสานงานที่ดี นักฟุตบอล
ขาดความเต็มใจในการเลน และขาดทักษะเฉพาะตัวก็มีโอกาสนอยที่จะไดรับชัยชนะหรือมีโอกาสแพ
ได การทํางานเปนทีมในองคกรหรือหนวยงาน ทุกคนตางมุงหวังที่ชัยชนะ หรือ ชนะ – ชนะ เพ่ือ
ความสําเร็จตามเปาหมาย หรือวัตถุประสงคขององคกรหรือหนวยงาน และเพ่ือความอยูรอดของ
องคกรหรือหนวยงานจะเปดโอกาสการแพ ดังนั้นการทํางานเปนทีมจึงมีความสําคัญตอความสําเร็จ
ขององคกรหรือหนวยงานเปนอยางยิ่ง 

วิภาพร มาพบสุข (2543 : 314) ไดใหทัศนะคติเร่ือความสําคัญขอทีมที่มีตอบุคคลและตอ
องคกรดังน้ี 

1. เกิดความสามัคคีและความไวเน้ือเชื่อใจกันระหวางสมาชิกในทีมงาน และชวยเหลือ
กันทํางานเพื่อบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน อีกทั้งเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีดวย 

2. ทีมจะเปนผูกอกําเนิดงานเล็กๆ ไปสูงานใหญ และงานใหญประสบความสําเร็จได
จําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจในการทํางาน 

3. สมาชิกทุกคนมีโอกาสปรึกษาหารือกันเพ่ือสรางมาตรฐานของงาน ในขณะเดียวกัน
สามารถพัฒนาตนเองไปดวยพรอมๆกัน กับความสําเร็จและความกาวหนาของทีม 

4. มาตรฐานการทํางานที่ดีของทีมงานหนึ่งในองคกรมีผลตอการกําหนดมาตรฐานแก
ทีมงานในหนวยงานอ่ืนๆขององคกรเดียวกัน ซ่ึงทําใหมาตรฐานการทํางานของภาพรวมทั้งองคกรดี
ไปดวย 

5. ทําใหองคกรมีความเจริญเติบโตอยางมีมาตรฐานที่ดี มีบรรยากาศการทํางานที่ดี 
สมาชิกมีความริเริ่มสรางสรรค สมาชิกรักใครและไมมีความขัดแยงกัน และมักเห็นดวยกับผูบริหาร
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ระดับสูงมากกวาคิดถึงประโยชนของตนเอง และสมาชิกทุกคนรูบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ
ตนเอง ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การทํางานเปนทีมมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เพราะ
มนุษยมีความจําเปนตองอยูรวมกัน มีการพึ่งพาอาศัยกันและกันในการทํากิจกรรมตางๆ ซ่ึงจะทําให
เกิดความสําเร็จมากกวาการทํากิจกรรมนั้นๆเพียงลําพัง การทํางานเปนทีมเปนรูปแบบหนึ่งของการ
บริหารที่ยอมรับวาเปนการบริหารที่กอใหเกิดประโยชนตอองคกรและหนวยงานมากที่สุด เพราะการ
ทํางานเปนทีมเปนการเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงเปนการเสริมสรางสามัคคี 
ทําใหคนรักและผูกพันตองาน มองเห็นอนาคตของ องคกรอยางชัดเจน ซ่ึงตนเองมีสวนรวมในความ
รับผิดชอบนั้นดวย จะทําใหผูรวมงานมีความภูมิใจที่ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อ
รวมงาน และเปนการสรางกําลังใจในการทํางานอยางดี 

2.3 องคประกอบของทีมงาน 
ในการทํางานเปนทีมใหประสบความสําเร็จน้ัน ตองอาศัยความรวมมือรวมใจในของ

สมาชิกในทีมเปนสวนสําคัญ สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ (2535 : 12) ไดเสนอแนวคิดทางดาน
องคประกอบของการทํางานรวมกัน โดยอาศัยหลักของการรวมมือเปนพ้ืนฐาน ซ่ึงมีองคประกอบที่
สําคัญ 3 ดาน คือ  

1. องคประกอบดานสมาชกิ 
2. องคประกอบดานผูนํา 
3. องคประกอบดานการจัดการ 
ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดานดังน้ี 
สมชาย กิจยรรยง (2540: 201) และจุไร ชั้นประเสริฐ (2543 : 217) มีแนวความคิดที่

สอดคลองกันเกี่ยวกับองคกรดานสมาชิกกลุมวา สมาชิกเปนสวนสําคัญที่จะชวยใหทีมงานทํางาน
บรรลุตามวัตถุประสงคได ดังน้ันสมาชิกทีมจะตองมีความตั้งใจในการทํางาน มีทักษะการการทํางาน 
การประสานงานที่ดี มีการติดตอสื่อสารระหวางสมาชิกดวยกัน มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน 
และมีความเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองและสมาชิกคนอื่นๆ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535 : 52)  กลาววา ทีมงานประกอบดวยสมาชิกตั้งแต 2 คน
ขึ้นไปทํางานรวมกัน สมาชิกแตละคนตางมีธรรมชาติของตัวเองมีลักษณะของบุคคล ในดานจิต
บุคคลจะมีความตองการ มีความคิดเห็นและคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคล ทั้ง
สติปญญา ความสนใจ รวมถึงบุคลิกภาพ ความสามารถในการปรับปรุงตัวของบุคคล 

วิชัย โถสุวรณจินดา (2539 : 201) กลาววาสมาชิกในทีมตองรวมกันตั้งวัตถุประสงคใน
การทํางาน ตองรูบทบาทหนาที่ของตนเองและของเพื่อนรวมงาน รูกฎระเบียบในการทํางาน มีการ
กําหนดมาตรฐานในการทํางาน สมาชิกตองมีความรูสึกวากลุมเดียวกันหรือพวกเดียวกัน 



   8 

อุทัย บุญประเสริฐ. 2532 : 66) การทํางานเปนทีมน้ันมีองคประกอบอยู 3 ประการ คือ 
ผูนําทีม หรือหัวหนาทีม สมาชิกทีม และแบบแผนของกลุมหรือการจัดการทีม ซ่ึงอธิบายรายละเอียด
ไดดังน้ี 

1. ผูนําทีมหรือหัวหนาทีม เปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่ง ตอการนํากลุมทํางานให
ได และตอการสรางคุณสมบัติของทีมงานที่แข็งแกรง สงเสริม กระตุน กํากับ จูงใจใหสมาชิกทํางาน
รวมกันแบบเปนกลุมๆ ไดแก การวางแผน การกระจายงาน การติดตามงาน การประเมินผล การ
เสริมแรง การสรางพลังใจใหลูกทีมใชความรูความสามารถความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางาน
เปนทีม และการเผชิญปญหาการทํางาน และการแกปญหาความขัดแยง 

2. สมาชิกของทีม เรื่องการทํางานเปนทีมน้ันสมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพสูงตอง
ประกอบดวยสิ่งสําคัญดังตอไป 

2.1  การมีเจตนาดี และความตั้งใจจริงในการทํางานของกลุม ไมมีเจตนาแอบแฝง
ในการมาเปนสมาชิกกลุมหรือทีมงาน 

2.2  การมีความรูความชํานาญในงานนั้นๆ โดยเฉพาะ 
2.3  การมีความสํานึกถึงคุณคาและความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

3. แบบแผนของกลุมหรือการจัดรูปแบบทีมงาน มีความสําคัญตอการรวมกลุมและการ
กําหนดแบบแผนของการทํางานในกลุมเปนอันมาก แบบแผนหนาที่เปนตัวประสานกันแบบทีมได 
ทําใหสามารถติดตอสื่อสารไดดี และการติดตอสื่อสารที่ดีน้ันสงผลใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร ซ่ึง พนม ลิ้มอารีย  (2520 : 111-122) ไดกลาววาความสัมพันธระหวางการสื่อสารกับ
สถานภาพของสมาชิกแยกออกได 3 ลักษณะ คือ หน่ึง การติดตอสื่อสารกันภายในกลุม สวนใหญ
มักมีแนวโนมไปสูบุคคลที่มีสถานภาพในกลุมสูง  สอง การติดตอสื่อสารภายในกลุม ยังมีแนวโนม
ไปสูบุคคลที่มีสถานภาพเทากัน และสามถาบุคคลมีสถานภาพเหลื่อมล้ําต่ําสูงกัน หรือสถานภาพไม
เปนที่บงชัด การสื่อสารมักจะไมคอยเกิดขึ้น ดังนั้น แบบแผนของกลุมหรือาการจัดรูปแบบทีมงานที่
มีการสื่อสารที่ดีมีกลไกในการติดตามกํากับ เพ่ือใหไดขอมูลยอนกลับ (Feedback Information) ใน
การชวยปรับปรุงงานรวมกันเปนทีม การจัดรูปแบบของกลุมหรือทีมงาน มีประเด็นที่ตองพิจารณา
คือ   

3.1 ลักษณะของกลุมหรือทีมงาน ขนาดของกลุมที่เหมาะสมกับลักษณะงาน  
ขนาดของกลุม (Size) จากการศึกษาเปรียบเทียบระหวางกลุมขนาดเล็ก และกลุมใหญพบวากลุม
ขนาดเล็กจะมีการยึดเหนี่ยวสูงกวากลุมใหญ ซ่ึงรูสึกวากลุมเล็กจะมีความพึงพอในในการเขากลุม
มากวา แตกลุมขนาดใหญก็มีขอดีคือ มีความคิดหลากหลายมากกวา ทั้งนี้ขนาดกลุมขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคขององคกร 

3.2 การจัดใหมีเปาหมายของการทํางานรวมกันที่ตรงกันชัดเจนและกําหนด
ขั้นตอนในการทํางานที่แนนอน กลุมที่มีประสิทธิภาพจุดมุงหมายจะตองไมคลุมเครือและเปนที่เขาใจ
ตรงกันในหมูสมาชิก 
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3.3 การจัดการใหมีการประสานงานกัน ในลักษณะที่เปนการรวมมือกันทํางาน
นําไปสูเปาหมายของสมาชิกทุกคนในทีมงานไมใชแขงขันกันทํางาน และการจัดการใหมีการ
ประสานงานจะตองมีการสรางความยึดเหนี่ยวของสมาชิกกลุม รวมถึงความรูสึกตางๆที่ปรากฏใน
กลุม ไมวาจะเปนความรูสึกภาคภูมิใจของสมาชิก การยอมรับการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของ
กลุม ซ่ึงทําใหเกิดผลผลิตของกลุมที่ไดรับจากการทํางานรวมกันของสมาชิกในกลุม 

3.4 การจัดใหมีการแสวงหาวิธีปรับปรุงแกไขหรือแสวงหาวิธีการทํางานที่
เหมาะสมมากกวา โดยการประชุม หรือการปรึกษาหารือในรูปแบบตางๆ โดยใชกลุมที่ มี
ประสิทธิภาพจากองคประกอบของทีมที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา สมาชิกทีมตองมีความตั้งใจ
ทํางาน ตองการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความภักดีตอกลุม มีทักษะในการทํางาน มีความสามารถใน
การทํางานและพรอมชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน มีความรวมมือและประสานงานกันมีการติดตอสื่อสาร
ที่ดี และเขาใจบทบาทของตนเองและผูอ่ืน 

2.4 ข้ันตอนการสรางทีมงาน 
สุนันทา เลาหนัทน (2540 : 105-113) ไดกลาวถึงขั้นตอนการสรางทีมงานในแบบการ

สรางทีมงานของทีมครอบครัวที่ประสบความสําเร็จมี 6 แบบ คือ การใชการสัมภาษณ การสรางทีม
ครอบครัว  แมแบบการใชกริด  แมแบบดายเออร   แมแบบเชอรเมอรฮอรน และ การสรางทีมใหม 
ซ่ึงอธิบายรายละเอียดไดดังน้ี 

1. การใชการสัมภาษณ  การสํารวจขอมูลปอนกลับ การวางแผนปฏิบัติการตามรูปแบบนี้
ที่ปรึกษาภายนอกหรือผูบริหารจะสัมภาษณสมาชิกทีมกอนการประชุม โดยที่จะใหสมาชิกแตละคน
ตอบคําถามนั้นๆ แลวนําขอมูลที่ไดมีแบงแยกตามประเภทกลุมตามหัวขอ ซ่ึงที่ปรึกษาเปนผูกําหนด 
และปอนขอมูลยอนกลับใหสมาชิกทุกคนในทีมตอจากนั้นใหสมาชิกทีมพิจาณาอยางรอบคอบ และ
ลําดับความสําคัญของขอมูล เพ่ือแสวงหาวิธีการแกไขปญหาตางๆ และกําหนดเปนแผนปฏิบัติการ
ตอไป รวมทั้งการติดตามผล และกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

2. การสรางทีมครอบครัว โดยการใชแนวคิดเรื่องกลุมไมมีแบบแผน สมาชิกทีมจะตองเขา
รวมประชุมเชิงปฏิบัติการซึ่งมีวัตถุประสงคของการประชุมเพ่ือใหสมาชิกไดเรียนรูการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมจากการประชุม โดยสมาชิกสํารวจพฤติกรรมซึ่งกันและกัน สรุปผลการประชุมนํามาสราง
หลักเกณฑและนํามาปฏิบัติจริง ซ่ึงมุงสรางความสัมพันธระหวางบุคคลและกระบวนการทีม เชน 
การตัดสินใจ การแกปญหา การสื่อสาร การกําหนดเปาหมาย ดังน้ันการสรางทีมแบบนี้ตองทําซ้ํา
หลายๆครั้ง เปนเวลาหลายป 

3. แมแบบการใชกริดเพื่อการพัฒนาทีมงานประกอบดวย 6 ขั้นตอน ดังน้ี 
 3.1 การสัมนากริด เปนการฝกอบรมในหองปฏิบัติการเพื่อสรางความเขาใจ

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 
3.2 การพัฒนาทีมงานเปนขั้นตอนการอางจากขอ 3.1 ไปสูการปฏิบัติใชจริง เพ่ือ

เปนการทดสอบรูปแบบการบริหารแบบกริด ขั้นตอนนี้สมาชิกทีมจะตองเรียนรูสิ่งตางๆ คือ 
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3.2.1 การสรางวัฒนธรรมของทีมงานที่สมบูรณแบบ ทํางานเปนทีม มีการวาง
เปน การติดตอสื่อสาร การขจัดปญหา การตัดสินใจ 

3.2.2 การเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานของสมาชิกที่มุงการทํางานเปนทีม 
3.2.3 กําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย การแกไขปญหาที่ทุกคนมีสวนรวม 

3.3 การพัฒนาความสัมพันธระหวางกลุม ซ่ึงมีวัตถุประสงคใหทีมงานไดเรียนรู
ความเปลี่ยนแปลงและการใชประโยชนจากการรวมมือของทีมตอการทํางานมีแนวปฏิบัติดังน้ี 

3.3.1 ที่ปรึกษาเปดโอกาสใหแกทีม 2 ทีม ไดเตรียมงานของแตละฝาย 
3.3.2 สมาชิกทีมเริ่มทํางานตามที่ทีมคิดวาเปนอุดมคติมากที่สุดทั้ง 2 ฝาย เพ่ือ

การยอมรับการทํางาน 
3.3.3 การทํางานเปนอิสระทั้ง 2 ฝาย จะทําใหสามารถวัดผลซึ่งกันและกัน 
3.3.4 แตละทีมมีการประเมินแกไขขอบกพรองซึ่งกันและกัน 
3.3.5 ทีมงานมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตอกันอยางเปดเผย 

3.4  การพัฒนารูปแบบเชิงกลยุทธที่เปนอุดมคติขององคกรโดยผูบริหารระดับสูง
รวมกันกําหนดรูปแบบ เปนขั้นตอนที่ผูบริหารมีสวนรวมในการสรางทีมงาน 

3.5 การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติซ่ึงผูบริหารเปนผูคอยใหความชวยเหลือในฐานะ
ผูประสานงาน เพ่ือวางแผนและปฏิบัติตามแผน 

3.6 การติดตามประเมินผลและวิพากษวิจารณ เปนขั้นตอนสุดทาย โดย
ประเมินผล วิจารณ วิเคราะหกระบวนการทํางานตางๆ ทุกขั้นตอน 

4. การสรางทีมงานของดายเออร (Dyer) มีขั้นตอนการสรางทีมงานดังน้ี 
4.1 การคนหาปญหาที่เกิดขึ้นโครงการพัฒนาทีมงานเกิดขึ้นเพราะสมาชิกใน

หนวยงาน เชน ผูบริหาร หรือที่ปรึกษาไดตระหนักวาสภาพบางอยางเกิดขึ้นมีผลตอประสิทธิภาพ
และประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานของหนวยงาน สภาพการณตางๆ เกิดขึ้นควรไดรับการแกไข
ขากฝายที่เกี่ยวของ 

4.2 การเก็บรวบรวมขอมูล เน่ืองจากการพัฒนาทีมงานเปนโครงการที่มุงฝกให
สมาชิกแกไขปญหาตางๆ ดวยตนเอง สิ่งสําคัญที่ชวยในการแกปญหาที่มีประสิทธิผล คือ ขอมูลที่มี
ความ   แมนยํา และตรงชี้ใหเห็นถึงปญหาและสาเหตุของปญหาอยางแทจริง ซ่ึงการเก็บรวบรวม
ขอมูลมีหลายวิธี เชน การสังเกต การสัมภาษณ การเปดอธิปรายรวมกับสมาชิก 

4.3 การวินิจฉัยขอมูล เม่ือไดขอมูลทั้งหมดแลว ฝายบริหารและที่ปรึกษารวมกับ
สมาชิกทุกคนชวยกันสรุปขอมูลทั้งหมด โดยการจัดลําดับความสําคัญ ซ่ึงอาจแบงเปนประเภทได
ดังน้ี 

4.3.1 ประเด็นปญหาที่สามารถแกไขไดในการประชุมครั้งน้ี จะตองนํามา
เปนวาระสําคัญในการประชุมสรางทีมครั้งตอๆไป 

4.3.2 ประเด็นปญหาที่หนวยงานอื่นที่ตองแกไข จะตองแสวงหากลยุทธ
เพ่ือนําผูที่เกี่ยวของมารวมแกปญหา 
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4.3.3 ประเด็นปญหาที่ไมเปดโอกาสใหแกไขได เปนสิ่งที่ทุกคนตองรับและ
อยูกับปญหานั้นตอไป กลุมตองหาวิธีการที่เผชิญกับปญหาดานความมั่นใจ ในขั้นตอนนี้ถาหาก
หัวหนาทีมหรือผูบริหารไมสามารถจะทําไดดวยตัวเองที่ปรึกษาตองเขาไปแสดงบทบาทแสดงใหเปน
ตัวอยางที่จะแกไขปญหานั้นอยางไร   

4.4 การวางแผนเพื่อการแกปญหาหลังจากที่ไดมีการกําหนดวาสําคัญที่เกี่ยวของ
กับปญหาไดแลว บทบาทของผูบริหารและที่ปรึกษาในขั้นน้ีจะทําหนาที่เปนหัวหนาทีมรับผิดชอบใน
การจัดทําแผนการแกปญหา รวมทั้งแสวงหาความรวมมือจากสมาชิกทุกคนโดยในทีมงานเรียก
กระบวนการนี้วาเปนการใหคําปรึกษาดานกระบวนการ (Process Consultation) โดยชวยใหกลุม
เห็นวิธีการแกปญหาและกระบวนการในการทํางาน 

4.5 การนําแผนไปปฏิบัติ ขั้นตอนนี้ เปนภารกิจสําคัญที่ฝายบริหารตองนํา
แผนปฏิบัติการไดวางแผนรวมกัน ลงสูการปฏิบัติใหเห็นเปนรูปธรรม ดังนั้นหัวหนาทีมจะตองมี
ความมุงม่ันและผูกพันกับแผนที่จัดทําไวแลว หากหัวหนาทีมไมเอาใจใสตอการนําแผนไปปฏิบัติก็
เปนการยากที่จะจูงใจใหสมาชิกของทีมผูรับมอบหมายงานใหรับผิดชอบในการแกปญหาที่เกิดขึ้น 
สวนบทบาทที่ปรึกษาในขั้นตอนนี้คือ ทําหนาที่ดูวาแผนที่วางไวไดนําไปปฏิบัติไดผลเพียงใด 

4.6 การประเมินผล เปนการเก็บรวบรวมขอมูลใหมอีกรอบเพื่อประเมินผล   การ
พิจารณารวมกันระหวางหัวหนาทีม และสมาชิกทีมวาการวางแผนเพื่อการแกปญหาตางๆของ
ทีมงาน เม่ือไดมีการปฏิบัติแลวสามารถแกไขไดหรือไม มีปญหาและอุปสรรค ณ จุดใดๆ ใครเปน
ผูรับผิดชอบ และควรมีการปรับปรุงแกไขตอไปอยางไรบางในขั้นน้ีที่ปรึกษาตองชวยอบรมใหสมาชิก
ทีมงานรวมถึงหัวหนาทีมใหมีความรูและทักษะในการดําเนินการประเมินผลโครงการดวย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

การคนหาปญหาที่เกิดขึ้น 

การตรวจวินิจฉัยขอมูล 

การนําแผนไปปฏิบตั ิการเก็บรวบรวมขอมูล 

การวางแผนเพื่อการแกปญหา 

การประเมินผล 

ภาพประกอบ 2 แสดงกระบวนการสรางทีมงานของดายเออร (สุนันทา เลาหนันท.2540:105) 
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 2.5  หัวใจของการสรางทีมงาน 
 การสรางทีมงานมีขั้นตอนและหลักการที่แตกตางกันไป ซ่ึงผูบริหารจะตองคนหาวิธีการที่ดี
ที่สุดที่จะนําการบริหารองคกรใหเหมาะสม ถึงแมการสรางทีมงานจะมีหลักการที่หลากหลายนั้น แต
หัวใจของการสรางทีมมีคลายๆกัน สุวัฒน ชมพูพงษ (2540 : 94) กลาววามีขั้นตอน 7 ขั้นตอน ดังน้ี 
 1. การกําหนดภารกิจหรืองานที่ทํา หมายถึงผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาตองกําหนด
ภารกิจ วัตถุประสงคของงาน หนาที่ความรับผิดชอบของสมาชิกแตละคน 
 2. สรางความเขาใจในกลุมสมาชิก โดยเปดโอกาสใหสมาชิกไดมีสวนรวมในการเสนอแนะ
ความคิดเห็นและการตัดสินใจในเรื่องตางๆ 
 3. ระดมความคิดเม่ือผูนําทีมงานเขาใจวัตถุประสงคในการเขาทํางานแลวตอไปเปนการ
ระดมความคิดจากสมาชิกทุกคนเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติตางๆ 
 4. การคัดเลือกความคิด เปนการพิจารณาความคิดตางๆ ที่ไดรับจากการระดมสมอง
โดยเฉพาะวิธีการปฏิบัติงาน ขั้นตอนตางๆ ในการทํางานซึ่งผูบริหารและทีมงานเห็นดีดวย 
 5. กําหนดแผนการปฏิบัติ หมายถึง วางแผนในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่
ตองการและเพื่อสมาชิกทุกคนรับทราบแผนตรงกัน 
 6. การปฏิบัติตามแผน เปนการนําแผนไปสูการปฏิบัติ ซ่ึงผูบริหารจะตองรูกับและ
ตรวจสอบผลของการปฏิบัติงานเสมอ 
 7. การประเมินผลเปนการสรุปผลการดําเนินงานในดานตางๆ ไมวาจะเปนความกาวหนา
ของการทํางาน คุณภาพของงาน ปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นวิธีการดําเนินงานที่ไดผล 
 

2.6 ลักษณะของการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ 
มีผูใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะทีมงานที่มีประสิทธิภาพดังน้ี 
1. พรรณราย ทรัพยประภา (2540 : 8-13) ไดกลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพวา ประกอบดวยคุณสมบัติตางๆ ทางดานจิตวิทยาดังน้ี 
1.1 ความไววางใจ  (Trust) ในการมีชีวิตรวมกันไมวาจะเปนในครอบครัวในการ

ทํางานหรือในสังคม ความไววางใจซึ่งกันและกันคือความเชื่อถือหรือความเชื่อม่ันของคนแตละคนที่
มีตอตนเองและตอผูอ่ืนซึ่งพัฒนามาจากประสบการณจากครอบครัวที่มีความรัก ไมมีใครเชื่อถือ
ความรูสึกและถูกพัฒนาเปนความระแวง เม่ือทํางานรวมกับผูอ่ืนก็ขาดความไววางใจผูอ่ืน ความ
หวาดระแวงยอมเปนอุปสรรคขัดขวางการทุมเทตนเองใหแกการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ
ควรขจัดความระแวงออกไปแลวพัฒนาความไววางใจซึ่งกันและกัน ผูเปนหัวหนาทีมมีความเชื่อวา
สมาชิกในทีมมีความสามารถที่จะทํางานนั้นๆ ใหบรรลุสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1.2 ความอดทน (Endurance) ในการทํางานรวมกันความอดทนจะชวย
ประคับประคองทีมงานไปสูเปาหมายที่ตองการได การที่มีความอดทนอดกลั้นตอปญหาตางๆที่อาจ
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เกิดขึ้นตามมาหรือตออุปสรรคหรือความยากลําบากตางๆที่เกิดขึ้นระหวางกระบวนการทํางาน และ
ใชความอดทนชวยกันแกปญหาและอุปสรรคตางๆใหลุลวงได 

1.3 ความมีเหตุผลและความถูกตอง (Accountable and Accuracy) ในการทํางาน
รวมกัน ถาปราศจากหลักการและเหตุผล และความถูกตองแลวยอมสรางความระส่ําระสายความ
วุนวาย ความหวาดระแวง การแกงแยงแขงขัน เลนพรรคเลนพวก ซ่ึงเปนพฤติกรรมทําลายความ
ม่ันคงของทีม ดังนั้น สมาชิกทุกคนในทีมจึงตองจําเปนตองตระหนักถึงหลักการของเหตุผล ความ
ถูกตองที่เที่ยงตรง รวมทั้งความจริงที่จริงใจที่มีตอการทํางาน 

1.4 การบริหารการจัดการ (Management) การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
สวนหนึ่งขึ้นอยูกับประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ตั้งแตการบริหารนโยบายที่ชัดเจน เปนจริง 
และปฏิบัติได นอกจากการบริหารนโยบายและบริหารคนแลว ยังตองบริหารเงินหรือคาใชจายอยาง
เหมาะสมตอการสรางสรรคผลงานอยางมีคุณภาพ หรือสนับสนุนการทํางานของทีมรวมไปถึงการ
บริหารกระบวนการทํางาน หรือจัดสรรเครื่องมือเครื่องใชที่เอ้ืออํานวยตอการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพดวย 

1.5 ความเต็มใจ (Willingness) ในการทํางานเปนทีม ถาสมาชิกถูกบังคับใหเขา
ทํางานทีม ทีมจะไมประสบความสําเร็จ ดังนั้น ความเต็มใจของสมาชิกในทีมที่จะเขามารวมงานจึง
เปนคุณสมบัติที่จะผูกพันทีมงานเอาไวได 

1.6 การแนะนํา (Orientation) ความยุงยากในการทํางานเปนทีม เน่ืองจากความ
เขาใจไมตรงกันในวัตถุประสงคที่ตองการ ดังน้ันเพ่ือขจัดปญหาและอุปสรรคของการทํางานจึงตองมี
คําแนะนํา ใหความรูความเขาใจในเบื้องตน หรือปฐมนิเทศ ที่จะชวยใหการปฏิบัติงานในทีมไดเขาใจ
วัตถุประสงคของการทํางานเปนทีม 

1.7 การยอบรับนับถือ (Respect) ความนาเชื่อถือ (Reliability) สมาชิกแตละคนใน
ทีมยอมมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือและเคารพสิทธิซ่ึงกันและกันจะชวย
สงเสริมความรูสึกยกยองใหเกรียติซ่ึงกันและกัน การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจตอกัน 
ยอมสรางความผูกพันในทีมไวได 

1.8 ความรู (Knowledge) ความชํานาญ (Keen) การเลือกสมาชิกมาปฏิบัติงานใน
ทีมตองเลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถและความชํานาญที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายได
อยางมีประสิทธิภาพ 

1.9 เชาวปญญา (Intelligence) สรรถภาพทางสมองหรือปญญาเปนคุณสมบัติ
สําคัญของผูปฏิบัติงานที่จะเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาความสามารถในการทํางานของสมาชิก 

1.10 ความเมตตากรุณา (Nurturance) หลักธรรมะที่สงเสริมการทํางานรวมกัน 
หรือการมีชีวิตอยูรวมกันอยางมีความสุข คือ พรหมวิหารธรรม ประกอบดวย เมตตา กรุณา มุทิตา 
อุเบกขา 
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1.11 ความออนนอมถอมตน (Generosity) ความออนนอมถอมตนสุภาพ
เรียบรอยการทํางานรวมกันก็ควรทํางานรวมกันอยางแทจริง ไมอวดอางสรรพคุณของตนเองเพราะ 
ผูรวมงานจะรูสึก โง ที่ตองทํางานกับคนประเภทนี้ 

2. ปารคเกอร (Parker) ไดอธิบายทีมที่มีประสิทธิภาพวา คือ กลุมคนที่ตองพึ่งพาซึ่งกัน
และกันชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมาย ซ่ึงเปนเปาหมายที่สมาชิกเห็นพองตองกัน 
และสมาชิกกลุมจะตองมีความเชื่อม่ันดวยวาวิธีที่ดีที่สุดที่จะชวยใหไปสูเปาหมายทีม คือ การชวยกัน
ทํางานในทีมใหมีประสิทธิภาพสมาชิกจะตองมีความรูสึกสนุกสนาน แตละคนจะตั้งตาคอยใหถึงเวลา
ประชุมทีม จะมีความรูสึกวาตนเองกาวหนาและประสบความสําเร็จ ลักษณะเดนของทีมและสมาชิก
ที่มีประสิทธิภาพมีอยู 12ขอ คือ 

2.1 มีจุดมุงหมายที่แจมชัด สมาชิกในทีมเขาใจและยอมรับในภารกิจหรือเปาหมาย
ของทีม และทราบถึงวาระการประชุม งานที่ไดรับมอบหมาย และทราบดีวาจะมุงความสนใจไปที่งาน
ในมืออยางไร 

2.2 มีบรรยากาศที่เปนกันเอง สมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพจะมีความสุขที่ไดอยู
รวมกัน พวกเขาจะสื่อสารกันอยางงายๆ และมีอารมณขันเพ่ือสรางบรรยากาศที่ผอนคลาย สมาชิก
ทีมเสนอที่จะใหความชวยเหลือโดยไมตองรอใหถูกขอเสียกอน และมีความเต็มใจที่จะแบงเกียรติที่
ไดจากความสําเร็จของงานใหกับสมาชิกของคนอื่นในทีม การสรางบรรยากาศที่จะชวยทีมงานไปสู
เปาหมาย กวี วงศพุฒ (2536 : 105) กลาววา  หากทุกคนชวยกันสรางบรรยากาศในการทํางานให
เกิดความภูมิใจของทุกคนที่รวมทีมเดียวกัน 

2.3 การมีสวนรวม สมาชิกแตละคนจะมีสวนรวมในการชวยเหลือใหทีมบรรลุภารกิจ
หรือเปาหมายของทีม โดยงานแตละคนที่ทํานั้นอาจทําเทากันหรอไมเทากัน หรือไมเหมือนกัน 

2.4 การรับฟง ความสามารถในการฟงของสมาชิกแตละคนในทีมเปนคุณสมบัติที่
สําคัญที่สุดสําหรับทีมที่มีประสิทธิภาพ พวกเขาจะรับฟงความคิดเห็นของคนอื่นอยางดีโดยไมมีการ
วิจารณความเห็นเหลานั้น ยอมรับรับความคิดเห็นของสมาชิกอ่ืน และแสดงความสนใจในสิ่งที่
สมาชิกพูด 

2.5 การแสดงความไมเห็นดวยในลักษณะของผูที่เจริญแลว สมาชิกของทีมจะ
สามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ มีความหลากหลายทางความคิด คือ พลังของทีมที่มี
ประสิทธิภาพ พรอมทั้งใชทักษะในการแกปญหาเพื่อแกไขความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นรวมทั้งใชทักษะ
น้ันในการเพิ่มความรักในหมูคณะดวยบรรยากาศที่สนับสนุนการแสดงความไมเห็นดวยอยางผูเจริญ
แลว  

2.6 การลงประชามติ การลงประชามติตองการเอกภาพแตก็ไมเปนเอกฉันทจะบรรลุ
ประชามติไดเม่ือสมาชิกทุกคนเห็นพองตองกันกับผลการตัดสินใจ โดยสมาชิกจะตองมีความตั้งใจ
กอนแลววาจะใหสนับสนุนผลการตัดสินใจไมวาผลนั้นจะออกมาในรูปแบบใด 

2.7 มีการสื่อสารอยางเปดเผย ทีมจะสื่อสารกันอยางเปดเผยได สมาชิกทีมตองมี
ความเชื่อใจซึ่งกันและกัน ซ่ึงการเชื่อใจตองอาศัยเวลาในการสรางพอสมควร สมาชิกทีมจะตองชวย
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สงเสริมใหมีการสื่อสารกันอยางเปดเผยดวยการทําตนใหเปนคนนาเชื่อถือ พูดตรงไปตรงมา และให
ความรวมมือกับทีม ผูนําทีมควรสนับสนุนใหมีการวิพากษวิจารณกันได และไมตอบโตพฤติกรรม
ดังกลาวดวยการวิจารณพฤติกรรมนั้น 

2.8 มีบทบาทหนาที่และการแจกจายงานที่แจมชัด ฉะน้ันการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพของทีมน้ันประกอบดวยงานหลายอยางที่เกี่ยวของ ดังน้ัน ความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับ
ผลที่ตองการไดจากงานของแตละคนจึงเปนสิ่งสําคัญ บทบาทหนาที่ของสมาชิกแตละคนตองชัดแจง 
การตัดสินใจจะตองมีความเฉียบขาดเฉียบคม และมีการวางแผนการปฏิบัติเพ่ือรองรับการตัดสินใจ
น้ัน สมาชิกแตละคนรับผิดชอบงานที่ไดรับการแบงหนาที่อยางเต็มใจ 

2.9 มีการกระจายความเปนผูนํา สมาชิกแตละคนมีความสํานึกที่พยายามทํางานให
ไดตามที่ทีมตองการเพราะถามีความลมเหลวแลวทุกคนก็จะตองลมเหลวตามไปดวย ผูนําของทีม
หรือผูประสานงานมีหนาที่รับผิดชอบทางดานบริหารงานและสํานักงานเทานั้น สวนหนาที่อ่ืนๆจะ
เปนของสมาชิกทานอ่ืน ซ่ึงจะเปนใครทําอะไรนั้นขึ้นอยูกับความสามารถของแตละคนและ
ความสามารถของทีม 

2.10 ความสัมพันธภายนอก ทีมที่มีคุณภาพจะสื่อสารใหผูอ่ืนทราบความสําเร็จ
ของทีมเพ่ือเปนการสรางความนาเชื่อถือ จะตองสรางขายงานการติดตอกับภายนอกทีมดวย 

2.11 ประกอบดวยสมาชิกทีมที่มีลักษณะที่หลากหลาย ทีมที่ประสบความสําเร็จ
ที่สุดจะประกอบดวยสมาชิกทีมที่มีความสามารถและบุคลิกภาพที่แตกตางหลากหลาย 

2.12 ทีมที่ดีจะตองมีการประเมินแบบเปนทางการและไมทางการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธภิาพ (สุนันทา เลาหนันทน.2540:122) 

ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงคที่ชัดเจน 

บรรยากาศการทํางาน 

การมีสวนรวม 

การรับฟงซ่ึงกันและกัน 

ความไมเห็นดวยในทางบวก 

ความเห็นพองตองกัน 

การสื่อสารที่เปดเผย บทบาทการมอบหมายงาน 

ภาวะผูนํารวม 

ความสัมพันธกับ
ภายนอก 

รูปแบบการทํางานที่
หลากหลาย 

การประเมินผล
ตนเอง 
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2.7 ปญหาและอปุสรรคของการทํางานเปนทีม 
เสนีย  แดงวัง (2539 : 6) กลาววา ปญหาการทํางานเปนทีม แบงออกเปนดานตางๆ ดังน้ี 

2.7.1 ปญหาดานผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา 
2.7.1.1  ไมมีนโยบายหรือเปาหมายที่แนนอน 
2.7.1.2  ขาดภาวะผูนําที่ดี 
2.7.1.3  มีผลประโยชนสวนตัวเขามาเกี่ยวของ 
2.7.1.4  ไมมีการวางแผนลวงหนา 
2.7.1.5  การสื่อสารและการมอบหมายงานขาดประสิทธิภาพ 
2.7.1.6  บริหารเวลาไมเปน 
2.7.1.7  ไมรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน 
2.7.1.8  ขาดความเปนกันเอง 
2.7.1.9  เอาแตใจตัวเอง ใชอารมณ ขาดความเปนธรรม 
2.7.1.10 ไมจริงใจกับเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
2.7.1.11 ใชคนไมเหมาะสมกับงาน 
2.7.1.12 ขาดการติดตามและควบคุมงาน 
2.7.1.13 ไมยอมรับขอผิดพลาด 

2.7.2  ปญหาดานผูใตบังคับบัญชา 
2.7.2.1  ไมพยายามแกไขปญหาการทํางานดวยตนเอง 
2.7.2.2  เปาหมายการทํางานไมเหมือนกัน 
2.7.2.3  ไมกลาแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา 
2.7.2.4  ขาดความรับผิดชอบในการทํางาน 
2.7.2.5  ทํางานแบบตัวใครตัวมันไมมีระเบียบวินัย 
2.7.2.6  มีความคิดเห็นไมดีตอบริษัท 
2.7.2.7  ไมใหความรวมมือที่ดีไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
2.7.2.8  ขาดความเขาใจในงานที่ทํา 
2.7.2.9  ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
2.7.2.10 ขาดความสามัคคีในการทํางาน 
2.7.2.11 ไมมีความไววางใจกันและกัน 
2.7.2.12 ไมทําความเขาใจในคําสั่งที่ไดรับ 
2.7.2.13 ขาดความซื่อสัตยในการทํางาน 
2.7.2.14 ไมรับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน 

2.7.3  ปญหาดานอ่ืนๆ 
2.7.3.1  ระบบขอมูลขาดประสิทธิภาพ 
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2.7.3.2  ขาดการประชุมปรึกษาหารือ 
2.7.3.3  บรรยากาศในการทํางานไมเอ้ืออํานวย 
2.7.3.4  อุปกรณการทํางานไมเพียงพอ 
2.7.3.5  ขาดความรวมมือในการแกปญหารวมกัน 
2.7.3.6  ระบบงานซ้ําซอน 
2.7.3.7  ความผูกพันรวมกันตอบริษัทนอย 
2.7.3.8  พยายามปกปดปญหาตัวเอง 
2.7.3.9  การประสานงานกับฝายอ่ืนๆยังไมดีพอ 
2.7.3.10 สถานที่ทํางานไมเหมาะสม 

 
2.8 ผลดี - ผลเสียของการทํางานเปนทีม 
ยุวรตัน (ขัตตยิา.2528 : 32 –34) ไดกลาวถึง ขอจํากดัของการทํางานเปนทมี โดยแสดง

ใหเห็นผลดีและผลเสียตอการทํางานเปนทีม ดังตอไปน้ี 
ผลดีของการทํางานเปนทมี 
1. การทํางานเปนทีมยอมกอใหเกิดปฏิกิริยาตอกันและกัน ปฏิกิริยาดังกลาวเปนแรง

กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคในแนวความคิดใหมๆ ขึ้นอีกมาก อยางไรก็ดี ผลในแงบวกน้ีจะ
เกิดขึ้นเม่ือบุคคลที่มีจิตใจใฝรูอยางแทจริง มีความอดกลั้นสูง และยึดม่ันในจริยธรรมทางวิชาชีพของ
ตนเทานั้น หากปราศจากคุณลักษณะเหลานี้แลว ปฏิสัมพันธดังกลาวมักกอใหเกิดผลในแงลบ
มากกวา 

2. ปฏิกิริยาระหวางบุคคลในทีมน้ัน เปนกระบวนการที่ทําใหเกิดขอมูลที่ถูกตองในการ
ติดตอสื่อสารในหนวยงานนั้นๆ เพราะปฏิกิริยาระหวางบุคคลในทีมน้ัน เพราะปฏิกิริยาจะชวยใหเกิด
ขอมูลยอนกลับ อันทําใหสามารถตรวจสอบขอมูลที่บิดเบือนจากขอเท็จจริงไดตลอดเวลา 

3. ธรรมชาติในการทํางานเปนทีม ทําใหเกิดความกดดันในกลุมที่กระตุนใหแตละคนเรง
มือทํางานใหเสร็จทันเวลาอยางมีคุณภาพ 

4. ในกรณีการทํางานเปนทีมน้ัน ไดมีการแบงสรรและมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ
ไวอยางชัดเจนตั้งแตตนแลว แมงานของบางคนจะประสบความลมเหลวอันเนื่องมาจากการละทิ้ง
งานก็ดี เน่ืองจากอุปสรรคในการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน หรือเน่ืองจากความสามารถเฉพาะตน
ของบุคคลนั้น ความลมเหลวดังกลาวกจ็ะทําใหเกิดความสูญเสียในเพียงบางสวนบางดานเทานั้น แต
จะไมทําใหโครงการนั้นประสบความลมเหลวหรือสูญเปลาทั้งโครงการ 

5. การทํางานเปนทีม ทําใหมีการเอาความรูและประสบการณมารวมกันใหผลงานที่มี
นํ้าหนักมากกวาผลงานของบุคคลคนเดียว ทั้งนี้เพราะถือวาไดผานการกลั่นกรองรวมกันมาจาก
บุคคลที่ มีความถนัดในสาขาวิชาตางๆ ซ่ึงจะมองปญหาในดานตางๆกันหลายขั้นตอนแลว 
โดยเฉพาะอยางยิ่งงานวิจัยประยุกตที่ทําเปนทีมทําใหผ็ปฏิบัติเกิดความมั่นใจที่จะนําไปใชมากกวา
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การวิจัยคนเดียว ซ่ึงอาจจะเปนความมั่นใจที่เกิดจากความเชื่อในความคิดของผูเชี่ยวชาญหลายดาน
หลายคนหรืออาจเปนผลทางจิตวิทยาก็ได 

6. การทํางานเปนทีม จะชวยใหโครงการที่ใหญและยากสามารถทําไดสําเร็จไดใน
ระยะเวลาอันสั้น หากผูรวมงานแตละคนมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

  
ผลเสียของการทํางานเปนทีม 
1. ในกรณีที่เปนทีมใหญผลเสียที่สําคัญ ไดแก การสูญเสียพลังความคิดที่มีลักษณะ

เฉพาะตัวและความคิดสรางสรรคของแตละบุคคลไป อันเนื่องจากการที่ความคิดอานของแตละคน
จะตองนําไปไกลเกลี่ยประนีประนอมใหประสานสอดคลองกันเพ่ือผลสําเร็จของโครงการและเพื่อ
ประโยชนของคนสวนรวมในทีมการประนีประนอมความคิดเพื่อผลในการประสานประโยชนน้ีทําให
ระดับความคิดที่แตกฉานลึกซึ้งในแตละสาขาวิชาถูกลดระดับมาเพื่อใหเปนที่เขาใจ และสามารถ
ติดตอสื่อสารกันไดทุกคนในทีม 

2. ผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชาตางๆ ที่เขารวมในทีมใหญ เม่ือคาดหวังลวงหนาวาแนวคิดที่
ลึกซึ้งแตกฉานตองถูกลดระดับลงมาแลว ก็ยอมมีแนวโนมที่จะลดการใชสติปญญาเพื่อคิดคนควา
อยางหนักมาเสียตั้งแตตนเพราะคาดไววาแมจะคิดลึกซึ้งมากมายเพียงใดก็จะถูกประนีประนอมให
ลดระดับลงมาในที่สุด จึงเสียเวลาคิดเปลาๆ 

3. ผูมีความสามารถบางคนอาจไมยินดีเขารวมงานแบบที่ตองทําเปนทีมดวยเหตุผล
หลายประการ เชน ไมพอใจหรือไมแนใจวาจะรวมกับสมาชิกบางคนที่ไมชอบพอกันในเรื่องสวนตัว
ได ไดหรือบางบางคนอาจรูสึกวาผลงานที่เปนทีมน้ันไมไดชี้ใหเห็นความสามารถเฉพาะดานของเขา
อยางเดนชัดแตเปนการชี้ใหเห็นความสามารถของทั้งทีม ซ่ึงอาจประกอบดวยคนที่ดอยกวาเขาก็ได 
นอกจากนั้นการทํางานเปนทีมโดยปกติแลวชื่อเสียงมักจะตกเปนของหัวหนาโครงการเสียเปนสวน
ใหญ ผูรวมงานที่มีความสามารถและตองการชื่อเสียเฉพาะตัวและไมแนใจวาจะมีสถานภาพใดใน
งานจึงไมนิยมเขารวมเปนผลงานที่ทําใหทีมสวนใหญมักจะประกอบดวยผู นําทีมที่ มีระดับ
ความสามารถสูงเพียงสองคนนอกนั้นเปนผูที่มีความสามารถและประสบการณดอยกวา 

4. การทํางานเปนทีมอาจสงผลทําใหผูรวมทีมสูญเสียความเปนตัวของตัวเองได เชน 
อิสระในความคิดสรางสรรคและการทํางาน ตลอดจนลักษณะเฉพาะตัว เพราะไมอาจขัดใจผูรวมทีม
อ่ืนๆ และเพื่อประโยชนในการทํางานรวมกัน 

5. การทํางานในลักษณะเปนทีมจําเปนตองมีการตัดสินใจรวมกันในขั้นตอนตางๆ อัน
อาจจะทําใหการปฏิบัติงานลาชาไปกวาที่ควร โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานซึ่งประโยชนสวนรวมและ
ประโยชนสวนตัวขัดแยงกัน หรือผูรวมงานที่ขาดความเขาใจและไวเน้ือเชื่อใจซึ่งกันและกัน 
  

2.9 การคิดวิเคราะห 
ความคิดเชิงวิเคราะห เปนกระบวนการทําใหสิ่งใดสิ่งหน่ึงปรากฏขึ้นในใจ โดนการใครควร

อยาง ละเอียดถึงสวนตางๆ ของสิ่งน้ัน                
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ชวาล แพรัตกุล (2536 :1) กลาววา สมรรถภาพในการวิเคราะหไววาเปนความสามารถใน
การแยกแยะ เรื่องราวที่สมบูรณใดๆ ใหกระจายออกมาเปนสวนยอย                        

อุทุมพร ทองอุไทย (2539 : 89) กลาววา การวิเคราะหไววา การวิเคราะหเนนที่การแยก
เน้ือหาใหเปนสวนยอย แลวคนหาความสัมพันธระหวางสวนยอยและวิธีที่สวนยอย ประกอบกันเปน
สวนใหญ                                       

จากภาพความหมายเชิงวิเคราะหตามแนวคิดขางตน  พอสรุปไดวาพฤติกรรมของมนุษย
ที่เรียกวา การวิเคราะหน้ัน เปนการพิจารณาสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่เปนสวนยอยที่ประกอบกันเปนสิ่งน้ัน 
แลวคน หาความสัมพันธ ระหวางสวนยอยเหลานั้น รวมทั้งวิธีหรือหลักการที่สวนยอยเหลานั้น
ประกอบกันเปนสิ่งที่พิจารณา 
 

2.10  การรวมแรงรวมใจ 
2.10.1 ความหมายของคําวา การรวมแรงรวมใจ  
 สุรศักดิ์ หลาบมาลา (2531 : 4) กลาววา การที่คนทํางานสามารถทํางานรวมกันได

อยางดี โดยไมเกิดปญหาความขัดแยงในการทํางาน และเกื้อหนุนการทํางานซึ่งกันและกัน 
2.10.2 ปจจัยที่สําคัญตอการพัฒนาความรวมแรงรวมใจ เม่ือเกิดความรวมแรงรวม

ใจกันสรางความรวมมือใหเกิดขึ้นแลว สิ่งสําคัญอยางยิ่งคือ การรักษาความรวมมือน้ันใหคงอยู
ตลอดไป และอาจจะขยายความรวมมือใหเพ่ิมมากยิ่งขึ้น ปจจัยสําคัญเพ่ือการสานตอความรวมรวม
แรงรวมใจ มีสาระสําคัญ 8 ประการ ดังน้ี 

1. ผลตอบแทน ผลประโยชน จะตองมีความสมดุลกัน หรือที่เรียกวา กลยุทธแบบ Win-
Win ในวงการธุรกิจน่ันเอง องคประกอบของความรวมมือคงไมอาจเกิดขึ้นได หรือไมสามารถสาน
ตอไปไดอยางยั่งยืน หากปราศจากกลไกของการตอบแทนกันและกัน เชนเดียวกับการเจรจาทาง
ธุรกิจ หากการจัดสรรผลประโยชนไมลงตัว ยอมหมายถึงความลมเหลว ความรวมแรงที่ดีจึงตอง
คํานึงถึงผลตอบแทนที่ทุกฝายจะไดรับเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงผลตอบแทนที่กลาวถึงน้ี ไมไดจํากัด
เฉพาะตัวเงิน แตอาจเปนผลตอบแทนรูปแบบอ่ืนๆ ที่แตละฝายพึงพอใจและคุมคาที่จะทํางาน
รวมกัน เชน ภาพลักษณขององคการ หรือ Know How เปนตน  

2. สรางแรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเรงเราที่จะชวยใหเกิดความรวมแรงรวมใจกัน โดยแบง
ออกไดเปนแรงจูงใจเชิงเศรษฐกิจ เชน เม่ือรวมมือกันแลวจะทําใหยอดขายเพิ่มขึ้น ไดรับคาจางหรือ
คาตอบแทนสูงขึ้น เปนตน แรงจูงใจเชิงสังคมหรือจิตวิทยา เชน เม่ือรวมมือกันแลวจะทําใหมี
ชื่อเสียงโดงดัง เปนที่ยอมรับมากขึ้น หรือ นาตื่นเตนทาทาย เปนตน  

3. ลดชองวางระหวางองคกร บุคคล ขจัดความแตกตาง บางครั้งความรวมมือตางๆ ไม
สามารถเกิดขึ้นได หรือเกิดขึ้นเพียงเริ่มตนแตก็ไมสามารถสรางงานเปนชิ้นเปนอันได เพราะการมี
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ความแตกตางกันระหวางองคกร วัฒนธรรม คานิยม อคติ ไมยอมปรับตัว ลวนเปนปญหาตอความ
รวมมือกันทั้งสิ้น  

4. สรางชองทางการสื่อสาร แลกเปลี่ยนขอมูล ความรวมมือใดๆ ก็ตามจําเปนตองอาศัย
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และทุกฝายตองตระหนักถึงความสําคัญของการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น ขอมูล รวมไปถึงเรียนรูการใชประโยชนจากชองทางการสื่อสารที่จัดเตรียมหรือตกลงกันไว
ดวย  

5. เปดโอกาสการมีสวนรวมไมวาจะเปนความรวมมือแบบทางเดียว สองทาง หรือหลาย
ทางก็ตาม การเปดโอกาสใหมีสวนรวมถือเปนสิ่งสําคัญ เริ่มตั้งแตการเสนอชองทางแสดงความ
คิดเห็น จัดสรางเครือขายที่เปดใหความคิดเห็นในวงกวาง การกระตุนใหมีเกิดการแสดงออก ไป
จนถึงการปลูกฝงคานิยม มารยาทในการรวมแสดงความคิดเห็น และใหความเคารพในความคิดเห็น
ของผูอ่ืน  

6. มีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน เปนรูปธรรม และมีความเปนไปได การรวมตัวกัน
เฉยๆ ยอมไมกอใหเกิดการพัฒนาใดๆ ขึ้น นอกจากเปนการคิด พูด และฟงขอสนทนาเทานั้น ดังน้ัน
เม่ือเกิดการรวมตัวกันขึ้นแลวจึงควรมีการกําหนดเปาหมายบางอยางที่เปนรูปธรรม เชน โครงการ
พัฒนาซอฟตแวร โครงการผลิตเอกสารคูมือ เปนตน โดยอาจเริ่มตนจากงานขั้นพ้ืนฐานหรืองานที่
เปนความสนใจรวมกันในกลุม ทั้งน้ีจะตองอยูบนพ้ืนฐานของความเปนไปไดมากที่สุด  

7. มีระบบการบริหารงาน อยางเปนทางการ และไมเปนทางการ กลุมความรวมมือ
จะตองชวยกันสรางระบบการบริหารงานขึ้นเองอยางงายๆ โดยไมเปนทางการนักในชวงเริ่มตน 
เพราะมนุษยทุกคนยอมมีสัญชาติญาณการปองกันตัวซ่ึงมักทําใหสายสัมพันธขาดความเปนมิตร 
และสูญเสียความรวมมือในที่สุด อยางไรก็ดี เม่ือโครงงานเริ่มมีความซับซอนขึ้น กลไกของการ
บริหารงานจะเริ่มเขาสูระบบดวยความตองการของกลุมเอง  

8. ตองรักษาความสม่ําเสมอในการดําเนินการอยางตอเน่ือง การรวมมือกันในโครงการ
ใดๆ ก็ตาม การรักษาคําสัญญา กติกา แบบแผนของกลุมเปนสิ่งที่ตองดําเนินไปอยางเสมอตนเสมอ
ปลาย และจะตองมีการสนองตอบตอสมาชิกอยางตอเน่ือง จึงจะสามารถรักษาความรวมมือน้ันไวได 
ไมวาจะเปนระบบการบริหารงานอยางเปนทางการหรือไมก็ตาม  
 
3.  การจูงใจ (Motivation) 

การจูงใจเปนคําศัพททั่ว ๆ ไปที่จัดอยูในกลุมเดียวกับคําตอไปน้ี ไดแก แรงขับ (Drives) 
ความอยาก (Desires) ความตองการ (Needs) และความปรารถนา (Wishes) 
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ความหมายของการจูงใจในลักษณะงาย ๆ ก็คือ การนําปจจัยตาง ๆ ไดแกการทําให
ตื่นตัว(Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) การใชเครื่องลอ (Incentives) และการลงโทษ 
(Punishment) มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือ
เง่ือนไขที่ตองการ (พะยอม  วงศสารศรี, 2526)  

การจูงใจเปนความตั้งใจที่จะนําความพยายามของบุคคลไปสูเปาหมายขององศการ กลาว
ไดวาเปาหมายการจูงใจสมาชิกในองศการก็ คือ  การจัดบรรยากาศทาทายการปฏิบัติงาน  
โดยทั่วไปผูจัดการจะจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติสิ่งตาง ๆ ตามความคาดหวังที่สามารถจะสนอง
ความพึงพอใจ แรงขับ และความอยากซึ่งจะเปนแนวทางนําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตนไปใน
ทิศทางที่เปนพฤติกรรมที่พึงปราถนา 

การบริหารงาน  สมัยด้ังเดิมจะใชรางวัล  เชน  การเพิ่มคาตอบแทน  ความมั่นคงในงาน
เง่ือนไขการทํางานที่ดี  หรือการลงโทษ  ไดแก  การใหออก  การลดขั้น  มาเปนตัวจูงใจใหพนักงาน
ปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพสูงขึ้น  สําหรับการบริหารงานในยุคปจจุบันไมสามารถใชเพียง
คาตอบแทนผลประโยชนตาง ๆ  หรือสภาพการทํางาน มาสงเสริมการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผล 
ทั้งนี้เพราะการจูงใจเปนกระบวนการที่มีความซับซอนมากขึ้น ผูจัดการตองแสวงหาความเขาใจ
เกี่ยวกับแรงผลักดนัตาง ๆ ที่จะเปนตัวกระตุนพฤติกรรมพนักงานในองศการดําเนินการรับผิดชอบที่
จะพัฒนาสิ่งแวดลอมในการทํางาน  เพ่ือกอใหเกิดเปนพลังที่พรอมจะปฏิบัติงานในตัวพนักงานทุก
คน  กลาวไดวาภารกิจสําคัญยิ่งของผูจัดการคือ  การสรางและพัฒนาสิ่งแวดลอมใหมีประสิทธิภาพที่
จะเปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองศการอุทิศตนสรางผลผลิตใหแกองศการ 
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3.1 ธรรมชาติการจูงใจ 
การจูงใจมีธรรมชาตติามกระบวนการ ดังรูป 
 

 
 
 
 
 
 
 
                                                                                 
                                                              ถาความตองการไมไดรับ 
                                                                   การตอบสนอง  
 
                                                                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                         
 
       

ภาพประกอบ 4 ธรรมชาตกิารจูงใจ 
( อางใน รศ.ดร.พะยอม วงศสารศรี 2542:212) 

 
จากรูป  เม่ือบุคคลเกิดความตองการทําใหเกิดแรงขับขึ้น  แรงขับที่เกิดจะกระตุนใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมา  ดวยการกําหนดทิศทางหรือตั้งเปาหมายที่จะแสดงพฤติกรรม
เพ่ือใหสนองความตองการ  เม่ือสามารถสนองความตองการไดแลว  แรงขับจะลดลง  บุคคลจะเกิด
ความพึงพอใจที่ความตองการไดรับการตอบสนอง  แตถาความตองการไมไดรับการตอบสนองก็จะ
วนเขาสูการเกิดแรงขับอีกครั้งและดําเนินตอไปเปนกระบวนการเรื่อยไปจนสูความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจท่ี

ความตองการไดรับ

ความตองการยัง     
ไมไดรับการ
ตอบสนอง 

     แรงขับลดลง      เกิดแรงขับ 

ความตองการไดรับการ
ตอบสนอง 

   กําหนดทิศทาง 
      (เปาหมาย) 

แสดงพฤติกรรมเพื่อให
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จากลักษณะดังกลาวเมื่อนํามาประยุกตใหเกิดความเขาใจเรื่องการจูงใจดีขึ้นก็คือ  ถา
มนุษยมีความตองการสิ่งใดจะพยายามผลักดันตนเองใหใหไดรับการสนองตอบความตองการนั้น ๆ 
น่ันแสดงวา  บุคคลผู น้ันเกิดแรงจูงใจในการแสวงหาสิ่งที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจ  
ธรรมชาติของการจูงใจจะเกิดเปนกระบวนการตอเน่ืองตราบเทาที่มนุษยยังดํารงชีวิตอยูในสังคม 

3.2 ประเภทของการจูงใจ 
นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 ประเภท 
1. การจูงใจภายใน  (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการ

จะทําบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนเอง โดยไมตองใชสิ่งลอใด ๆ มากระตุน การจูงประเภทนี้มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานตาง ๆ เปนอยางยิ่ง การจูงประเภทนี้ไดแก 

1.1 ความตองการ  (Need) เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาคนเราทุกคนมีความ
ตองการและความตองการทําใหเกิดแรงขับ แรงขับทําใหคนเราแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายซึ่งจะเกิดผลคือ ความสบายใจ ความพอใจ เชน ความตองการความสําเร็จทําใหบุคคลเกิด
แรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพ่ือใหไดมาซึ่งความสําเร็จ 

1.2 ความสนใจพิเศษ  (Special interest) ถาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสนใจสิ่งใด
เปนพิเศษจะมีความตั้งใจในการทํางาน  ทําใหงานประสบความสําเร็จไดในอันเวลารวดเร็ว 

1.3  ทัศนคติหรือความคิดเห็น  (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมีตอ
สิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้นจัดเปนการจูงใจภายในที่จะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน ถาผูปฏิบัติมี
ทัศนคติที่ดีตอหัวหนางาน จะมีผลตอการทํางานเปนอยางยิ่ง 

2. การจูงใจภายนอก  (Extrinsic  Motivation)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ
กระตุนจากภายนอกเพื่อนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายของผูกระตุนการจูงใจภายนอก
ไดแกเปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล ความกาวหนา และเครื่องลอตาง ๆ เชนการชมเชย การ
ติเตียน การใหรางวัล การประกวด การลงโทษ และการแขงขัน เปนตน 

3.3 การจูงใจ : ภูมิหลังและแนวโนม 
การจูงใจ : ภูมิหลังและแนวโนม (Motivation : Background and trends) การแขงขันเพ่ือ

เนนความเจริญเติบโตในการจายคาตอบแทนโดยใชเกณฑผลปฏิบัติงาน (Performance-Based)  
คือการลดตนทุน (Cutting cost) การจัดโครงสรางใหม (Restructuring) และการผลักดันผล
ปฏิบัติงาน(Boosting performance) ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะนํามาใชในการพิจารณาการจายคาตอบแทน 
การเนนการจายคาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานยังเปนรากฐานที่นําไปสูการปรับปรุงคุณภาพ 
และแผนงานสรางความผูกพันของพนักงาน การปฏิบัติดังกลาวทําใหพนักงานรูสึกเปนเสมือน
หุนสวน จึงปฏิบัติงานดวยความตั้งใจเพื่อใหไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้นตามที่ตนเองตั้งเปาหมายไว 

ประเภทของแผนงานการสรางสิ่งจูงใจ (Type of incentive plans) สิ่งจูงใจที่นําเสนอ
เพ่ิมเติมจากคาจางหรือเงินเดือน โดยทั่วไปจะเกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน (Byars and Rue. 
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1997 : 320) หรือเปนสิ่งกระตุนจากภายในรางกายหรือสิ่งจูงใจจากสิ่งแวดลอมภายนอกใหเกิดความ
ตองการอยางใดอยางหนึ่งแผนงานการสรางสิ่งจูงใจ มีดังน้ี 

1.  แผนงานการสรางสิ่งจูงใจของแตละบุคคล (Individual incentive programs) เปน
แผนงานที่จูงใจใหพนักงานเกิดการปฏิบัติงานโดยสัมพันธกับรายไดที่เพ่ิมขึ้นที่เหนือกวาฐานของ
เงินเดือนที่ใหแกพนักงานแตละคน ซ่ึงสามารถปฏิบัติงานไดมาตรฐานเฉพาะ โดยจะมีการจายเงิน
เพ่ิมขึ้นในรูปของโบนัสเม่ือปฏิบัติงานถึงจุดที่ตั้งไว (Spot bonuses) เพ่ือเปนรางวัลแกพนักงานเปน
รายบุคคลสําหรับการทํางานสําเร็จ  

2.   แผนงานการสรางสิ่งจูงใจเปนกลุม (Group incentive programs) เปนแผนงานการ
สรางสิ่งจูงใจของแตละบุคคล แตจายคาตอบแทนมากกวาฐานของเงินเดือนแกสมาชิกทั้งหมดของ
ทีม เม่ือกลุมและทีมทํางานรวมกันถึงมาตรฐานเฉพาะสําหรับผลการปฏิบัติงาน การผลิต หรือ
พฤติกรรมอ่ืนที่เกี่ยวกับงานที่ตั้งไว 

3.  แผนงานการสรางสิ่งจูงใจใหมีสวนรวมในผลกําไร (Profit sharing plans) เปน
แผนงานของบริษัทที่ ใหพนักงานมีสวนรวมในกําไร โดยทั่วไปถือเกณฑผลกําไรตอปเปน
ความสามารถสรางกําไรขององคการ ซ่ึงบริษัทที่แสวงหากําไรจํานวนมากนิยมใชกลยุทธน้ี 

4.  แผนงานการสรางสิ่งจูงใจใหมีสวนรวมในผลประโยชน (Gains haring programs) เปน
แผนการจูงใจซึ่งเกี่ยวของกับพนักงานทั้งหมดในการใชความพยายามเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดาน
ผลผลิตของบริษัทรวมกัน มีผลทําใหเกิดการประหยัดตนทุน โดยมีสวนรวมระหวางพนักงานและ
บริษัท รวมถึงการมีสวนรวมในผลประโยชนรวมกันซ่ึงทําใหเกิดการปรับปรุงการทํางาน 

3.4 การพัฒนาแผนสิ่งจูงใจใหมีประสิทธิผล 

การพัฒนาแผนสิ่งจูงใจใหมีประสิทธิผล (Developing effective incentive plans) การ
กําหนดแผนจูงใจจะใชในกรณี ดังน้ี 

1. หนวยของผลผลิตจะตองสามารถวัดได 
2. อธิบายความสัมพันธที่ชัดเจนระหวางความพยายามของพนักงานกับปริมาณผลผลิต

ได 
3. งานตองเปนมาตรฐานการไหลของงานตองเปนไปตามปกติและความลาชาตองนอย

หรือคงที่ 
4. คุณภาพตองสําคัญนอยกวาปริมาณหรือถาคุณภาพมีความสําคัญตองงายที่จะวัดและ

ควบคุม 
5. สภาพการแขงขันจําเปนตองมีหนวยตนทุนดานแรงงานที่มีความแนนอนหรือคงที่ 

ขอควรพิจารณาที่ใชเพ่ือสรางแผนสิ่งจูงใจ มีดังน้ี 
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ตองแนใจวาความพยายามและรางวัลมีความเกี่ยวพันกันโดยตรงตอกัน แผนการจูงใจควร
ใหรางวัลกับพนักงานสัดสวนความสัมพันธโดยตรงกับการเพิ่มผลผลิต โดยพนักงานตองรับรูวาเขา
สามารถที่จะทํางานไดตามมาตรฐานที่องคการตองการ ซ่ึงองคการจะตองจัดหาเครื่องมือ อุปกรณ 
และการฝกอบรบที่จําเปนใหกับพนักงานอยางเหมาะสม  

1. ทําใหแผนการจายคาตอบแทนงายตอการทําความเขาใจและการคํานวนของพนักงาน 
ซ่ึงพนักงานจะไดรับรางวัลในระดับตางๆตามความสามารถ 

2. กําหนดมาตรฐานที่ตองการอยางมีประสิทธิผลและยุติธรรมตอพนักงาน ซ่ึงควรมีการ
กําหนดมาตรฐานเฉพาะในแตละงานไวลวงหนา 

3. มีการรับประกันมาตรฐาน ทํามาตรฐานใหเหมือนเปนสัญญากับพนักงาน 
4. รับประกันอัตราชั่วโมงการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับบุคลากรในบริษัท ซ่ึง

พนักงานจะสามารถรูถึงอัตราขั้นต่ําของคาตอบแทนที่เขาควรจะไดรับ 
5. วางแผนชวยเหลือกลุมงานกอนการเริ่มตนการปฏิบัติงาน 

3.5 แนวคิด และทฤษฎีแรงจูงใจ  
1. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 
ศิริวรรณ และคณะ (2545:312-313) กลาววาเปนทฤษฎีความตองการซึ่งกําหนดลําดับขั้น

ของความตองการ โดยไดชี้ความแตกตางของความตองการในระดับต่ํา และความตองการใน
ระดับสูง ซ่ึงเกี่ยวของกับความตองการของมาสโลว 5 ประเภท เหลือ 3 ประเภท 

1. ความตองการในการอยูรอด (Existence needs(E)) เปนความตองการในระดับต่ําสุด 
และมีลักษณะเปนรูปธรรม ประกอบดวย ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความตองการ
ทางดานรางกาย และความตองการความปลอดภัย 

2. ความตองการความสัมพันธ (Related needs(R)) มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง 
ประกอบไปดวย ความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการความปลอดภัย 
และความตองการการยกยอง 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs(G)) เปนความตองการในระดับ
สูงสุดในระดับขั้นตอนของ Alderfer และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปนความ
ตองการการยกยองบวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว 

Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะไดรับการตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณในระดับความ
ตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอ่ืน ซ่ึงเขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการ
มากกวาหนึ่งระดับ และยังขยายทฤษฎีมาสโลว โดยพิจราณาถึงวิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยาเม่ือเขา
สามารถหรือไมสามารถตอบสนองความตองการของตน โดยพัฒนาหลักความกาวหนาในความพึง
พอใจ (Satisfaction-progression principle) เพ่ืออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนาสัมพันธ
กับลําดับขั้นความตองกรเมื่อตอบสนองความตองการระดับต่ํากวาได และในทางตรงขามหลักของ



   26 

ความถดถอยตรึงเครียด (Frustration-regression principle) ซ่ึงอธิบายวา เม่ือบุคคลยังมี
ความเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงขึ้น เขาจะเลิกพยายาม
ตอบสนองความตองการ และเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับต่ํา
กวา ทฤษฎี ERG ระลึกวาความตองการของบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้น หรือต่ําลงได
ขึ้นอยูกับวาบุคคลสามารถตอบสนองความตองการในระดับต่ําลง หรือความตองการในระดับสูงขึ้น
ได หรือไม 

ทฤษฎี ERG น้ี จะมีขอสมมติฐาน 3 ประการ เปนกลไกสําคัญอยู คือ 
1.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Need satisfaction) น่ันคือ หากความตองการ

ระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการการประเภทนั้นจะมีอยูสูง ตัวอยางเชน ถาพนักงาน
ไดรับการตอบสนองดานเงินเดือนนอยเกินไป ดังน้ีความตองการเงินเดือนมีอยูสูง 

2.  ขนาดของความตองการ (Desire strength) ถาหากความตองการประเภทที่อยูต่ํากวา 
(เชนความตองการดานการอยูรอด) ไดรับการตอบสนองมากพอแลว  ก็จะยิ่งทําใหความตองการ
ประเภทที่อยูสูงกวา (เชน ความตองการกาวหนาและเติบโต) มีมากยิ่งขึ้น ตัวอยางเชน ถาหัวหนา
งานไดรับการตอบแทนดานคาจางและอ่ืน ๆ (ความตองการอยูรอด)   มากพอแลวน้ัน หัวหนางาน
คนนั้นก็จะตองการไดรับการยอมรับและนับถือจากกลุมเพ่ือน  รวมงาน (ความสัมพันธทางสังคม)   

3.  ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Need frustration) ถาหากความตองการ
ประเภทที่อยูสูงมีอุปสรรคติดขัดไดรับการตอบสนองนอย ก็จะทําใหความตองการประเภทที่อยูต่ําลง
ไปมีความสําคัญมากขึ้น ตัวอยางเชน ถาหัวหนางานไมอาจมีโอกาสที่จะไดเปลี่ยนไปทํางานใหมที่
ทาทายมากขึ้น (ความกาวหนาและเติบโต) กรณีเชนน้ี หัวหนางานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและตองการ
ที่จะไดรับความอบอุนสัมพันธใกลชิดกับเพ่ือนรวมงานและลูกนองในกลุม (ความสัมพันธทางสังคม) 
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ความตองการที่มิไดรับ                      ขนาดของความตองการ                    ความตองการที่   
ไดการตอบสนอง                                                                                     รับการตอบสนอง    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                         หมายถงึ เสนทางของการไดรับการตอบสนองความพอใจ และการกาวไปสู
ความตองการระดับสูง 
------------------  หมายถึง เสนทางของการไมไดรับการตอบสนอง และการถดถอยลงมาสูความ
ตองการที่ต่ําลง 
 
 
        
 

 ลักษณะตามขอสมมติฐานและความสัมพันธแสดงใหเห็นดังภาพขางตน และขอแตกตาง
ที่เห็นไดชัดระหวางทฤษฎีความตองการของ Maslow และของ Alderfer จะอยูที่ลักษณะของ
ความสัมพันธที่เกิดขึ้นภายในตองการประเภทตาง ๆ กลาวคือ ตามทฤษฎีความตองการของ 
Maslow น้ัน ความตองการจะไดรับการตอบสนองเปนขั้น ๆ และกาวหนาขึ้นไปเรื่อย กลาวคือ 
เม่ือใดที่ความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในลําดับที่สูงขึ้นก็จะมีผล
ในการจูงใจ ซ่ึงทฤษฎีความตองการ ERG ก็มีสภาพกันในแงน้ี แตทฤษฎี ERG จะมีการเคลื่อนตัว

ความตองการดาน
ความกาวหนาและเติบโต
ไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการทาง
ความกาวหนาแลเติบโตจะ
มีผลสูง 

ความตองการกาวหนา
และเติบโตไดรับการ
ตอบสนอง 

ความตองการทาง
ความสัมพันธทางสังคม
ไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการทาง
ความสัมพันธทางสังคมจะ
มีผลสูง 

ความตองการ
ความสัมพันธทางสังคม
ไดรับการตอบสนอง 

ความตองการอยูรอดไมได
รับการตอบสนอง 

ความตองการความอยูรอด
จะมีผลสูง 

ความตองการอยูรอด
ไดรับการตอบสนอง 

ภาพประกอบ 5 : แสดงทฤษฎีจูงใจ EGR ของ Alderfer (A.D.Sgilagyi and M.J.Wallace, 
Organizational Behavior and Performance.1980:114) 
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ถอยหลังดวย กลาวคือ ถาความตองการใดไรการตอบสนอง ประเภทความตองการ ที่มีผลสูงก็จะ
ถอยกลับไปสูประเภทความตองการที่อยูต่ํากวา และจากความจริงขอน้ีเองที่ทําใหผูบริหารที่สามารถ
ทราบถึงสถานการณตาง ๆ ที่ซ่ึงเปนอุปสรรคตอความตองการกาวหนาเติบโต หรือความตองการ
ความสัมพันธ ซ่ึงในสถานการณเชนวานี้ Alderfer ชี้ใหทราบวาประเภทของความตองการที่อยูต่ําลง
ไปจะมีความสําคัญในการจูงใจทันที ดังเชนในภาพ ถาหากความตองการดานความสัมพันธไมไดรับ
การตอบสนองเมื่อใด เม่ือน้ันความตองการอยูรอดจะเพ่ิมความสําคัญขึ้นอยางรวดเร็ว 
 
 2.  ทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene 
Theory) 

ทฤษฎีน้ีบางที่เรียกวาทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) ทฤษฎีกลาวถึงปจจัยการจูง
ใจ ซ่ึงเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจ ซ่ึง Herzberg ใชคําวา Motivator or 
Satisfiers ไดแก โอกาสความสําเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญกาวหนา ฯลฯ และ
ปจจัยการบํารุงรักษา ซ่ึงเปนตัวขัดขวางความพึงพอใจใชภาษาอังกฤษวา Hygiene or 
maintenance or dissatisfies ไดแก นโยบายบริษัท ความสัมพันธระหวางบุคคล เปนตน  
 
ตาราง 1 : ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Gordon and others,1990) 
 

  จากทฤษฎีของเฮิรซเบิรกพบวา งานเปนปจจัยการจูงใจ ที่กระตุนใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจ
เพ่ิมผลิตผลมากขึ้น และสิ่งแวดลอมเปนปจจัยบํารุงรักษา เปนตัวที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ 
ดังนั้นผูบริหารตองบํารุงรักษาใหปจจัยน้ีอยูในระดับที่เหมาะสมไมตองการใหไปเปนตัวขัดขวาง

                       ปจจัยการจูงใจ 
               (Motivators Factors (needs)) 

                 ปจจัยการบํารงุรักษา 
              (Hygiene Factors (needs)) 

 
ความไมพึงพอใจ    ความพึงพอใจในงาน 
[-----------------------------------------------------] 
 งานที่มีความหมายและงานที่ทาทาย 
 การไดรับการยอมรับ 
 ความรูสึกตอความสําเร็จ 
 ความรับผิดชอบ 
 โอกาสความกาวหนา 
 ลักษณะของงาน 

 

   
ความไมพึงพอใจ ความพึงพอใจสิ่งแวดลอม    
[----------------------------------------------------] 
 การจายคาตอบแทน 
 สถานภาพ 
 ความมั่นคง 
 สภาพการทํางาน 
 ผลประโยชน 
 นโยบายการบริหาร 
 ความสัมพันธระหวางบคุคล      
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ความพึงพอใจ ถึงแมวาปจจัยการบํารุงรักษาไมไดสงผลโดยตรงตอความสําเร็จในงานก็ตาม ถา
องคการสามารถปองกันปจจัยการบํารุงรักษาไมใหสูงขึ้น การกระตุนดวยปจจัยการจูงใจก็จะเปนสิ่ง
ที่งาย และนําไปสูความสําเร็จไดเปนอยางดี  
 
 3.  ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลนแลนด (Mc Clelland’s Motivation Theory) 

แมคเคลนแลนดศึกษาความตองการของมนุษย แบงออกเปน 3 ประเภท 
1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) 
2. ความตองการมีอํานาจ (Need for power) 
3. ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation) 
ถาผูบริหารตระหนักถึงความตองการเหลานี้ก็สามารถที่ จะกําหนดงานใหแก

ผูใตบังคับบัญชาที่ลักษณะแตกตางกันไดอยางเหมาะสม 
 

 4.    ทฤษฏีความตองการสองปจจัยของ Frederick Herzberg 
Frederick Herzberg (Herzberg.1959 : 113 – 115) ไดดําเนินการสํารวจทัศนคติที่มีตอ

งานของวิศวกรและนักบัญชี จํานวน 200 คน ในเขตเมืองพิวเบอรก(Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย 
(Pensylvania) โดยใชวิธีการสัมภาษณในสวนที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน สรุปไดวาความพอใจ
งานที่ทําและไมพอใจงานที่ทํา เกิดขึ้นหลังจากกลุมปจจัยที่แยกออกเปน 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ และ
ปจจัยค้ําจุน 

4.1 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfies)  น้ันจะสัมพันธกับลักษณะใน

เน้ืองาน เปนผลที่เกิดขึ้นโดยตรงจากการปฏิบัติงาน ไดแก 
4.1.1 ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึงการที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น 

และประสบความสําเร็จอยางดี รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตางๆ แรงจูงใจ
เกี่ยวกับความสําเร็จของงานประกอบดวย 2สิ่ง คือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จและ
ความสามารถที่จะทํางานนั้น 

4.1.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรับความยินยอมนับถือ 
จากผูบังคับบัญชา เพ่ือรวมงาน กลุมเพ่ือนหรือบุคคลอื่น ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีบางครั้ง
แสดงออกในรูปแบบของการยกยองชมเชยจากคําพูดหรือการเขียน  การใหการเสริมแรง
เปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจตอเน่ือง 

4.1.3 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตําแหนงของ 
บุคคลในองคกร โดยใหเกิดการพัฒนาทักษะใหมๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพ่ิมเติม
ความรู กรณีที่บุคคลยายแผนกหนึ่งไปสู อีกแผนกหนึ่งขององคกรนั้นโดยไมมีการ
เปลี่ยนแปลงตําแหนงนั้น ไมใชความกาวหนา ถือวาเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น(เปนการเพิ่มความรับผิดชอบ) 
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4.1.4 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงานวา  
งานนั้นเปนงานที่นาเบื่อหนาย มีความจําเจ ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเริ่ม 
สรางสรรค หรือเปนงานที่ยาก – งาย 

4.1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ 
 ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

4.2 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) 
มีความสัมพันธโดยตรงกับสิ่งแวดลอมภายนอกของงาน เปนปจจัยที่ลดความไมพอใจใน

อันจะทําใหคนทํางานไดเปนปกติในองคการเปนเวลานาน ปจจัยเหลานี้ไมถือวาเปนสิ่งจูงใจให
คนทํางานมากขึ้น แตสวนชวยในการทํางานสุขสบายขึ้นปองกันไมใหคนผลออกจากงาน ถาปจจัย
ไมมีงาน หรือจัดไวไมดี ทําใหขวัญของคนทํางานไมดี ปจจัยเหลานี้ไดแก  

4.2.1 สถานภาพ (Status) หมายถึง สภาพของบุคคลในสายตาคนอื่น หรือเปนการ
รับรูจากบุคคลอื่น 

4.2.2 สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 
Supervisors) หมายถึง ความเปนมิตร การเรียนรูงาน การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา ความเต็มใจ
รับฟง ขอเสนอแนะจากลูกนอง ตลอดจนความเชื่อถือไววางใจจากลูกนองของผูบังคับบัญชา 

4.2.3 สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relations Peers) หมายถึง 
ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม ตลอดจนความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม 

4.2.4 สัมพันธภาพกับผู ใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 
Administrations) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงเปนการแสดงถึงความสัมพันธอันดี 

4.2.5 นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policy and 
Administrations) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของบริษัท การใหอํานาจแกบุคคลเพื่อที่
เขาจะไดดําเนินงานสําเร็จ รวมทั้งการสื่อสารที่ดี 

4.2.6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
ม่ันคงในงาน 

4.2.7 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมในการ
ทํางานทางกายภาพที่เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ 
อุปกรณและอ่ืนๆ 

4.2.8 คาจางหรือเงินเดือน (Pay or Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในคาจางหรือ
เงินเดือน 

4.2.9 โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดรับ
การแตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีพัฒนาทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 

 
ปจจัยค้ําจุนไมใชสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพ่ือ

ปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในงานที่ทําอยู การคนพบที่สําคัญจากการศึกษาของเฮอรเบริก 
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คือ ปจจัยที่เรียกวาปจจัยค้ําจุนจะมีผลกระทบตอความไมพอใจของงานที่ทํา และปจจัยจูงใจจะมี
ผลกระทบตอความพอใจในงานที่ทํา กลาวคือ ปจจัยค้ําจุนยอมเปนเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพอใจ
ในงานที่ทํา สวนปจจัยจูงใจจะเปนปจจัยกระตุนหรือจูงใจใหคนเกิดความพอใจในงานที่ทํา ดังน้ันขอ
สมมุติฐานที่สําคัญของเฮอรเบริก คือ ความพอใจในงานที่ทําเปนปจจัยในการปฏิบัติงาน 
 
4.  เอกสารที่เก่ียวของกับบริษัท 

4.1 ประวัติความเปนมาของบริษัท  (อางอิงจาก : ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล บริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัด ) กอตั้งเม่ือปลายป 2530 ในฐานะผูนําเขาอุปกรณ 

คอมพิวเตอร โดย ป 2533 : ไดรับแตงตั้งเปนผูแทนจําหนายผลิตภัณฑฮารดดิสก 
Conner   ณ วันน้ีมีประสบการณ 17 ป และเปนบริษัทที่เชี่ยวชาญในผลิตภัณฑคอมพิวเตอรและ 
ระบบ Solution Network ชั้นนําของประเทศไทย    

ปจจุบันเปนผูแทนจําหนายผลิตภัณฑคอมพิวเตอร 5 กลุม คือ  Storage  คืออุปกรณที่ใช
เก็บขอมูลของเครื่องคอมพิวเตอร 

OEM (Original Equipment Manufacturing) คือ อุปกรณตอพวง ,Multimedia  คือ
อุปกรณที่ใหภาพเคลื่อนไหว เสียง และตัวอักษรผานทาง, เครื่องคอมพิวเตอร ,Network  คือ เปน
อุปกรณเครือขายที่ใชเชื่อมตอคอมพิวเตอรหลายๆ เครื่องใหรูจักกันได ,Communication คือ เปน
อุปกรณกลางที่ใชเชื่อมสายโทรศัพทกับเครื่องคอมพิวเตอร ซ่ึงในปจจุบันใชในการติดตอกับ 
Internet 
กลุมลูกคาของบริษัท 

BPC : กลุมลูกคาประกอบเครื่อง PC Set มี Brand เปนของตนเอง เชน Laser , Belta , 
Computech 

ITC : กลุมลูกคาที่มีลักษณะขายเปนชิ้นสวน + PC Set ประกอบใน ศูนยการคาพันธุทิพย
พลาซา, เสรีเซ็นเตอร , IT Mall , เซียรรังสิต 

SI : กลุมลูกคาเนนประมูลโครงการตางๆ 
RET : กลุมลูกคารายยอยทั่วๆไป 
NCN : ลูกคาที่ซ้ือสินคา Hi-end เชน Notebook , Camera , PC Set เฉพาะ Project 
OBK : กลุมลูกคาตางจังหวัด 
OEM : กลุมลูกคาจําหนายเครื่องประกอบในประเทศ  

 ฐานลูกคาเพิ่มขึ้น 
31 ธันวาคม 2541    มีลูกคาทั้งหมด  1,643 ราย 
31 ธันวาคม 2542    มีลูกคาทั้งหมด  2,228 ราย 
31 ธันวาคม 2543    มีลูกคาทั้งหมด  3,067 ราย 
31 ธันวาคม  2544   มีลูกคาทั้งหมด  4,100  ราย 
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31 ธันวาคม 2545    มีลูกคาทั้งหมด  5,200 ราย 
31 ธันวาคม 2546    มีลูกคาทั้งหมด  6,000 ราย  
 
4.2 นโยบายของบริษัท 
นโยบายบริหารของบริษัท   คือ  มุงเนนการสราง “ Customer & Supplier Loyalty 

ดวยคุณภาพและคุณธรรม “ 
เปาหมายในการดําเนินธุรกิจ คือ ผลตอบแทนที่ผูเกี่ยวของกับธุรกิจทุกฝายพึงพอใจ

อยางตอเน่ืองและม่ันคง 
4.3 โครงสรางของบริษัท 
บริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัดไดมีการแบงโครงสรางฝายไวทั้งหมด 12 ฝายดวยกันดังน้ี 
1. ฝายบริหารผลิตภัณฑ  มีหนาที่  -  จัดการดานตัวสินคา / ราคา / Stock  อยาง

ตอเน่ือง ดูแลและบริหาร Supplier ใหมีความมั่นใจและเต็มใจ  Support  องคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
2. ฝายการตลาด มีหนาที่ สราง Value Added Image ที่ดี ใหกับตัวสินคา  สงเสริมและ

ผลักดัน  ตัวสินคาใหไดตามเปาดวยยุทธวิธีทางการตลาดตางๆ 
3. ฝายวิจัยและพัฒนา มีหนาที่  วิจัยและพัฒนาสินคาใหเปนไปตามมาตรฐานและ

ครบถวนตรงตามความตองการของตลาด,ใหความรูทางเทคนิคเกี่ยวกับตัวสินคาแกหนวยงาน
ภายในและลูกคาภายนอก,ตรวจสอบคุณภาพสินคาใหไดคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนดไว,ซอม
บํารุงสินคาใหไดมาตรฐานและมีคุณภาพตามที่กําหนดภายในเวลาที่เหมาะสม 

4. ฝายสต็อค มีหนาที่ ดูแลสินคาอยูในสตอกอยางครบถวนและสมบูรณ และสนับสนุน
การขายใหเปนไปตามเปา 

5.   ฝายขาย มีหนาที่ การใหขอมูลลูกคาในการทําธุรกิจกับบริษัทไดเหมาะสมทันเวลา
และมีมาตรฐาน,การดูแลลูกคาในการซื้อสินคาคือใหความสะดวก, ดูแล Stocks และใหราคาที่เปน
ธรรม ,การวางแผน + คิดคนเพ่ือตอบสนองลูกคาในแตละกลุม ธุรกิจไดชัดเจน,การทํา Activity 
ตางๆ เพ่ือรักษากลุมลูกคาเดิม และสามารถขยายตลาดเพิ่มในกลุมลูกคาใหม 

6. ฝายบริหาร มีหนาที่ การเปลี่ยนสินคาภายในกําหนดเวลา, การใหคําปรึกษาทาง
เทคนิค , การใหบริการแกปญหาทางเทคนิคที่หนาออฟฟศ  และ ณ ที่ทําการของลูกคา 

7. ฝายจัดสง มีหนาที่  ลูกคาไดรับสินคาที่ตองการอยางมีคุณภาพในเวลาที่ตกลง 
8. ฝายเครดิต มีหนาที่ ผลักดันการใหเครดิตที่เหมาะสม  เพ่ือสงเสริมการขายใหมี                     

ประสิทธิภาพ  และดูแลหนี้ที่มีปญหาใหเกิดขึ้นนอยที่สุด 
9. ฝายการเงิน มีหนาที่ การวางแผนงานและจัดหาวงเงินเครดิตจากธนาคารและ 

Supplier เพ่ือสนับสนุนการขาย  โดยใหมีตนทุนของเงินทุนที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
10. ฝายบัญชี มีหนาที่ ปดงบการเงินใหถูกตอง ครบถวน ตรวจสอบและเชื่อถือได 

สามารถชี้แจงถึงสิ่งผดิปกติได ภายในเวลาที่เหมาะสม 
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11. ฝาย MIS มีหนาที่ ใหบริการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศและเครื่องมือดาน IT  ที่
เชื่อถือไดทันกับความตองการของธุรกิจในเวลาที่ตองการ  ทั้งในปจจุบันและอนาคต  โดยมี
คาใชจายที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสม 

12. ฝายทรัพยากรมนุษย มีหนาที่ สนับสนุนทีมและฝายตางๆ ในการสรรหา  พัฒนา
บุคลากร  ตลอดจนบริหารคาตอบแทน จัดสวัสดิการ และดูแลผลประโยชนแกพนักงานใหตรงกับ
ความตองการของพนักงานและทิศทางขององคกร 

13. ฝายธุรการ มีหนาที่ สนับสนุนทีมและฝายตางๆ ในการจัดซื้อ จัดหา  จัดจาง อาคาร
สถานที่  วัสดุอุปกรณและการบริการตางๆใหตรงกับความตองการ และภายในเวลาที่กําหนด 

นอกจากพนักงานในแตละฝายแลวบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ก็ยังมีการแบงสายการ
ปกครองดังน้ี 

1.   ระดับกรรมการผูจัดการ ทําหนาที่ดูแลรับผิดชอบทุกฝายที่อยูในบริษัทและมีระดับ
ตําแหนงงาน 8 

2.   ระดับผูจัดการฝาย ทําหนาที่ดูแลระบบและการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบและมี
ระดับตําแหนงงาน  7  

3. ระดับผูจัดการแผนก ทําหนาที่ดูแลระบบการทํางานในแผนกที่รับผิดชอบและมีระดับ
ตําแหนงงาน 6 

4. ระดับผูชวยผูจัดการแผนก ทําหนาที่เปนผูชวยในการดูแลการทํางานในแผนกที่
รับผิดชอบ และมีระดับตําแหนงงาน 5 

5. ระดับหัวหนาแผนก ทําหนาที่ในการดูแลการทํางานของลูกนองในแผนก และมีระดับ
ตําแหนงงานตั้งแต 3 จนถึง 4 

6. พนักงาน ทําหนาที่ในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ตัวเองรับผิดชอบหรือไดรับมอบหมาย
และระดับตําแหนงงาน ตั้งแต 1 จนถึง 4 

4.4 โครงสรางของทีม 
โครงสรางของทีม บริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ไดมีการแบงโครงสรางทีมออกเปนทั้งหมด 

15 ทีม โดยแบงเปนทีมใหญ 4 ทีม และทีมยอย 11 ทีม ดังน้ี  
1.  ทีมขาเขา ประกอบดวยทีมยอย 3 ทีม คือ ทีมพรอมขาย, ทีม Central Intelligent 

Alert  (CIA), ทีม  Value Added Team (VAT) 
2. ทีมขาออก ประกอบดวยทีมยอย 3 ทีม คือ ทีมบริหารขาย, ทีม Service, ทีม 

Information 
3.  ทีมบัญชีการเงิน ประกอบดวยทีมยอย 3 ทีม คือ ทีม Finance Account Credit ( 

FAC), ทีม Order Shipment Plan (OSP), ทีม Customer Business  Support  CBS 
4. ทีม Internal Support ประกอบดวยทีมยอย 2 ทีม คือ ทีมพัฒนาประสิทธิภาพ, ทีม

บริหารทรัพยากร 
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โดยในแตละทีมจะมีเปาหมายของทีมที่แตกตางกัน และสมาชิกทีมที่ประกอบไปดวย
พนักงานฝายตางๆ ดังน้ี 

ทีมขาเขา 
1.  ทีม VAT เปาหมายของทีม คือ การสื่อเจตนา และสินคาสูตลาดให เหมาะสม อยางมี 

ประสิทธิภาพ ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายการตลาด ฝายขาย ฝายบัญชี ฝายธุรการ 
2.  ทีม CIA เปาหมายของทีม คือ การ Training อยางชัดเจน ที่เหมาะสม และมี

ประสิทธิภาพ ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายการตลาด ฝายวิจัยและพัฒนาสินคา ฝาย
บัญชี ฝายขาย ฝายบริหารผลิตภัณฑ 

3. ทีมพรอมขาย เปาหมายของทีม คือ ขบวนการนําสินคาเขาใหมี ความเหมาะสม ตอ
ตลาดอยางมี ประสิทธิภาพ ภาพ ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายสต็อค ฝายวิจัยและ
พัฒนาสินคา ฝายบัญชี ฝายบริหารผลิตภัณฑ 

ทีมขาออก 
1. ทีมบริหารขาย เปาหมายของทีม คือ  การจัดกระบวนการขายตอลูกคาใหเหมาะสม

อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายขาย ฝายสต็อค ฝายจัดสง ฝาย MIS 
ฝายบริการ 

2. ทีมบริการ เปาหมายของทีม คือ  เพ่ือพัฒนาการบริการหลังการขายที่เหมาะสม อยาง
มีประสิทธิภาพ ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายบริการ ฝายเครดิต ฝายจัดสง ฝายขาย 

3. ทีมขอมูล ปาหมายของทีม คือ  การบริหารขอมูลทางดานกลยุทธทางการตลาด ที่
เหมาะสม อยางมีประสิทธิภาพ  ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายบริการ ฝายขาย ฝาย
จัดสง ฝายเครดิต 

ทีมบัญชีการเงิน 
1. ทีมเครดิต เปาหมายของทีม คือ การใหเครดิตที่เหมาะสมเพื่อสงเสริมการขายใหมี

ประสิทธิภาพ   ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายเครดิต ฝายการเงิน ฝายบัญชี ฝายขาย 
2. ทีม FAC เปาหมายของทีม คือ  มี CASH FLOW ที่สมดุลดวยความที่มีประสิทธิภาพ   

ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายการเงิน ฝายเครดติ ฝายบัญชี 
3. ทีม OSP เปาหมายของทีม คือ การนําสินคาเขาไดเหมาะสม อยางมีประสิทธิภาพ  

ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายบัญชี ฝายการเงิน ฝายบริหารผลิตภัณฑ ฝายการเงิน 
ทีม Internal Support 
1.   ทีมบริหารทรัพยสิน เปาหมายของทีม คือ สนับสนุน พนักงานใหทํางานได เหมาะสม 

อยางมี ประสิทธิภาพ  ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายธุรการ ฝายทรัพยากรบุคคล ฝาย 
MIS ฝายบัญชี 
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2. ทีมบริหารพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากร เปาของทีม คือ สนับสนุนบุคลากรให พัฒนา 
ได เหมาะสม อยางมี ประสิทธิภาพ ประกอบดวยสมาชิกทีม คือ พนักงานฝายทรัพยากรบุคคล ฝาย 
MIS ฝายธุรการ ฝายบัญชี 
 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

จุฑา  เทียนไทย (2535 : 33)  ไดทําการสํารวจความคิดเห็นของนายจางชาวญี่ปุนตอการ
ทํางานของลูกจางคนไทยพบวา นายจางญี่ปุนมีความคิดเห็นตอการทํางานของลูกจางคนไทยใน
ดานการทํางานเปนทีมมีปญหา เน่ืองจากลูกจางคนไทยชอบที่จะเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะอยางตาม
งานที่ตนไดรับการเรียนรูมาจากสถาบันการศึกษาหรือพ้ืนฐานความรูเดิม ทําใหการบริหารงานใน
รูปแบบที่ทุกคนมีความเห็นพองตองกันมีปญหา การทํางานเปนทีมคอนขางยาก ประกอบกับลูกจาง
ไทยมีลักษณะเปนปจเจกชนมากจนทําใหการทํางานเปนทีมขาดความกระตือรือรน การที่จะรวมกัน
รับผิดชอบเปนกลุมกอนทําไดยากอยางไรก็ตามผูบริหารญี่ปุนเขาใจดีวาคงตองใชความพยายามและ
เม่ือที่ผานมาถึงจุดๆหนึ่ง เม่ือลูกจางคนไทยทราบถึงเปาหมายและจุดประสงคดีแลว ความคิดเห็น
จางๆตอการทํางานรวมกันที่อาจเปลี่ยนไปได 

ชุติมา  มาลัย (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษา ความสัมพันธ ระหวางสภาพแวดลอมในการ
ทํางานกับการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
โดยการศึกษาการทํางานเปนทีมของพยาบาล และหาความสัมพันธระหวางอายุ ประสบการณการ
ทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน และศึกษากลุมตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณการทํางาน
เปนทีมของอาจารยพยาบาล โดยใชแบบสอบถาม 2 ชุด ที่สรางขึ้นเองและดัดแปลงจากผูอ่ืน เก็บ
ขอมูลประชากร 295 คน จากการศึกษาพบวา คาเฉลี่ยของการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาล
โดยรวมทุกดานอยูในระดับดีและอายุประสบการณการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาล มี
ความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับการทํางานเปนทีมของอาจารยพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังพบวา สภาพแวดลอมทางกายภาพ พฤติกรรมของผูบริหาร สัมพันธภาพ
ในกลุมอาจารยพยาบาลและประสบการณการทํางานสามารถรวมกันชนพยากรณการทํางานเปนทีม
ของอาจารยพยาบาลไดรอยละ 59.27 (R2 = .5927) 

สาวิตรี บุตรธาจารย (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการสรางทีมงานในสถาบัน
สารสนเทศ สังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงการวิจัยในครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษารูปแบบการ
สรางทีมงานของผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ใน 11 องคประกอบ คือ องคประกอบที่ 1 วัตถุประสงค
เปาหมายที่ชัดเจนและเห็นพองกัน องคประกอบที่ 2 ความเปดเผยตอกันและกันและการเผชิญหนา
เพ่ือแกปญหา องคประกอบที่ 3 การสนับสนุนและความไวสางใจตอกัน องคประกอบที่ 4 ความ
รวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค องคประกอบที่ 5 กระบวนการและการตัดสินใจที่
ถูกตองและเหมาะสม องคประกอบที่ 6 ภาวะผูนําที่เหมาะสม องคประกอบที่ 7 การตรวจสอบ
ทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน องคประกอบที่ 8 การพัฒนาตนเอง องคประกอบที่ 9 
ความสัมพันธระหวางกลุม องคประกอบที่ 10 การกําหนดบทบาทสมาชิก และองคประกอบที่ 11 
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การติดตอสื่อสารของผูบริหาร และปญหาอุปสรรคในการสรางทีมงานของผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันบริหารสารสนเทศ สังกัดสถาบันอุดมศึกษา โดยมีสมมุติฐานการวิจัยรูปแบบในการสราง
ทีมงานของผูบริหารและผูปฏิบัติงานในสถาบันสารสนเทศ สังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตกตาง
กัน ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาไดแก ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ที่ปฏิบัติงานอยูในสถาบัน
บริหารสารสนเทศ จํานวน 202 คน จากสถาบันสารสนเทศ สังกัดอุดมศึกษาเอกชน 15 แหง 
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล ไดแกแบบสอบถามความคิดเห็นในการปฏิบัติงานใน
องคประกอบของการสรางทีมงาน การวิเคราะหขอมูลใชคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน   คา t-test และคาไครสแควร 

ปรีชา ทามะนัย (2526 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องบทบาทของครูโรงเรียนเทศบาลใน
การทํางานเปนทีมตามทัศนะคติผูบริหารโรงเรียนเทศบาล ในเขตภาคเหนือ ผลการวิจัยพบวาโดย
สวนรวมผูบริหารโรงเรียนเทศบาลมีทัศนะเกี่ยวกับบทบาทครูโรงเรียนในการทํางานเปนกลุม คือ 
ดานบทบาทเกี่ยวกับการทํางานงานและบทบาทในการเสริมสรางและรักษาความเปนไปของกลุมอยู
ในเกณฑสูง แตดานบทบาทสวนตัวเฉพาะบุคคลอยูในเกณฑต่ํา สวนผูบริหารโรงเรียนเทศบาลไดรับ
รางวัลดีเดนและผูบริหารโรงเรียนเทศบาลขนาดใหญ มีทัศนะเกี่ยวกับบทบาทของครูโรงเรียน
เทศบาลในการทํางานเปนกลุม 3 ดานสูงกวาผูบริหารโรงเรียนเทศบาลที่ไมไดรับรางวัลดีเดนและ
ผูบริหารโรงเรียนเทศบาลขนาดเล็ก สวนผูบริหารโรงเรียนเทศบาลไดรับคาใชจายตอหัวนักเรียนไม
เทากันมีทัศนะตอการทํางานเปนกลุมทั้ง 3 ดานแตกตางกัน และทัศนะของผูบริหารโรงเรียน
เทศบาลที่มีสถานภาพแตกตางกันมีทัศนะเกี่ยวกับบทบาทครูโรงเรียนเทศบาลในการทํางานเปน
กลุม 3 ดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ.05 

ณรงค  อินทรนา (2537) ทําการวิจัยเรื่อง องคประกอบที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานเปนทีมของเจาหนาที่ประจําสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดในเขตภาคเหนือ ผลการวิจัยพบวา
ลักษณะตัวแปรโดยเฉลี่ยรวมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมระดับปานกลาง เม่ือ
เรียงลําดับตัวแปรแลว ดานขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเปน
ทีมสูงสุด รองลงมาไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกระบวนการตัดสินใจ และการแสดง
ความเห็นในการปฏิบัติงาน การบริหารของผูบังคับบัญชาความสัมพันธระหวางสมาชิกในสํานักงาน
และภาวะผูนําตามลําดับ ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร และเจาหนาที่สวนใหญมีความคิดเห็นวา 
องคประกอบทั้ง 6 ดาน สวนใหญสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมในระดับปานกลาง 
ยกเวน ผูชวยผูบริหารที่มีความเห็นวา องคประกอบดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดาน
ภาวะผูนําสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมอยูในระดับนอย 

เกร็น(Glenn.1990 : บทคัดยอ) ศึกษาพบวา จากการสํารวจบริษัทจํานวน 51 แหง ผล
การศึกษาชี้ใหเห็นวาประโยชนสูงสุด 3 ประการ ที่ไดรับจากสมาชิกทีมคือ 1. มีการแกปญหาดีขึ้น 2. 
ผลผลิตเพ่ิมขึ้น 3. ใชทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

อลิ, คาเลค และฮอสเซียน Ali, Khaleque และ Hossain (1992 : 11-16)  ทําการศึกษา
ความคิดเห็นและสิ่งกีดขวางการรับรูการบริหารแบบมีสวนรวม(Paticipatiive Management) ของ
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ประเทศกําลังพัฒนา ในพนักงาน 3 ประเภท จํานวน 181 คน คือ ผูจัดการ (Manager) หัวหนางาน 
(Supervisor) และพนักงาน (Worker) ในบัคลาเทศ โดยใชแบบสอบถามซึ่งประกอบดวยขอคําถาม
จํานวน 44 ขอ แบงเปนขอคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการบริหารงานแบบมีสวนรวม 39 ขอ 
และขอคําถามเกี่ยวกับสิ่งกีดขวางการบริหารงานแบบมีสวนรวม 5 ขอ ผลการศึกษาพบวาพนักงาน
ทั้ง 3 ประเภท มีความแตกตางดานความคิดเห็นตอการบริหารงานแบบมีสวนรวมมากที่สุด ทรองลง
มาคือ หัวหนางานและผูจัดการ แตอยางไรก็ตามพนักงานทั้ง 3 ประเภทตางก็มีความคิดเห็นใน
ทางบวกตอการบริหารงานแบบมีสวนรวม 

ออสเตรียน บรอดรูม (Austrian Boardroom. 1993 : 10-14) ไดรายงานผลการศึกษา
ความคิดเห็นผูจัดการชาวออสเตเรีย ซ่ึงมีคานิยมทางการบริหารและรูปแบบแนวทางการบริหาร
แตกตางกัน พบวา หากความสัมพันธภายในทีมมีคุณภาพสูง การสื่อสารเปนระบบเปดและชัดเจน
และมีการแบงปนวิสัยทัศนในอนาคตรวมกันจะทําใหองคกรมีความเหมาะสมและเกิดการแบงปน
ผลประโยชน อันเนื่องมาจากการสื่อสารที่มีทิศทางที่ชัดเจน มีประสิทธิภาพของผูบริหารระดับสูงใน
ทีมปฏิบัติงานจะสะทอนใหเห็นประโยชนที่ไดรับ คือ 1. การเปลี่ยนแปลงการบริหารจะมี
ประสิทธิภาพมาก 2. ระบบการและการควบคุมขององคกรมีประสิทธิภาพมาก 3. ความเครียดต่ํา 4. 
ความพึงพอใจในงานสูง 

สครูเรคกี้ (Skurecki.1994 : 22-23) ศึกษาพบวา แมธุรกิจจํานวนมากจะใชเครื่องมือที่
แตกตางกันในการปรับปรุงความปลอดภัย โปรแกรมสวนมากจะไมมีประสิทธิภาพหากปราศจาก
พนักงานที่มีความคิดเห็นในทางบวก ขั้นตอนที่สามารถเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นได คือ 1. การ
ฝกอบรมและใหการศึกษา 2. คานิยมรวม 3. มุงเนนการทํางานเปนทีม 4. การติดตอสื่อสาร 5. การ
แกปญหา  ความคิดเห็นสามารถเปลี่ยนแปลงไดทันทีและใหผลประโยชนระยะยาว รวมถึงการ
สื่อสารและการที่พนักงานเขามามีสวนรวม ซ่ึงจะลดความเสี่ยงในการฝาฝนเรื่องความปลอดภัย 
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บทที่ 3 
วีธีดําเนินการวิจัย 

  
เพ่ือใหการวิจัยปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท

ดีคอมพิวเตอร จํากัด เปนไปตามความมุงหมายที่กําหนดไว ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน 
ดังน้ี 

1. กําหนดประชากร 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติใชในการวิจัย 
 

1. การกําหนดประชากรเปาหมายที่ใชในการวิจัย 
ประชากร 
ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี ไดแก พนักงานประจําในระดับตําแหนงงาน 3 – 8 ที่มี

คุณสมบัติและไดรับการแตงตั้งเปนสมาชกิทีม ของพนักงานบริษทั ดีคอมพิวเตอร จํากัด จํานวน 
153 คน โดยใชแบบสํารวจสําโนประชากร CENSUS 

 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

2.1 การสรางเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยมีขั้นตอน

ดังน้ี 
1. ศึกษารายละเอียดวัตถุประสงคของการวิจัย เพ่ือทราบแนวทางและขอบเขตของ

การสราแบบสอบถาม 
2. ศึกษาลักษณะรูปแบบและวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัย

ที่เกี่ยของ 
3. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือรวบรวมเนื้อหา หลักการ ปญหาและ

ขอเสนอแนะตางๆ มาเปนแนวทางในการสรางคําถาม 
4.  นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จขึ้นนําเสนออาจารยที่ปรึกษาและกรรมการที่ปรึกษาสาร

นิพนธ ตรวจพิจารณาและแกไขปรับปรุง 
5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

เน้ือหา (Content Validity)  
6. จัดพิมพแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บขอมูลตอไป 
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2.2 ลักษณะของแบบสอบถาม 
ในการรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงสรางขึ้นเพ่ือ

ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร 
โดยแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี 
 

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับประชากรศาสตรของพนักงานรวมทั้งหมด 6ขอ ไดแก  
1. เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
4. ประสบการณทํางาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
5. ขนาดของทีม ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Ordinal Scale) 
6. ระดับตําแหนงงาน ระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน (Ordinal Scale) 
 
สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางาน

เปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด  การสรางแบบสอบถามเปนแบบ Likerst 
Scale โดยมีระดับการวัด ประเภทอันตภาคชั้น (Interval Scale)  โดยมีระดับการประมาณคาเปน 5 
ระดับ โดยผูตอบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็น  

โดยแบงแบบสอบถามเปน 5 ดาน ดังน้ี 
ปจจัยจูงใจ 3 ดาน 
1. ดานความสําเร็จของงาน  6  ขอ 
2. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ  8  ขอ 
3. ดานความรับผิดชอบ   6  ขอ 
ปจจัยค้ําจุน 2  ดาน 
1. ดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร 5  ขอ 
2. ดานผลตอบแทน   5  ขอ 
 
สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท 

ดี คอมพิวเตอร จํากัด เปนการสรางแบบสอบถามเปนแบบ Likerst Scale โดยมีระดับการวัด 
ประเภทอันตภาคชั้น (Interval Scale)  โดยมีระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยแบง
แบบสอบถามเปน 2 ดาน ดังน้ี 

 
1. ดานความรวมแรงรวมใจ  5 ขอ 
2. ดานการคิดวิเคราะห   5 ขอ 
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โดยผูตอบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็น โดยคําถามที่ถูกสรางขึ้นไดกําหนด
เกณฑการใหคะแนนดังน้ี   
   ระดับความคิดเห็น         คะแนน 

 เห็นดวยมากที่สุด    5 
 เห็นดวยมาก    4    

      เห็นดวยปานกลาง   3     
 เห็นดวยนอย    2     
 ไมเห็นดวย    1 

 
เกณฑการใหคาเฉลี่ยแบบสเกลการวัดความคิดเห็น โดยหาคาจากสูตร คือ (มัลลิกา ขุนนาค. 2537 
:29) 

 คาเฉลีย่ 4.21 - 5.00 จัดอยูในอันดับ เห็นดวยอยางยิ่ง 
 คาเฉลีย่ 3.41  - 4.20  จัดอยูในอันดับ เห็นดวย 
 คาเฉลีย่ 2.61 - 3.40  จัดอยูในอันดับ เห็นดวยปานกลาง 
 คาเฉลีย่ 1.81 - 2.60  จัดอยูในอันดับ ไมเห็นดวย 
 คาเฉลีย่ 1.00 - 1.80 จัดอยูในอันดับ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

3.  การเก็บรวบรวมขอมลู 
ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล โดยดําเนินตามขั้นตอนดังน้ี 
1. เสนอแบบสอบถามใหกับพนักงานผานจดหมายอิเลคโทนิค (E-mail) 
2. รวบรวมแบบสอบถามที่ตอบผานจดหมายอิเลคโทรนคิ (E-mail) 
3. นําแบบสอบถามมาตรวจและใหคะแนนตามเกณฑที่ตั้งไว 
 

4. การจัดกระทําขอมูล 
เม่ือไดแบบสอบถามคืนแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังน้ี 
1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตวจสอบความสมบูรณของการตอบ

แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
2. การลงรหัส (Coding) นําเสนอแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ได

กําหนดไวลวงหนา 
3. การประมวลผลขอมูล ขอมูลที่ลงรหัสแลวไดนํามาบันทึกโดยใชเครือ่งมือ 

ไมโครคอมพิวเตอรเพ่ือการประมวลผลขอมูลซ่ึงใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร 
(Statistic Package for Social Sciences หรือ SPSS)  
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5.  การวิเคราะหขอมูล 
ในการศึกษาคนควาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยนําคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูล 

โดยการใชโปรแกรมประมวลผลขอมูล SPSS (Statistical Package for the Social ciences) ซ่ึงเปน
โปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีการวิเคราะหผลการศึกษา ดังน้ี 

1. นําแบบสอบถามตอนที่ 1  ขอ 1-6 มาหาคาความถี่รอยละ เพ่ือใชอธิบายลักษณะ
ขอมูลสวนตัวของพนักงาน 

2. นําแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มาหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเฉลี่ยเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(Standard Deviation) เพ่ือใชแปลงความหมายของขอมูลในการวัดปจจัยตางๆ ที่มี
อิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด 

3. การทดสอบสมมติฐาน 
3.1 สถิติวิเคราะหคาที (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 และ 

3 ที่วาดวยขอมูลสวนตัวของพนักงาน ไดแก เพศและระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอมีความ
คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ตางกันที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95  โดยการใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่เทากับ 2 กลุม  

3.2 สถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานที่ 2,4-6 ที่วา ปจจัยประชากรศาสตร ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน 
ขนาดของทีม ระดับตําแหนงงานที่ตางกันมีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน
บริษัทดีคอมพิวเตอรจํากัด ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะใชการทดสอบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยนของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม  
   3.3  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Coefficient Correlation)เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน  ขอ 7-11 ขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จของ
งาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ เปาหมายการบริหารและนโยบาย และดาน
ผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดี 
คอมพิวเตอร จํากัด  
 
6. สถิติที่ใชในการวิจัย 

6.1 การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐาน 
6.1.1 คาสถิตริอยละ (Percentage) ใชสตูร (อภินันท จันตะนี. 2538 : 75) 

    ( )100
n
fP =  

 
เม่ือ  P  แทน รอยละหรือ % (Percentage) 
  f  แทน ความถี่ทีต่องการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 
  n  แทน จํานวนความถี่ทั้งหมดหรือจํานวนประชากร 
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6.1.2 คาเฉลีย่ (Arithmetic mean) ใชสตูร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 35) 
 

n

X
X

∑
=  

 
   เม่ือ X   แทน คาเฉลีย่ 
     X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
     n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

6.1.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสตูร (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2541: 65) 

)1(

)(
..

∑ ∑ 22

nn

XXn
DS =  

 
   เม่ือ ..DS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
     2)(∑X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
     2∑X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 
     n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
6.2 การวิเคราะหสถิติเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน  

6.2.1 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใช
วิธีทดสอบคาที t-test (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 165)  
  
 
ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุมไมเทากัน )σ≠σ( 2

2
2
1  

 

   ใชสตูร  
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2
2

1

2
1
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   ใชสตูร  
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   เม่ือ   t   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
     1X   แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 1 

      2X  แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 2 
     2

1S   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2

2S   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
     1n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
     df   แทน ชั้นความเปนอิสระ 
 

6.2.2 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 
กลุมขึ้นไป โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (ชูศรี วงศ
รัตนะ. 2541 : 236-237) 

    ),1(; knkdf
MS
MSF

w

b
==  

 
   เม่ือ F   แทน คาการแจกแจงที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
     bMS  แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม 
     wMS  แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 
     k   แทน จํานวนประชากรที่นํามาทดสอบสมมุติฐาน 
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     n   แทน จํานวนตวัอยางทั้งสิ้นที่เลือกมาจากประชากรทุก 
        ประชากร 
     df   แทน ชั้นความเปนอิสระ 
 

กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคู ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2544ก : 333) 
 

     
ji

kn nn
MSEtLSD 11

;
2
α1

+=  

  ถา ji nn = จะทําให 

     
i

kn n
MSEtLSD 2

;
2
α1

=  

 
 
 

 เม่ือ LSD         แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับกลุมตัวอยาง
กลุมที่ i และ j  

   MSE         แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความ
แปรปรวน 

   n   แทน จํานวนขอมูลตัวอยาง 
   α   แทน คาความเชื่อม่ัน 

 
 

 
สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson Product  Moment  Correlation  

Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน  เปนคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวที่แตละตัวตางมีระดับการวัดของขอมูลในระดับอันตรภาค (Interval  
Scale)  ขึ้นไป (วิเชียร  เกตุสิงห. 2541 :72)    
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rxy =          n XY – ( X)( Y) 

 
                 [n X2 – ( X)2] [n Y2 - ( Y)2] 
 
 
 
  เม่ือ rxy  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
    X  แทน  ผลรวมของคะแนน X 
    Y  แทน  ผลรวมของคะแนน Y 
    X2 แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
    Y2 แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
    XY แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
    n  แทน  จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
    -1< r < 0 หมายถึง   สัมพันธเชิงลบ 
    0 < r < 0 หมายถึง   สัมพันธเชิงบวก 
    r = 0.71 – 0.90หมายถึง มีความสัมพันธกันระดับสูง 
    r = 0.30 – 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธกันระดับปานกลาง 
    r < 0.30 – 0.70 หมายถึง  มีความสัมพันธกันระดับนอย 
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     บทที่ 4  
      ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

จากการวิจัยในครั้งน้ีมุงศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานประจําในระดับตําแหนงงาน 3 – 8ของบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด การวิเคราะหขอมูลและ
การแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลดังน้ี  
 N  แทน จํานวนพนักงานบริษทัดีคอมพิวเตอรผูตอบแบบสอบถาม 
   แทน คาเฉลีย่ของประชากร 
   แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คาใชพิจารณา t - Distribution 
 F-Ratio  แทน คาใชพิจารณา F – Distribution 
 Prob., F-Prob. แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 *  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  

การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 4 ตอน ตามลําดับ ดังน้ี 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการ

ทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด จํานวน 5 ดาน 
1.1 ดานความสําเร็จของงาน  
1.2 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
1.3 ดานความรับผิดชอบ 
1.4 ดานผลตอบแทน 
1.5 ดานนโยบายและเปาหมายการบริการ 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน
บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด จํานวน 2 ดาน 

1.1 ดานความรวมแรงรวมใจ 
1.2 ดานการคิดวิเคราะห 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะห 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร 
จํากัด 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ไดแก  เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ขนาดของทีม และระดับตําแหนงงาน โดยแจกแจง
จํานวน และคารอยละ ดังน้ี 
 
ตาราง 2  แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลประชากรทั่วไปดานเพศของพนักงาน 
 

 เพศ                       จํานวน   รอยละ 
 ชาย          83    54.2 
 หญิง         70    45.8 
 รวม         153   100.0    
 

จากตาราง 2 พนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย 
มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 54.2 และ เพศหญิง มีจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 45.8 โดย
พนักงานตอบแบบสอบถามสวนใหญจะเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง 
 
ตาราง 3  แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลทั่วไปดานอายุของพนักงาน 
 

 อายุ                    จํานวน   รอยละ 
 อายุ 25-35 ป       96    62.7 
 อายุ 36-45 ป       38    24.8 
 อายุ 46 ปขึ้นไป      19    12.5 
 รวม         153   100.0 

 
จากตาราง 3 พนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอรจํากัด ที่ตอบแบบสอบถาม มีอายุระหวาง 

25-35 ป มีจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 62.7 อายุระหวาง 36-45 ป จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 
24.8 และอายุมากกวา 46 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 12.5 โดยพนักงานตอบแบบสอบถามสวนใหญจะ
มีอายุระหวาง 25-35 ปมากที่สุด  
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ตาราง 4 แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลทั่วไปดานระดับการศึกษาของพนักงาน 
 
 ระดับการศึกษา                    จํานวน   รอยละ 
 ปริญญาตรี       129    84.3 
 ปริญญาโท         24     15.7 
 รวม         153   100.0 

 
จากตาราง 4 พนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามมีระดับ

การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 84.3 และ อยูในระดับปริญญาโท 
จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 15.7 โดยพนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาตรีมากที่สุด 
 
ตาราง 5  แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลทั่วไปดานประสบการณการทาํงานของ

พนักงาน 
 

 ประสบการณการทํางาน                  จํานวน   รอยละ 
 นอยกวา 1ป        6     3.9 
 1-3ป         21    13.7 
 4-6ป         42    27.5 
 7-10ป         25    16.3 
 มากกวา10ป       59    38.6 
 รวม         153   100.0 

 
จากตาราง 5 พนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัดที่ตอบแบบสอบถาม มี

ประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ป มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.9 พนักงานที่มีประสบการณ
การทํางาน 1-3 ป มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 13.7 และ พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 
4-6 ป มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 27.5 พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 7-10 ป มีจํานวน 
25 คน คิดเปนรอยละ 16.3 และพนักงานที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป มีจํานวน 59 
คน คิดเปนรอยละ 38.6โดยพนักงานตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีประสบการณการทํางาน
มากกวา 10 ป มากที่สุด  
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ตาราง 6  แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลทั่วไปดานขนาดของทีมของพนักงาน  
 

 ขนาดของทีม                    จํานวน   รอยละ 
 นอยกวาหรือเทากับ 7 คน     62    40.5 
 8-15 คน          80    52.3 
 มากกวา 15 คน      11     7.2 
 รวม         153   100.0 

 
จากตาราง 6 พนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ที่ตอบแบบสอบถาม มีขนาดของ

ทีมจํานวนนอยกวาหรือเทากับ 7 คน มีจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 40.5 ขนาดของทีมจํานวน
ระหวาง 8-15 คน จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 52.3 และขนาดของทีมจํานวนมากกวา 15 คนขึ้น
ไป คิดเปนรอยละ 7.2 โดยพนักงานตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีขนาดของทีมอยูระหวางจํานวน 
8-15 คนมากที่สุด  
 
ตาราง 7  แสดงจํานวน และคารอยละ ขอมูลทั่วไปดานระดับตาํแหนงงานของพนักงาน 
 

 ระดับตําแหนงงาน                   จํานวน   รอยละ 
 ระดับหัวหนางาน      72    47.1 
 ระดับเจาหนาที่อาวุโส     36    23.5 
 ระดับผูจัดการแผนก     28    18.3 
 ระดับผูจัดการฝาย      17    11.1  
 รวม         153   100.0 

 
จากตาราง 7 พนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ที่ตอบแบบสอบถาม มีตําแหนง

งานในระดับหัวหนางาน จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 47.1 ตําแหนงงานระดับเจาหนาที่อาวุโส 
จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 23.5 ตําแหนงงานระดับผูจัดการแผนก จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 
18.3 และตําแหนงงานระดับผูจัดการฝาย จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 11.1 โดยพนักงานตอบ
แบบสอบถามสวนใหญจะมีตําแหนงงานอยูในระดับหัวหนางานมากที่สุด  
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานจติวิทยาที่มีผลตอความคดิเห็นในการ
ทํางานเปนทมีของพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด  

 
การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปน

ทีมของพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด โดยแจกแจงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดังน้ี   

 
ตาราง 8  แสดงระดบัความคิดเห็นตอปจจัยดานจติวิทยา ที่มีผลตอการทํางานเปนทีมของ

พนักงานบรษัิท ดีคอมพิวเตอร จํากัด  
   
ปจจัยดานจติวิทยา   ระดับความคิดเห็น 

ดานความสําเร็จของงาน 4.21 0.74 เห็นดวยอยางยิ่ง 
ดานลักษณะของงานที่
ปฏิบตั ิ

4.03 0.85 
 

เห็นดวย 

ดานความรับผิดชอบ 4.17 0.79 เห็นดวย 
ดานผลตอบแทน 3.32 0.93 เห็นดวยปานกลาง 
ดานนโยบายและ
เปาหมายการบริหาร 

4.26 0.78 เห็นดวยอยางยิ่ง 

รวม 3.98 0.82 เห็นดวย 
                
    

จากตาราง 8 แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอการทํางานเปนทีม
ของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด พบวา ปจจัยดานจิตวิทยา โดยรวมมีผลตอความ
คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.82 ซ่ึงสามารถจําแนกในแตละดานได ดังน้ี 

1.  ดานความสําเร็จของงาน และดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร พบวา ปจจัยดาน
จิตวิทยาในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความสําเร็จของ
งาน และดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร โดยรวมมีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานในระดับเห็นดวยอยายิ่ง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.21 และ 4.26 ตามลําดับ  

2.  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานความรับผิดชอบ พบวา ปจจัยดานจิตวิทยาใน
การทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ
ดานความรับผิดชอบ มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในระดับที่เห็นดวย 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.03 และ 4.17 ตามลําดับ  
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3.  ดานผลตอบแทน พบวา ปจจัยดานจิตวิทยาในการทํางานเปนทีมของพนักงาน ใน
บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานผลตอบแทนโดยรวมมีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานในระดับที่ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32  
 
โดยแตละดานสามารถแสดงรายละเอียดไดดังน้ี 
 
ตาราง 9  แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานความสําเร็จของงานในการทํางานเปนทีม 
   ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
 

ดานความสาํเร็จของงาน   ระดับความคิดเห็น 
1. ทีมควรใหขอมูลที่จําเปนแกสมาชิกในทีมทุก
ทิศทางทั้งจากระดับลางลงมา ขึ้นไป และเทากัน 

4.50 0.58 เห็นดวยอยางยิ่ง 

2. สมาชิกในทีมสามารถแสดงความคิดเห็นใน
การเปลี่ยนวิธีการทํางาน หรือปรับปรุงการ
ทํางานได 

4.43 0.70 เห็นดวยอยางยิ่ง 

3. สงเสริมใหสมาชิกในทีมนําความคิด
สรางสรรคที่มีอยูในตัวมาใชใหเกิดประโยชนใน
การปฏิบัติงาน 

4.49 0.56 เห็นดวยอยางยิ่ง 

4. การทํางานเปนทีมทําใหไดผลลัพธดีกวาการ
ทํางานคนเดียว 

4.16 0.90 เห็นดวยอยางยิ่ง 

5. การทํางานเปนทีมทําใหเกิดความคิดที่
หลากหลาย 

4.48 0.61 เห็นดวยอยางยิ่ง 

6. การทํางานเปนทีมทําใหความคลองตัวในการ
ทํางานลดลง 

3.22 1.11 เห็นดวยปานกลาง 

ผลรวมดานความสําเร็จของงาน 4.21 0.74 เห็นดวยอยางยิ่ง 
 

จากตาราง 9 แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานความสําเร็จของงานในการทํางานเปน
ทีมของพนักงานในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัดโดยรวมอยูในระดับที่เห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.21 และเม่ือพิจารณารายขอจะพบวา ขอที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
ไดแก ทีมควรใหขอมูลที่จําเปนแกสมาชิกในทีมทุกทิศทางทั้งจากระดับลางลงมา ขึ้นไป และเทากัน 
สมาชิกในทีมสามารถแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนวิธีการทํางาน หรือปรับปรุงการทํางานได 
สงเสริมใหสมาชิกในทีมนําความคิดสรางสรรคที่มีอยูในตัวมาใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน 
การทํางานเปนทีมทําใหไดผลลัพธดีกวาการทํางานคนเดียว และการทํางานเปนทีมทําใหเกิด
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ความคิดที่หลากหลาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.50 4.49 4.48 4.43 และ 4.16 ตามลําดับ สวนขอที่
พนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ไดแก การทํางานเปนทีมทําใหความคลองตัวในการ
ทํางานลดลง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 

 
ตาราง 10  แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัใินการทํางานเปน 
   ทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ   ระดับความคิดเห็น 
1. ควรใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการวิเคราะห
ปญหา วางแผน แกไข และตัดสินใจ 

4.24 0.71 เห็นดวยอยางยิ่ง 

2. สมาชิกในทีมควรมีโอกาสวิเคราะหผลการ
ดําเนินงานของทีมรวมกัน 

4.34 0.62 เห็นดวยอยางยิ่ง 

3. การทํางานเปนทีมทําใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ เกี่ยวกับการวางแผน และขั้นตอนในการ
ทํางานเปนทีม 

4.28 0.61 เห็นดวยอยางยิ่ง 

4. การทํางานเปนทีมทําใหการติดตอสื่อสาร
ระหวางสมาชิกในทีมเปนไปอยาง ถูกตอง รวดเร็ว 
ทันเหตุการณ 

3.82 0.96 เห็นดวย 

5. เม่ือพบปญหาในการทํางาน ทานสามารถขอ
คําปรึกษาจากหัวหนาทีมไดตลอดเวลา 

3.91 0.97 เห็นดวย 

6. สมาชิกในทีมสละเวลาในการทํางานประจํา 
เพ่ือใหงานของทีมบรรลุจุดมุงหมาย 

3.52 1.07 เห็นดวย 

7. การทํางานเปนทีมทําใหมีการเปดเผยขอมูลที่
ชัดเจน อันเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน 

4.01 0.91 เห็นดวย 

8. สมาชิกในทีมสามารถถามขอสงสัยในคําสั่ง หรือ
ปญหาตางๆในการปฏิบัติงานจากหัวหนาทีมได
ตลอดเวลา 

4.10 0.94 เห็นดวย 

ผลรวมดานลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ 4.03 0.79 เห็นดวย 
 

จากตาราง 10 แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปนทีมของ
พนักงานในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัดโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 และ
เม่ือพิจารณารายขอจะพบวา ขอที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก ควรให
สมาชิกทีมมีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา วางแผน แกไข และตัดสินใจ สมาชิกในทีมควรมีโอกาส
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วิเคราะหผลการดําเนินงานของทีมรวมกัน และการทํางานเปนทีมทําใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
เกี่ยวกับการวางแผน และขั้นตอนในการทํางานเปนทีม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 4.28 และ 4.24 
ตามลําดับ สวนขอที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย ไดแก การทํางานเปนทีมทําใหการ
ติดตอสื่อสารระหวางสมาชิกในทีมเปนไปอยาง ถูกตอง รวดเร็ว ทันเหตุการณ เม่ือพบปญหาในการ
ทํางาน ทานสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนาทีมไดตลอดเวลา สมาชิกในทีมสละเวลาในการทํางาน
ประจํา เพ่ือใหงานของทีมบรรลุจุดมุงหมาย การทํางานเปนทีมทําใหมีการเปดเผยขอมูลที่ชัดเจน อัน
เปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน และสมาชิกในทีมสามารถถามขอสงสัยในคําสั่ง หรือปญหาตางๆ
ในการปฏิบัติงานจากหัวหนาทีมไดตลอดเวลาโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 4.01 3.91 3.82 และ 3.52 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 11  แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานความรับผิดชอบในการทํางานเปนทมีของ 
   พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
 

ดานความรบัผิดชอบ   ระดับความคิดเห็น 
1. หัวหนาทีมผลักดันใหทีมงานกําหนด
มาตรฐานในการทํางาน 

4.35 0.81 เห็นดวยอยางยิ่ง 

2. หัวหนาทีมควรมีการมอบหมายงานใหแก
สมาชิกทีมอยางเสมอภาค 

4.21 0.78 เห็นดวยอยางยิ่ง 

3. สงเสริมใหสมาชิกในทีมฝกฝนตนเองใหมี
ความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติอยูใหสําเร็จ 

3.73 0.90 เห็นดวย 

4. ใหสมาชิกในทีมมีอิสระในการทํางาน การ
แสดงความคดิเห็น ในความรับผิดชอบของ
ตนเองไดอยางเต็มที ่

4.07 0.83 เห็นดวย 

5. การตัดสินใจของสมาชิกทีมเปนลักษณะ
ของการรับผิดชอบรวมกันในผลที่เกิดขึ้น 

4.25 0.87 เห็นดวยอยางยิ่ง 

6. ทานรูสึกวาตองรับผิดชอบหนาที่ของตนเอง
ใหดีที่สุด เพ่ือใหทีม ประสบความสําเร็จ 

3.42 0.57 เห็นดวย 

ผลรวมดานความรับผิดชอบ 4.17 0.79 เห็นดวย 
 
 

จากตาราง 11 แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานความรับผิดชอบในการทํางานเปน
ทีมของพนักงานในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัดโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.17 และเม่ือพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง ไดแก 
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หัวหนาทีมผลักดันใหทีมงานกําหนดมาตรฐานในการทํางาน หัวหนาทีมควรมีการมอบหมายงาน
ใหแกสมาชิกทีมอยางเสมอภาค  และการตัดสินใจของสมาชิกทีมเปนลักษณะของการรับผิดชอบ
รวมกันในผลที่เกิดขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 4.25 และ 4.21 ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีความ
คิดเห็นในระดับเห็นดวย ไดแก สงเสริมใหสมาชิกในทีมฝกฝนตนเองใหมีความรับผิดชอบตองานที่
ปฏิบัติอยูใหสําเร็จ ใหสมาชิกในทีมมีอิสระในการทํางาน การแสดงความคิดเห็น ในความรับผิดชอบ
ของตนเองไดอยางเต็มที่ และทานรูสึกวาตองรับผิดชอบหนาที่ของตนเองใหดีที่สุด เพ่ือใหทีมประสบ
ความสําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 3.73 และ 3.42 ตามลําดับ 
 
ตาราง 12  แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานผลตอบแทนในการทํางานเปนทีมของ 
   พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
 

ดานผลตอบแทน   ระดับความคิดเห็น 

1. ผลตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับบทบาท
หนาที่ที่ไดรับ 

3.31 0.86 เห็นดวยปานกลาง 

2. ผลตอบแทนที่ไดรับยุติธรรมกับบทบาท
หนาที่ที่ไดรับ 

3.17 0.89 เห็นดวยปานกลาง 

3. ผลตอบแทนที่ไดรับควรขึ้นกับการ
ประเมินผลงานจากสมาชิกในทีม 

3.19 0.88 เห็นดวยปานกลาง 

4. ผลตอบแทนที่ไดรับควรเปนผลตอบแทน
ที่เทากันทุกคน 

3.25 1.02 เห็นดวยปานกลาง 

5. ผลตอบแทนที่ไดรับควรเทียบกับ
ประสิทธิผลของทีม 

3.69 0.99 เห็นดวย 

ผลรวมดานผลตอบแทน 3.32 0.93 เห็นดวยปานกลาง 
 
 

จากตาราง 12 แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานผลตอบแทนในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัดโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.32 และเม่ือพิจารณารายขอจะพบวา สวนขอที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยเห็นดวย 
ไดแก ผลตอบแทนที่ไดรับควรเทียบกับประสิทธิผลของทีม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 พนักงานที่มี
ความคิดเห็นในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก ผลตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับบทบาทหนาที่ที่
ไดรับ ผลตอบแทนที่ไดรับยุติธรรมกับบทบาทหนาที่ที่ไดรับ ผลตอบแทนที่ไดรับควรขึ้นกับการ
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ประเมินผลงานจากสมาชิกในทีม และผลตอบแทนที่ไดรับควรเปนผลตอบแทนที่เทากันทุกคน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.31 3.25 3.19 และ 3.17 ตามลําดับ  
 
ตาราง 13  แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานนโยบายและเปาหมายการบริหารในการ 
   ทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
 

ดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร   ระดับความคิดเห็น 

1. สมาชิกในทีมควรรวมกันคิดวิเคราะห
วัตถุประสงค นโยบายเปาหมายของทีม เพ่ือ
กําหนดเปนแผนปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
เปาหมายองคกร 

4.29 0.81 เห็นดวยอยางยิ่ง 

2. การบริหารงานในทีมควรไดรับทิศทางจาก
ผูบริหารระดับสูงกอน 

4.30 0.83 เห็นดวยอยางยิ่ง 

3. นโยบายการบริหารทมสามารถตอบสนอง
เปาหมายองคกร 

4.14 0.80 เห็นดวย 

4. เปาหมายการทํางานของทีมทุกทีมตอง
สอดคลองกัน 

4.27 0.77 เห็นดวยอยางยิ่ง 

5. ทีมควรมีแผนงานการทํางานที่ชัดเจนและ
ตรวจสอบได 

4.32 0.69 เห็นดวยอยางยิ่ง 

ผลรวมดานนโยบายและเปาหมายการ
บริหาร 

4.26 0.78 เห็นดวยอยางยิ่ง 

 
จากตาราง 13 แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานนโยบายและเปาหมายการบริหารใน

การทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัดโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และเม่ือพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานที่มีความคิดเห็นในระดับเห็น
ดวยอยางยิ่ง ไดแก สมาชิกในทีมควรรวมกันคิดวิเคราะหวัตถุประสงค นโยบายเปาหมายของทีม 
เพ่ือกําหนดเปนแผนปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมายองคกร การบริหารงานในทีมควรไดรับ
ทิศทางจากผูบริหารระดับสูงกอน เปาหมายการทํางานของทีมทุกทีมตองสอดคลองกัน และทีมควร
มีแผนงานการทํางานที่ชัดเจนและตรวจสอบได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 4.30 4.29 และ 4.27 
ตามลําดับ สวนพนักงานที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย ไดแก นโยบายการบริหารทีมสามารถ
ตอบสนองเปาหมายองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท  
   ดี คอมพิวเตอร จํากัด 
 

การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี 
คอมพิวเตอร จํากัด โดยแจกแจงจํานวน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตาราง 14 แสดงระดับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร    
   จํากัด 
 
ความคิดเ ห็นในการ
ทํางานเปนทีม 

  ระดับความคิดเห็น 

ดานความรวมแรงรวมใจ 
 

3.63 0.90 เห็นดวย 

ดานการคิดวิเคราะห 3.48 0.86 
 

เห็นดวย 

ผลรวมความคิดเห็นใน
การทํางานเปนทีม 

3.55 0.88 เห็นดวย 

 
 

จากตาราง 14 แสดงระดับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี 
คอมพิวเตอร จํากัด พบวา ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร 
จํากัด ในแตละดานโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.55 ซ่ึงสามารถจําแนกใน
แตละดานได ดังน้ี 

1.  ดานความรวมแรงรวมใจ พบวา ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานใน
บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด  ดานความรวมแรงรวมใจโดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.63  

2.  ดานการคิดวิเคราะห พบวา ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท 
ดี คอมพิวเตอร จํากัด  ดานการคิดวิเคราะหโดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ  3.48  
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โดยสามารถแบงไดในแตละดานไดดังน้ี 
 
ตาราง 15 แสดงระดับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรงรวมใจของ 
   พนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร   จํากัด 
 

ดานความรวมแรงรวมใจ   ระดับความคิดเห็น 

1. ทีมงานทํางานรวมกันไดอยางดี 3.75 0.90 เห็นดวย 
2. ทีมงานรวมใจกันผลักดันงานเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายของทีม 

3.71 0.90 เห็นดวย 

3. ทีมงานรวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้นพรอมกัน 3.71 0.92 เห็นดวย 
4. ทีมงานรวมกันคิดกลยุทธเพ่ือใหงานออกมามี
ประสิทธิภาพ 

3.65 0.85 เห็นดวย 

5. ทีมงานสามารถทํางานรวมกันไดดีโดยไมมี
ความขัดแยง 

3.35 0.91 เห็นดวยปานกลาง 

ผลรวมดานความรวมแรงรวมใจ 3.63 0.90 เห็นดวย 
 
 

จากตาราง 15 แสดงระดับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรงรวมใจของ
พนักงานในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัดโดยรวมอยูในระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.63 และเม่ือพิจารณารายขอจะพบวา ขอที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย ไดแก 
ทีมงานของทานทํางานรวมกันไดอยางดี ทีมงานของทานรวมใจกันผลักดันงานเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายของทีม ทีมงานของทานรวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้นพรอมกัน และทีมงานของทาน
รวมกันคิดกลยุทธเพ่ือใหงานออกมามีประสิทธิภาพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75, 3.71, 3.71 และ 
3.65 ตามลําดับ สวนขอที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ไดแก ทีมงานของทานสามารถ
ทํางานรวมกันไดดีโดยไมมีความขัดแยง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 
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ตาราง 16 แสดงระดับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรงรวมใจของ 
   พนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร   จํากัด 
 

ดานการคิดวิเคราะห   ระดับความคิดเห็น 

1. ทีมงานรูผลการปฏิบัติงานของทีม
กอนที่จะนําผลมาวิเคราะหตอ 

3.59 0.84 เห็นดวย 

2. ทีมงานเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นไปใน
ทิศทางเดี๋ยวกัน 

3.43 0.82 เห็นดวย 

3. ทีมงานสามารถนําปญหาที่พบมาสราง
เปนโอกาสในการทํางานได 

3.52 0.87 เห็นดวย 

4. ทีมงานสามารถประเมินผลงานทีมแลว
นําไปปรับปรุงตอ 

3.58 0.76 เห็นดวย 

5. ทีมงานสามารถแกไขปญหาไดอยางมี
ระบบ และทันเวลา 

3.25 1.02 เห็นดวยปานกลาง 

ผลรวมดานการคิดวิเคราะห 3.48 0.86 เห็นดวย 
 
 

จากตาราง 16 แสดงระดับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานการคิดวิเคราะหของ
พนักงานในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัดโดยรวมอยูในระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.48 และเม่ือพิจารณารายขอจะพบวา ขอที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย ไดแก 
ทีมงานของทานรูผลการปฏิบัติงานของทีมกอนที่จะนําผลมาวิเคราะหตอ ทีมงานของทานเขาใจ
ปญหาที่เกิดขึ้นไปในทิศทางเดี๋ยวกัน ทีมงานของทานสามารถนําปญหาที่พบมาสรางเปนโอกาสใน
การทํางานได และทีมงานของทานสามารถประเมินผลงานทีมแลวนําไปปรับปรุงตอโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.59 3.58 3.52 และ 3.43 ตามลําดับ สวนขอที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
ไดแก ทีมงานของทานสามารถแกไขปญหาไดอยางมีระบบ และทันเวลา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปน
ทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี

คอมพิวเตอรจํากัดไมแตกตางกัน   
H1 : พนักงานที่มีเพศตางกัน มีคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี 

คอมพิวเตอรจํากัดแตกตางกัน 
สําหรับสถิติทีใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระ

กัน (Independent Samples t-Test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้น จะปฏิเสธ (H0) ก็ตอเม่ือ 
Sig. (2-tailed) Prob. (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี  
   คอมพิวเตอร โดยจําแนกตามเพศ 
 

t-test for Equality of Means ความคิดเห็นในการทํางานเปน
ทีมของพนักงานดีคอมพวิเตอร 
จํากัด 

เพศ   t Prob. 

ดานความรวมแรงรวมใจ ชาย 
หญิง 

3.68 
3.57 

0.76 
0.82 

0.89 0.51 

ดานการคิดวิเคราะห ชาย 
หญิง 

3.54 
3.40 

0.65 
0.77 

1.21 0.08 

 
 
จากตาราง17 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบเพศของพนักงานที่มีผลตอความ

คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดี คอมพิวเตอร จํากัด โดยใชสถิติ Independent 
Samples t-Test ในการทดสอบ พบวา  

1. ดานความรวมแรงรวมใจ มีคา Prob. (p) เทากับ 0.51 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศตางกัน 
มีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดคอมพิวเตอรจํากัดไมแตกตางกัน 
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2. ดานการคิดวิเคราะห มีคา Prob. (p) เทากับ 0.08 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มี
ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดคอมพิวเตอรจํากัดไมแตกตางกัน 
 

สมมติฐานขอที่ 2  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปน
ทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท

ดีคอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน   
H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท

ดีคอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 
สําหรับสถิติทีใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One-Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธ (H0) ก็ตอเม่ือ F-Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอ
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตาง
กัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD)  เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี  
   คอมพิวเตอร จํากัด โดยจําแนกตามอายุ 
 
ความคิดเห็นในการทํางาน
เปนทีมของพนักงานดี 
คอมพิวเตอร จํากัด 

อายุ   F-Ratio F-Prob 

25-35 ป 3.81 0.78 7.55* 0.00 
36-45 ป 3.28 0.64   

ดานความรวมแรงรวมใจ 

46 ปขึ้นไป 3.42 0.84   
25-35 ป 3.62 0.62 5.67* 0.00 
36-45 ป 3.19 0.78   

ดานการคิดวิเคราะห 

46 ปขึ้นไป 3.34 0.85   
* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



   16 

จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบอายุของพนักงานที่มีผลตอความ
คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด โดยใชสถิติการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA) ในการทดสอบ 
พบวา  

1. ดานความรวมแรงรวมใจ มีคา F-Prob. เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมี
ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดตางกัน  

2. ดานการคิดวิเคราะหมีคา F-Prob. เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมี
ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดตางกัน 

ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
ใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญ .05 ตามลําดับ ดังน้ี 
 
ตาราง 19  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรงใจ  
   จําแนกตามอายุของพนักงานรายคูที่แตกตางกัน 
 

ความคิดเห็นในการทํางาน
เปนทีมของพนักงานดี
คอมพิวเตอร จํากัด 

อายุ 
 

 25-35ป 
 

3.81 

36-45ป 
 

3.28 

46ปข้ึนไป 
 

3.42 
ดานความรวมแรงรวมใจ 
 

25-35ป 3.81 
 
 

- 
 
 

0.53* 
(0.000) 

 

0.39* 
(0.040) 

 36-45ป 3.28 
 

- 
 
 

- 
 
 

-0.14 
(0.519) 

 
 
 

46ปขึ้นไป 
 

3.42 
 

- 
 

- 
 

- 
 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง19 พบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 โดยแบงเปนแตละดาน ดังน้ี 
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ดานความรวมแรงรวมใจ พนักงานที่อายุ 25-35 ปมีความคิดเห็นแตกตางจากพนักงานทีมี่
อายุ 36-45 ป โดยพนักงานที่อายุ 25-35 ป คาเฉลี่ย 3.81 ซ่ึงมากกวา พนักงานที่มีอายุ 36-45ป ที่มี
คาเฉลี่ยอยูที่ 3.28 ซ่ึงมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.53 และมากกวา พนักงานที่มีอายุ 46ปขึ้นไป มี
คาเฉลี่ยอยูที่ 3.42 ซ่ึงมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.39 
 
 
ตาราง 20  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานการคิดวิเคราะห  
   จําแนกตามอายุของพนักงานรายคูที่แตกตางกัน 
 
 
ความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทมีของ
พนักงานดีคอมพิวเตอร 
จํากัด 

อายุ 
 

       25-35ป 
3.62 

 

36-45ป 
3.19 

46ปข้ึนไป 
3.34 

ดานการคิดวิเคราะห 
 
 

25-35ป 3.62 
 
 

- 
 
 

0.43* 
(0.002) 

 

0.28 
(0.108) 

 
 
 
 

36-45ป 3.19 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

-0.15 
(0.448) 

 
 

46ปขึ้นไป 
 

3.34 
 

- 
 

- 
 

- 
 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 20 พบวาดานการคิดวิเคราะห พนักงานที่อายุ 25-35 ปมีความคิดเห็น
แตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 36-45 ป โดยพนักงานที่อายุ 25-35 ป มีคาเฉลี่ย 3.62 ซ่ึงมากกวา 
พนักงานที่มีอายุ 36-45ป ที่มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.19 ซ่ึงมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.43 
 

สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน   
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H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

สําหรับสถิติทีใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระ
กัน (Independent Samples t-Test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธ (H0) ก็ตอเม่ือ 
Sig.(2-tailed) Prob. (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดี 
   คอมพิวเตอร จํากัด โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

t-test for Equality of Means ความคิดเห็นในการทํางานเปน
ทีมของพนักงานดีคอมพวิเตอร 
จํากัด 

ระดับการศึกษา   t Prob. 

ดานความรวมแรงรวมใจ ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

3.65 
3.53 

0.79 
0.79 

0.67 0.99 

ดานการคิดวิเคราะห ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

3.47 
3.50 

0.74 
0.51 

0.18 
 

0.07 

 
 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนักงานที่มีผล
ตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดี คอมพิวเตอร จํากัด โดยใชสถิติ Independent 
Samples t-Test ในการทดสอบ พบวา  

1. ดานความรวมแรงรวมใจ มีคา Prob. (p) เทากับ 0.99 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดคอมพิวเตอรจํากัด
แตกตางกัน 

2. ดานการคิดวิเคราะห มีคา Prob. (p) เทากับ 0.07 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน มีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษทัดคอมพิวเตอรจํากดัไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานขอที่ 4  พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็น
ในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน  

 
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิตไิดดังน้ี 
H0 : พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม

ของพนักงานบริษทัดี คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน   
H1 : พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม

ของพนกังานบริษทัดี คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 
สําหรับสถติิทใีชในการวิเคราะห จะใชทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One-Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมตฐิานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธ (H0) ก็ตอเม่ือ F-Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอ
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ที่มีคาเฉลีย่อยางนอย 1 คูที่แตกตาง
กัน จะนําไปเปรียบเทียบเชงิซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD)  เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 
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ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี  
   คอมพิวเตอร จํากัด โดยจําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

ความคิดเห็นในการทํางาน
เปนทีมของพนักงานดี 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ประสบการณ
การทํางาน 

  F-Ratio F-Prob 

นอยกวา1 ป 
1-3 ป 

3.00 
3.84 

1.10 
0.69 

3.02* 0.02 

4-6 ป 
7-10 ป 

3.67 
3.93 

0.85 
0.62 

  

ดานความรวมแรงรวมใจ 

10 ปขึ้นไป 3.47 0.74   
นอยกวา1 ป 
1-3 ป 

3.30 
3.70 

0.77 
0.43 

4.49* 0.00 

4-6 ป 
7-10 ป 

3.50 
3.86 

0.73 
0.55 

  

ดานการคิดวิเคราะห 
 
 
 
 
 

10 ปขึ้นไป 3.23 0.75   

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสบการณการทํางานของ
พนักงานที่มีผลความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด โดยใช
สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One-Way 
ANOVA) ในการทดสอบ พบวา  

1. ดานความรวมแรงรวมใจ มีคา F-Prob. เทากับ 0.02 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1)หมายความวา พนักงานที่มีประสบการณการ
ทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด
ตางกัน  

2. ดานการคิดวิเคราะหมีคา F-Prob. เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีประสบการณการ
ทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด
ตางกัน 
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ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
ใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD)เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญ .05 ตามลําดับ ดังน้ี 

 
ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรงรวม 
   ใจจําแนกตามประสบการณการทํางานของพนักงานรายคูที่แตกตางกัน 
 
ความคิ ด เ ห็ น ใน
การทํางานเปนทีม
ข อ ง พ นั ก ง า น ดี 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ประสบกา
ร ณ ก า ร
ทํางาน 

    นอย
ก ว า 
1ป 
3.00 

1-3 ป 
 
 
3.84 

4-6ป 
 
 
3.67 

7-10ป 
 
 
3.93 

10ป ข้ึ น
ไป 
 
3.47 

ดานความรวมแรง
รวมใจ 

นอยกวา1ป 3.00 
 
 

- 
 
 

-0.84* 
(0.019) 
 

-0.67* 
(0.046) 
 

-0.93* 
(0.008) 
 

-0.47 
(0.153) 
 

 
 
 

1-3 ป 3.84 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

0.17 
(0.416) 
 

-0.09 
(0.692) 
 

0.37 
(0.061) 
 

 
 
 

4-6 ป 3.67 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

-0.26 
(0.186) 
 

0.20 
(0.197) 
 

 7-10 ป 3.93 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

0.46* 
(0.013) 
 

 10 ปขึ้นไป 
 

3.47 
 

- 
 

- 
 

- 
 

- 
 

- 
 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 23 พบวาพนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นใน
การทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 โดย
แบงเปนแตละดาน ดังน้ี 

ดานความรวมแรงรวมใจ พนักงานที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ปมีความ
คิดเห็นแตกตางจากพนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ปโดยพนักงานที่มีประสบการณการ
ทํางานนอยกวา 1ป มีคาเฉลี่ย 3.00 ซ่ึงนอยกวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางานระหวาง 1-3 
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ป ที่มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.84 ซ่ึงมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.84 และนอยกวา พนักงานที่มีประสบการณ
การทํางานระหวาง 4-6 ป มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.67 ซ่ึงมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.67 และ นอยกวา 
พนักงานที่มีประสบการณการทํางานระหวาง 7-10 ป มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.93 ซ่ึงมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.93  

พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 7-10 ปมีความคิดเห็นแตกตางจากพนักงานที่มี
ประสบการณการทํางาน 10 ปขึ้นไป โดยพนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 7-10 ป จํานวน
คาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 3.93 ซ่ึงมากกวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน10 ปขึ้นไป ที่มีคาเฉลี่ย
อยูที่ 3.47 ซ่ึงมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ0.46 

 
ตาราง 24  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานการคิดวิเคราะห 
   จําแนกตามประสบการณการทํางานของพนักงานรายคูที่แตกตางกัน 

 

ความคิ ด เ ห็ น ใน
การทํางานเปนทีม
ข อ ง พ นั ก ง า น ดี 
คอมพิวเตอร จํากัด 

ประสบกา
ร ณ ก า ร
ทํางาน 

    นอย
ก ว า 
1ป 
3.30 

1-3 ป 
 
 
3.70 

4-6ป 
 
 
3.50 

7-10ป 
 
 
3.86 

10ป ข้ึ น
ไป 
 
3.23 

ดานการคิดวิเคราะห 
 
 

นอยกวา 1
ป 

3.30 
 
 

- 
 
 

-0.40 
(0.211) 
 

-0.20 
(0.491) 
 

-0.56 
(0.074) 
 

-0.07 
(0.821) 
 

 
 
 

1-3 ป 3.70 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

0.19 
(0.296) 
 

0.16 
(0.426) 
 

0.47* 
(0.08) 
 

 
 
 

4-6ป 3.50 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

-0.35* 
(0.043) 

0.27 
(0.050) 
 

 
 
 

7-10ป 3.86 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

- 
 
 

0.62* 
(0.000) 
 

 
 

10ปขึ้นไป 
 

3.23 
 

- 
 

- 
 

- 
 

- 
 

- 
 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
จากตารางที่ 24 ดานการคิดวิเคราะห พนักงานที่มีประสบการณการทํางานมีความคิดเห็น

แตกตางจากพนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 1-3 ป โดยพนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 



   23 

10 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ย 3.70 ซ่ึงมากกวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 10ปขึ้นไป ที่มี
คาเฉลี่ยอยูที่ 3.23 ซ่ึงมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.47  

พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 4-6 ป มีความคิดเห็นแตกตางจากพนักงานที่มี
ประสบการณการทํางาน 7-10 ป โดยพนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 4-6 ป มีคาเฉลี่ย 3.50 
ซ่ึงนอยกวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 7-10 ป ที่มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.86 ซ่ึงมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.36 

พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 7-10 ป มีความคิดเห็นแตกตางจากพนักงานที่มี
ประสบการณการทํางาน 10 ปขึ้นไป โดยพนักงานที่มีประสบการณการทํางาน 7-10 ป จํานวนมี
คาเฉลี่ย 3.86 ซ่ึงมากกวา พนักงานที่มีประสบการณการทํางาน10ปขึ้นไป ที่มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.23 ซ่ึง
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.63 
 

สมมติฐานขอที่ 5  พนักงานที่มีขนาดของทีมแตกตางกันมีความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : พนักงานที่มีขนาดของทีมแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน   
H1 : พนักงานที่มีขนาดของทีมแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 
สําหรับสถิติทีใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One-Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธ (H0) ก็ตอเม่ือ F-Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอ
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตาง
กัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD)  เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 
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ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี  
   คอมพิวเตอร จํากัด โดยจําแนกตามขนาดของทีม 
 

คว ามคิ ด เ ห็ น ในก า ร
ทํ า ง า น เ ป น ที ม ข อ ง
พนักงานดี คอมพิวเตอร 
จํากัด 

ขนาดของทีม   F-
Ratio 

F-
Prob 

นอยกวาหรือเทากับ 7 คน 3.64 0.72 1.13 0.33 
8-15 คน 3.58 0.86   

ดานความรวมแรงรวมใจ 

มากกวา 15คน 3.96 0.57   
นอยกวาหรือเทากับ 7 คน 3.50 0.49 1.11 0.33 
8-15 คน 3.42 0.86   

ดานการคิดวิเคราะห 

มากกวา 15คน 3.75 0.56   
 
จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบขนาดของทีมของพนักงานที่มีผลตอ

ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ในการ
ทดสอบ พบวา มีคา F-Prob. เทากับ 0.33 ทั้งดานความรวมแรงรวมใจ และดานการคิดวิเคราะห ซ่ึง
มากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีขนาดของทีมแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี 
คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน 
 

สมมติฐานขอที่ 6  พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นใน
การทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน   
H1 : พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 
สําหรับสถิติทีใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One-Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้น จะปฏิเสธ (H0) ก็ตอเม่ือ F-Prob. มีคานอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอ



   25 

ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตาง
กัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD)  เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

 
ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี  
   คอมพิวเตอร จํากัด โดยจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
 

ความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทมีของ

พนักงานดี คอมพิวเตอร 
จํากัด 

ระดับตําแหนงงาน   F-
Ratio 

F-Prob 

ระดับหัวหนางาน 3.52 0.82 2.27 0.08 
ระดับเจาหนาที่อาวุโส 3.86 0.78   

ดานความรวมแรงรวมใจ 

ระดับผูจัดการแผนก 
ระดับผูจัดการฝาย 

3.49 
3.86 

0.70 
0.69 

  

ระดับหัวหนางาน 3.38 0.71 1.09 0.35 
ระดับเจาหนาที่อาวุโส 3.63 0.86   

ดานการคิดวิเคราะห 

ระดับผูจัดการแผนก 
ระดับผูจัดการฝาย 

3.50 
3.54 

0.55 
0.58 

  

 
 
จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบระดับตําแหนงงานของพนักงานที่มี

ผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA) ในการ
ทดสอบ พบวา มีคา F-Prob. เทากับ 0.08 ในดานความรวมแรงรวมใจ และ มีคา F-Prob. เทากับ 
0.35 ในดานการคิดวิเคราะห ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานขอที่ 7 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดาน
ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความสําเร็จของงานไมมี

ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
H1 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความสําเร็จของงานมี

ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
 

ตาราง 27 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานความสําเร็จของงานและความ 
   คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
  

ดานความสาํเร็จของงาน ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน r Sig.(2-tailed) 
ดานความรวมแรงรวมใจ 0.49* 0.00 
ดานการคิดวิเคราะห  0.26* 0.00 
* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานความสําเร็จของงานและความ

คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยใชสถิติ Pearson Correlation ในการทดสอบ พบวา 
มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.00 ทั้ง 2 ดาน ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร 
จํากัด ดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
เม่ือพิจารณาคา r พบวา คา r ของความคิดเห็นดานความรวมแรงรวมใจเทากับ 0.49 แสดงวา
ความสําเร็จของงานกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดานความรวมแรงรวมใจมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางหมายความวา ถาความคิดเห็นตอความสําเร็จ
ของงานมีอิทธิพลมากตอพนักงานจะสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรง
รวมใจมากขึ้น คา r ของความคิดเห็นดานคิดวิเคราะหเทากับ 0.26 แสดงวาความสําเร็จของงานกับ
ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดานการคิดวิเคราะหมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับนอย หมายความวา ถาความคิดเห็นตอความสําเร็จของงานมีอิทธิพลมากตอ
พนักงานจะสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานการคิดวิเคราะหมากขึ้น 
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สมมติฐานขอที่ 8 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดาน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานลักษณะของงานที่

ปฏิบัติไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
H1 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานลักษณะของงานที่

ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
 
ตาราง 28 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานลักษณะของงานและความคิดเห็น 
   ในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
 

ดานลักษณะของงาน ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน r Sig.(2-tailed) 
ดานความรวมแรงรวมใจ 0.45* 0.00 
ดานการคิดวิเคราะห  0.36* 0.00 
* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติและ

ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยใชสถิติ Pearson Correlation ในการทดสอบ 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน เม่ือ
พิจารณาคา r พบวา คา r ของความคิดเห็นดานความรวมแรงรวมใจเทากับ 0.45 แสดงวาดาน
ลักษณะของงานกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดานความรวมแรงรวมใจมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางหมายความวา ถาความคิดเห็นตอลักษณะของ 
งานมีอิทธิพลมากตอพนักงานจะสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรงรวมใจ
มากขึ้น คา r ของความคิดเห็นดานคิดวิเคราะหเทากับ 0.36 แสดงวาลักษณะของงานกับความ
คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดานการคิดวิเคราะหมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับนอย หมายความวา ถาความคิดเห็นตอลักษณะของงานมีอิทธิพลมากตอพนักงานจะสงผลให
ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานการคิดวิเคราะหมากขึ้น 
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สมมติฐานขอที่ 9 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดาน
ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความรับผิดชอบไมมี

ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
H1 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความรับผิดชอบมี

ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
 

ตาราง 29 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานความรับผิดชอบและความคิดเห็น 
   ในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
 

ดานความรบัผิดชอบ ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน r Sig.(2-tailed) 
ดานความรวมแรงรวมใจ 0.40* 0.00 
ดานการคิดวิเคราะห  0.32* 0.00 
* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานความรับผิดชอบและความ
คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยใชสถิติ Pearson Correlation ในการทดสอบ พบวา 
มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดาน
ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน เม่ือพิจารณาคา 
r พบวา คา r ของความรับผิดชอบดานความรวมแรงรวมใจเทากับ 0.40 แสดงวาดานความ
รับผิดชอบกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดานความรวมแรงรวมใจมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางหมายความวา ถาความคิดเห็นตอความ
รับผิดชอบมีอิทธิพลมากตอพนักงานจะสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรง
รวมใจมากขึ้น คา r ของความคิดเห็นดานการวิเคราะหเทากับ 0.32 แสดงวาความรับผิดชอบกับ
ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดานการคิดวิเคราะหมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับนอย หมายความวา ถาความคิดเห็นตอความรับผิดชอบมีอิทธิพลมากตอพนักงาน
จะสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานการคิดวิเคราะหมากขึ้น 
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สมมติฐานขอที่ 10 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ดาน
นโยบายและเปาหมายการบริหารมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน    

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานนโยบายและเปาหมาย

การบริหารไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
H1 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานนโยบายและเปาหมาย

การบริหารมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
 

ตาราง 30 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร 
   และความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
 

ดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน r Sig.(2-tailed) 
ดานความรวมแรงรวมใจ 0.26* 0.00 
ดานการคิดวิเคราะห  0.21* 0.00 
* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานนโยบายและเปาหมายการ

บริหารและความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยใชสถิติ Pearson Correlation ใน
การทดสอบ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี 
คอมพิวเตอร จํากัด ดานนโยบายและเปาหมายการบริหารมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงาน เม่ือพิจารณาคา r พบวา คา r ของความคิดเห็นดานความรวมแรงรวม
ใจเทากับ 0.26 แสดงวาดานนโยบายและเปาหมายการบริหารกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานดานนโยบายและเปาหมายการบริหารความรวมแรงรวมใจมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับนอย หมายความวา ถาความคิดเห็นตอดานนโยบายและเปาหมายการบริหารมี
อิทธิพลมากตอพนักงานจะสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรงรวมใจมาก
ขึ้น คา r ของความคิดเห็นดานคิดวิเคราะหเทากับ 0.21 แสดงวาดานนโยบายและเปาหมายการ
บริหารกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดานการคิดวิเคราะหมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับนอย หมายความวา ถาความคิดเห็นตอดานนโยบายและเปาหมายการ
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บริหารมีอิทธิพลมากตอพนักงานจะสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานการคิดวิเคราะห
มากขึ้น 
 

สมมติฐานขอที่ 11 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดาน
ผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานผลตอบแทนไมมี

ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
H1 : ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานผลตอบแทนมี

ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน    
 

ตาราง 31 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานผลตอบแทนและความคิดเห็นใน 
   การทํางานเปนทีมของพนักงาน    
 

ดานผลตอบแทน ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน r Sig.(2-tailed) 
ดานความรวมแรงรวมใจ 0.37* 0.00 
ดานการคิดวิเคราะห  0.39* 0.00 
* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางดานผลตอบแทนและความคิดเห็นใน

การทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยใชสถิติ Pearson Correlation ในการทดสอบ พบวา มีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดาน
ผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน พนักงาน เม่ือ
พิจารณาคา r พบวา คา r ของความคิดเห็นดานความรวมแรงรวมใจเทากับ 0.37 แสดงวาดาน
ผลตอบแทนกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานดานรวมแรงรวมใจมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับนอย หมายความวา ถาความคิดเห็นตอผลตอบแทนที่มีอิทธิพลมากตอ
พนักงานจะสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานความรวมแรงรวมใจมากขึ้น คา r ของ
ความคิดเห็นดานคิดวิเคราะหเทากับ 0.39 แสดงวาดานผลตอบแทนกับความคิดเห็นในการทํางาน
เปนทีมของพนักงานดานการคิดวิเคราะหมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับนอย 



   31 

หมายความวา ถาความคิดเห็นตอดานผลตอบแทนมีอิทธิพลมากตอพนักงานจะสงผลใหความ
คิดเห็นในการทํางานเปนทีมดานการคิดวิเคราะหมากขึ้น 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐานและวิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 

 
การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดเขาใจถึงความสําคัญ ในการทํางานเปนทีมของพนักงานในองคกร 

ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด” เพ่ือใหองคกรนําผลการวิจัยในครั้งน้ีไปเปนแนวทางใน
การแกไขปญหา และเปนการเพิ่มประสิทธิภาพใหกับองคการตอไป 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ในการทํางานเปน

ทีม 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ ระหวาง ขอมูลสวนตัวของ พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร 

จํากัด ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน ขนาดของทีม ระดับตําแหนงงาน 
ที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด  

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ที่มีผลตอความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงาน บริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด  
 
สมมติฐานในการศึกษาคนควา 

1. พนักงานที่มีเพศแตกตางมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัดตางกัน 

2. พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัด ตางกัน 

3. พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ตางกัน 

4. พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ตางกัน 

5. พนักงานที่มีขนาดของทีมแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ตางกัน 

6. พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ตางกัน 
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7. ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานความสําเร็จของงานมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

8. ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
มีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัทดีคอมพิวเตอร 

9. ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

10. ความคิดเห็นของพนักงาน บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานนโยบายและเปาหมาย
การบริหารมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน 

11. ความคิดเห็นของพนักงาน  บริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานผลตอบแทนมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของพนักงาน 
 
การกําหนดประชากรเปาหมาย 

ประชากร 
ประชากรเปาหมายที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานประจําในระดับตําแหนงงาน 3 – 

8 ที่มีคุณสมบัติและไดรับการแตงตั้งเปนสมาชิกทีม ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
จํานวน 153 คน โดยใชแบบสํารวจสําโนประชากร CENSUS 
 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม 

ในการรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงสรางขึ้นเพ่ือ
ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร 
โดยแบงออกเปน 3สวน ดังน้ี 
 

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับประชากรศาสตร ของพนักงานรวมทั้งหมด 6ขอ ไดแก  
1. เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
4. ประสบการณทํางาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
5. ขนาดของทีม ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Ordinal Scale) 
6. ระดับตําแหนงงาน ระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน (Ordinal Scale) 
สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางาน

เปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด การสรางแบบสอบถามเปนแบบ Likerst Scale 
โดยมีระดับการวัด ประเภทอันตภาคชั้น (Interval Scale) โดยมีระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ 
โดยผูตอบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็น  
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี 
คอมพิวเตอร จํากัด เปนการสรางแบบสอบถามเปนแบบ Likerst Scale โดยมีระดับการวัด ประเภท
อันตภาคชั้น (Interval Scale) โดยมีระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยผูตอบสามารถเลือกตอบ
ตามระดับความคิดเห็น  
    
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยดําเนินตามขั้นตอนดังน้ี 
1. เสนอแบบสอบถามใหกับพนักงานผานจดหมายอิเลคโทนิค (E-mail) 
2. รวบรวมแบบสอบถามที่ตอบผานจดหมายอิเลคโทรนิค (E-mail) 
3. นําแบบสอบถามมาตรวจและใหคะแนนตามเกณฑที่ตั้งไว 

การจัดกระทําขอมูล 
เม่ือไดแบบสอบถามคืนแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังน้ี 
1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตวจสอบความสมบูรณของการตอบ

แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
2. การลงรหัส (Coding) นําเสนอแบบสอบถามที่ถกูตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ได

กําหนดไวลวงหนา 
3. การประมวลผลขอมูล  ขอมูลที่ลงรหัสแลวได นํามาบันทึกโดยใช เครื่ องมือ 

ไมโครคอมพิวเตอรเพ่ือการประมวลผลขอมูลซ่ึงใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร 
(SPSS) 
   
การวิเคราะหขอมูล 

ในการศึกษาคนควาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยนําคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูล 
โดยการใชโปรแกรมประมวลผลขอมูล SPSS ซ่ึงเปนโปรแกรมสําเร็จรูป โดยมีการวิเคราะหผล
การศึกษา ดังน้ี 

1. นําแบบสอบถามตอนที่ 1มาหาคาความถี่รอยละ เพ่ือใชอธิบายลักษณะขอมูลสวนตัว
ของพนักงาน 

2. นําแบบสอบถามตอนที่ 2และตอนที่ 3มาหาคาเฉลี่ย (Mean) และ คาเฉลี่ยเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชแปลงความหมายของขอมูลในการวัดปจจัยตางๆ ที่มี
อิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด 

3. การทดสอบสมมติฐาน 
 3.1 สถิติวิเคราะหคาที (Independent Sample t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอ

ที่ 1 และ 3 ที่วาดวยขอมูลสวนตัวของพนักงาน ไดแก เพศ และระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความ
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คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ตางกันที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยการใชการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่เทากับ 2 กลุม  

1.2 สถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานที่ 2,4-6 ที่วา ปจจัยประชากรศาสตร ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน 
ขนาดของทีม ระดับตําแหนงงานที่ตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัด ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยจะใชการทดสอบความแตกตางระหวาง
คาเฉลี่ยนของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม 

1.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Person Product Moment 
Correlation Coefficient) เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน ขอ 7-11 ขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จของ
งาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ เปาหมายการบริหารและนโยบาย และดาน
ผลตอบแทนที่มีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี 
คอมพิวเตอร จํากัด 
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สรุปผลการวิจัย 
 

ผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัด สรุปผลไดดังน้ี 

 
1. ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทางดานประชากรศาสตรของพนักงาน 
พนักงานสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง โดยเพศชาย มีจํานวน 83 คน คิดเปน

รอยละ 54.2 สวนใหญจะมีอายุระหวาง 25-35 ปมากที่สุด มีจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 62.7 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด มีจํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 84.3 มีประสบการณ
การทํางานมากกวา 10 ป มากที่สุด มีจํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 38.6 มีขนาดของทีมอยูระหวาง
จํานวน 8-15 คนมากที่สุด มีจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 52.3 และสวนใหญจะมีตําแหนงงานอยู
ในระดับหัวหนางานมากที่สุด มีจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 47.1 

 
2. ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
2.1   ดานความสําเร็จของงาน พบวา ปจจัยดานจิตวิทยาในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานในบริษัท ในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความสําเร็จของงาน โดยรวมจะมีระดับ
ความคิดเห็นที่เห็นดวยอยายิ่ง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.21  

2.2  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา ปจจัยดานจิตวิทยาในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานในบริษัท ในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จะมีระดับ
ความคิดเห็นที่เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.03  

2.3   ดานความรับผิดชอบ พบวา ปจจัยดานจิตวิทยาในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานในบริษัท ในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความรับผิดชอบ จะมีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.17  

2.4   ดานผลตอบแทน พบวา ปจจัยดานจิตวิทยาในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานในบริษัท ในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานผลตอบแทนโดยรวมจะมีระดับความคิดเห็น
ที่เห็นดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.32  

       2.5   ดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร พบวา ปจจัยดานจิตวิทยาในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานนโยบายและเปาหมาย
การบริหาร โดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยายิ่ง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26  

ปจจัยดานจิตวิทยาในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ในบริษัท ดี คอมพิวเตอร 
จํากัด ในแตละดานโดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98  
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3.   ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร 
จํากัด 

3.1 ดานความรวมแรงรวมใจ พบวา ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด  ดานความรวมแรงรวมใจโดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.63  

3.2  ดานการคิดวิเคราะห พบวา ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน
ในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด  ดานการคิดวิเคราะหโดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.48  

ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด ในแตละ
ดานโดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.55  

 
2. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ได

ดังน้ี 
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน สรุปไดวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็น
ในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดคอมพิวเตอรจํากัดไมแตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 2  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน สรุปไดวา วา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความ
คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางาน
เปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน สรุปไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน มีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดคอมพิวเตอรจํากัดไมแตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 4  พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน สรุปไดวา พนักงานที่มี
ประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี 
คอมพิวเตอร จํากัด แตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 5  พนักงานที่มีขนาดของทีมแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปน
ทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน สรุปไดวา พนักงานที่มีขนาดของทีม
แตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ไม
แตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 6  พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการ
ทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัดแตกตางกัน สรุปไดวา พนักงานที่มีระดับ
ตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร 
จํากัด ไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานขอที่ 7 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดาน
ความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน สรุปไดวา 
ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับ
ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานขอที่ 8 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน  สรุปไดวา 
ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ
กับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานขอที่ 9 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความ
รับผิดชอบมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน สรุปไดวา ความ
คิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานขอที่ 10 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานนโยบาย
และเปาหมายการบริหารมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน สรุปได
วา ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานนโยบายและเปาหมายการบริหารมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน 

สมมติฐานขอที่ 11 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดาน
ผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน สรุปไดวา ความ
คิดเห็นของพนักงานบริษัทดี คอมพิวเตอร จํากัด ดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความคิดเห็น
ในการทํางานเปนทีมของพนักงาน โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

ผลการวิจัยปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัด สามารถนํามาอภิปรายผลเพิ่มเติมได ดังน้ี 

1. ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทางดานประชากรศาสตรของพนักงาน 
พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย เน่ืองจากองคกรเชื่อวาเพศชายมีความคิดริเร่ิม และความ

ทุมเท สามารถเสนอแนะความคิดเห็นไดดีกวาเพศหญิง ซ่ึงจะมีอายุระหวาง 25-35 ป สวนใหญจะ
อยูในระดับปริญญาตรี เพราะองคกรมักจะใหโอกาสกับพนักงานตั้งแตอายุยังนอย และจบใหมซ่ึง
มองวากลาแสดงความคิดเห็น มีมุมมองที่สรางสรรค ไฟแรง พนักงานในระดับที่ใชในการวิจัยน้ีมี
ประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป  โดยทํางานตั้งแตเปนพนักงานทั่วไปจนไดปรับตําแหนง
สูงขึ้น เพราะในตําแหนงที่สูงขึ้นองคกรจะใหความสําคัญมากกวาพนักงานทั่วไป ทําใหพนักงาน
พอใจและทํางานกับองคกรนี้นาน ขนาดของทีมอยูระหวางจํานวน 8-15 คน ซ่ึงในองคกรแบงเปนทีม
ยอยหลายทีม พนักงานที่เขาทีมแตละทีมจะมีสวนเกี่ยวของโดยตรงเฉพาะทีมน้ันๆจริงๆ จึงสงผลให
ทีมมีพนักงานเพียงแค 8-15 คนแตทีมมีจํานวนมาก สวนใหญจะอยูตําแหนงงานในระดับหัวหนางาน 
ทําหนาที่ในการดูแลการทํางานของลูกนองในแผนก และมีระดับตําแหนงงานตั้งแต 3 จนถึง 4  

2.  ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด  

1.1 ดานความสําเร็จ สมาชิกในทีมเชื่อวา ถาสมาชิกในทีมสามารถนําความคิด
สรางสรรคที่ตัวเองมีอยูในแตละคน เอามาใชใหเกิดประโยชนการทํางานจะสงผลใหประสบ
ความสําเร็จไดเปนอยางดี ซ่ึงตรงกับทฤษฏีของ Frederick Herzderg เปนทฤษฏีความตองการสอง
ปจจัยที่กลาวไววา การที่แตละบุคคลสามารถทํางานของตัวเองไดดีที่สุดสามารถแกปญหาตางๆไดดี 
จะสงผลใหประสบความสําเร็จ  

1.2 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สมาชิกในทีมม่ีวนรวมในการวิเคราะหปญหา 
วางแผน แกไข และตัดสินใจในการดําเนินงานของทีมรวมกัน ไมยึดติดกับคนๆเดียว ซ่ึงเกี่ยวของ
กับงานวิจัยของ จุฑา เทียนไทย (2535 : 33) ไดทําการสํารวจความคิดเห็นของนายจางชาวญี่ปุนตอ
การทํางานของลูกจางคนไทย พบวาการทํางานรวมกัน รับผิดชอบเปนกลุมกอน ทําไดยากอยางไรก็
ตาม ผูบริหารญี่ปุนเขาใจดีวาคงตองใชความพยายาม เม่ือลูกจางคนไทยทราบถึงเปาหมายและ
วัตถุประสงคดีแลว ความคิดเห็นตางๆตอการทํางานรวมกัน สามารถเปลี่ยนแปลงทํางานเปนทีมได 

1.3 ดานความรับผิดชอบ การตัดสินใจของสมาชิกในทีม เปนลักษณะของความ
รับผิดชอบรวมกัน ในผลที่เกิดขึ้น ซ่ึงเกี่ยวของกับงานวิจัยของ ปรีชา ทามะนัย (2526 : บทคัดยอ) 
ไดทําการวิจัยรวม บทบาทของครูโรงเรียนเทศบาลในการทํางานเปนทีมตามทัศนคติผูบริการ
โรงเรียนเทศบาลในเขตภาคเหนือ ผลการวิจัยพบวา ดานบทบาทหนาที่เกี่ยวกับการทํางาน และ
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บทบาทในการเสริมสรางและรักษา ความเปนไปของกลุมอยูในเกณฑสูง แตดานบทบาทสวนตัว
เฉพาะบุคคลอยูในเกณฑต่ํา 

1.4 ดานผลตอบแทน ผลตอบแทนที่ไดรับควรเหมาะสม ยุติธรรม กับบทบาทหนาที่
ไดรับ และผลตอบแทนที่ไดรับควรเปรียบเทียบกับประสิทธิผลของทีม ซ่ึงตรงกับทฤษฏีการจูงใจการ
บํารุงรักษาของ Herzberg พบวาผลตอบแทนกระตุนใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจ สงผลใหเพ่ิมผลิตผล
มากขึ้น ดังนั้นผูบริหารถาใหผลตอบแทนอยูในระดับที่ เหมาะสมจะชวยกระตุนและนําไปสู
ความสําเร็จไดเปนอยางดี 

1.5 ดานนโยบายและเปาหมายการบริหาร  สมาชิกในทีมควรรวมกันคิดวิเคราะห
วัตถุประสงค นโยบาย และเปาหมายของทีม เพ่ือกําหนดเปนแผนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกรเกี่ยวของกับ Frederick Herzderg เปนทฤษฏีความตองการสองปจจัยที่กลาว
ไววา ปจจัยค้ําจุนดานนโยบายและการบริหารงานของบริษัทในการจัดการ เปนการจัดการและการ
บริหารงานของบริษัท การใหอํานาจแกบุคคล เพ่ือที่จะใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จ 

3.   ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร 
จํากัด 

3.1 ดานความรวมแรงรวมใจ โดยอางจากเอกสารที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม
ดานรวมแรงรวมใจ สุรศักดิ์ หลาบมาลา(2531 : 4) กลาววา การที่คนทํางานสามารถทํางานรวมกัน
ไดเปนอยางดีโดยไมเกิดความขัดแยงในการทํางาน และเกื้อหนุนการทํางานซึ่งกันและกัน และการ
เปดโอกาสใหมีสวนรวมไมวาจะเปนการรวมมือแบบทางเดียว สองทาง หรือหลายทางก็ตาม การ
เปดโอกาสใหมีสวนรวมถือวาเปนสิ่งสําคัญ รวมถึงการใหเสนอชองทางในการเสนอความคิดเห็น 
และกระตุนใหเกิดการแสดงออกก็ถือวาเปนสิ่งสําคัญเชนกัน  ซ่ึงตรงกับผลการวิจัยดานรวมแรงรวม
ใจวาทีมงานทํางานรวมกันไดเปนอยางดี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของทีม รวมคิดกลยุทธเพ่ือใหงาน
ออกมามีประสิทธิภาพ 

3.2 ดานการคิดวิเคราะห โดยอางจากเอกสารที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีมดาน
การคิดวิเคราะห ชวาล  แพรัตกุล (2536: 1) กลาววาสมรรถภาพในการวิเคราะห เปนความสามารถ
ในการแยกแยะเรื่องราวมทราสมบูรณใหกระจายออกมาเปนสวนยอย การคิดวิเคราะหน้ันเปนการ
พิจารณาสิ่งหน่ึงสิ่งใดที่เปนสวนยอยที่ประกอบเปนสิ่งนั้นแลวคนหาความสัมพันธระหวางสวนยอย
เหลานั้น รวมทั้งวิธีหรือหลักการที่สวนยอยเหลานั้นประกอบกันเปนสิ่งที่ พิจารณา ตรงกับ
ผลงานวิจัยดานการคิดวิเคราะหที่วา ทีมงานเขาใจถึงปญหาที่เกิดขึ้นในทิศทางเดียวกันและนํา
ปญหาเหลานั้นมาสรางโอกาสในการทํางานได และประเมินผลทีมงานเพ่ือนําไปประเมินผลตอ 
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ขอเสนอแนะจากงานวิจัยในครั้งน้ี 
จากผลการวิจัยปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท

ดีคอมพิวเตอร จํากัด โดยเปรียบเทียบความแตกตางทางดานประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม และการหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานจิตวิทยา กับความคิดเห็นในการทํางาน
เปนทีมของพนักงานในบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

1.  จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานความสําเร็จของงาน โดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวยอยายิ่ง คือทีมควรใหขอมูลที่จําเปนแกสมาชิกในทีมทุกทิศทุกทางทั้งจากระดับลางลงมา 
จากระดับลางขึ้นไป และระดับเดียวกัน สมาชิกในทีมสามารถแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยน
วิธีการทํางาน หรือปรับปรุงวิธีการทํางานได สงเสริมใหสมาชิกในทีมนําความคิดสรางสรรคที่มีอยูใน
ตัวมาใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
เพ่ิมมากขึ้น องคกรก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

2. จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมจะมีระดับความ
คิดเห็นที่เห็นดวย คือ สมาชิกทีมควรมีโอกาสวิเคราะหผลการดําเนินงานของทีมรวมกัน เพ่ือใหทุก
คนสามารถเสนอความคิดของแตละคน วาทีมเปนอยางไร การทํางานเปนทีมการติดตอสื่อสาร
ระหวางสมาชิกในทีมจะตองถูกตอง รวดเร็ว ทันเหตุการณ เพ่ือใหสมาชิกในทีมมีความคิดเห็น
เปนไปในทิศทางเดียวกัน สมาชิกในทีมควรมีโอกาสในการวางแผน แกไขปญหา และตัดสินใจใน
เรื่องตางๆเพื่อใหผลออกมาเปนไปในทิศทางที่ดี 

3. จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานความรับผิดชอบ โดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวย ซ่ึงสงผลใหความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดีและมีประสิทธิภาพ คือ การมีมาตรฐานใน
การทํางานเปนทีมที่ชัดเจนซึ่งทําใหทีมแข็งแรง การฝกฝนใหมีความรับผิดชอบในงานที่ตัวเอง
ปฏิบัติอยูใหดีที่สุด ซ่ึงเม่ือทุกคนในทีมทําดีแลว ความคิดเห็นในทีมจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น เปน
ตน  

4. จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานผลตอบแทน โดยรวมจะมีระดับความคิดเห็นที่เห็น
ดวยปานกลาง ดังนั้น บริษัทควรใหความสําคัญในทุกๆเร่ือง เชนเรื่องผลตอบแทนที่ไดรับควร
เหมาะสม ยุติธรรม กับบทบาทหนาที่ที่ไดรับ ควรประเมินผลตอบแทนโดยดูจากผลงานของสมาชิก
ในทีม เปนตน 

5.  จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม
ของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด ดานนโยบายและเปาหมายการบริการ โดยรวมจะมีระดับ
ความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่ง ซ่ึงเรื่องที่องคกรใหความสําคัญมาก คือ สมาชิกในทีมรวมกันคิด
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วิเคราะห วัตถุประสงค นโยบาย และเปาหมายของทีม เพ่ือกําหนดเปนแผนปฏิบัติงานไดสอดคลอง
กับเปาหมายองคกร เพราะสิ่งน้ีมีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานใหเปนไป
ในทางที่ดี 

6. จากการวิจัยพบวา ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดี
คอมพิวเตอร จํากัด สวนใหญจะมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย ทั้งในดานความรวมแรงรวมใจ และ 
ดานการคิดวิเคราะห คือ ทีมสามารถทํางานรวมกันไดดีโดยไมมีความขัดแยง ทีมรวมกันคิดกลยุทธ
เพ่ือใหงานออกมามีประสิทธิภาพ ทีมจะรวมแรงรวมใจกันแกปญหาที่เกิดขึ้นรวมกัน ทีมสามารถ
ประเมินผลงานในทีมเองเพื่อนําไปปรับปรุง ทีมสามารถเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นไปในทิศทางเดียวกัน 
ซ่ึงถาสิ่งเหลานี้เกิดขึ้นความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น และสงผลให
องคกรประสบความสําเร็จในสิ่งที่ตั้งเปาหมายไว 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของ
พนักงาน ขององคกรอ่ืนดวย เชน องคกรที่เปนคูแขง องคกรที่ทําธุรกิจที่เกี่ยวของ และใกลเคียงกับ
องคกร เปนตน เพื่อใหทราบวาองคกรที่ดําเนินกิจการอยางเดียวกัน มีความแตกตางกันอยางไร มี
อะไรที่ทําใหพนักงานมีความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมแตกตางกันไป แลวนํามาเปรียบเทียบ
แกไขใหเกิดผลดีกับองคกร เพ่ือจะสงผลใหองคกรเกิดประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

2. ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆที่มีอิทธิพลดวย เชน ดานคุณภาพของพนักงาน ดาน
ความสําคัญของงาน  ผลสะทอนจากงาน ซ่ึงอาจสงผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมดวย
เชนกัน หรือรับขอเสนอแนะดานอ่ืนจากพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในองคกร หรือหาแนวทางพัฒนา
ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในองคกร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน และองคกร 

3. ในการศึกษาครั้งตอไปอาจจะนํากรอบแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
คิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานในบริษัทดีคอมพิวเตอรไปใช หรือเพ่ิมเติม แกไข หรือ
อาจจะนําทฤษฎีบุคคลอื่นๆมาเปนแบบจําลองในการศึกษา เพ่ือใหทราบ และนํามาเปรียบเทียบ 
เพ่ือเปนประโยชนตอไป 
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แบบสอบถาม 
ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความคดิเห็นในการทาํงานเปนทีม 

ของพนักงานบริษทั ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 

 
คําชี้แจง แบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของพนักงาน 

ตอนที่ 2 ปจจัยดานจิตวิทยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงาน บริษัทดี
คอมพิวเตอร จํากัด 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัทดีคอมพิวเตอร จํากัด 
 
ตอนที ่1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบ 

1.1 เพศ 
  ชาย    หญิง 
 
1.2 อายุ 
  อายุ 25 – 35 ป   อายุ 36 – 45 ป 
 
  อายุมากกวา 46 ป 
 
1.3 ระดับการศึกษา 

   ปริญญาตรี   ปริญญาโท 
 

1.4 ประสบการณการทํางาน 
  นอยกวา 1 ป   7 – 10 ป 
  1 – 3 ป    มากกวา 10 ป 
  4 – 6 ป 
 
1.5 ขนาดของทีม 

   จํานวนนอยกวา 7 คน   จํานวนมากกวา 15 คนขึ้นไป 
   จํานวนระหวาง 8 – 15 คน  
 

1.6 ระดับตําแหนงงาน 
  ระดับหัวหนางาน   ระดับผูจัดการฝาย 
  ระดับเจาหนาที่อาวุโส   ระดับผูจัดการแผนก 
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ตอนที่ 2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
 โปรดทําเครื่องหมาย  � ลงในชองตรงความคิดเห็นของทานมากที่สุด (เลือกคําตอบเพียงขอเดียว) 
 ระดับความคิดเห็น มีความหมายดังนี้ 
   5  หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
   4  หมายถึง เห็นดวย 
   3  หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 
   2  หมายถึง ไมเห็นดวย 
   1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

ระดับความคิดเห็น ปจจัยดานจิตวทิยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทมี 
5 4 3 2 1 

ดานความสําเรจ็ของงาน      

1. ทีมควรใหขอมูลที่จําเปนแกสมาชิกในทีมทุกทิศทางทั้งจากระดับลางลงมา จากระดับลาง
ขึ้นไป และในระดับเดียวกัน 

     

2. สมาชิกในทีมสามารถแสดงความคิดเห็นในการเปลี่ยนวิธีการทํางาน หรือปรับปรุงวิธีการ
ทํางานได 

     

3. สงเสริมใหสมาชิกในทีมนําความคิดสรางสรรคที่มีอยูในตัวมาใชใหเกิดประโยชนในการ
ปฏิบัติงาน 

     

4. การทํางานเปนทีมทําใหไดผลลัพธดีกวาการทํางานคนเดียว      
5. การทํางานเปนทีมทําใหเกิดความคิดที่หลากหลาย      
6. การทํางานเปนทีมทําใหความคลองตัวในการทํางานลดลง      
 

ระดับความคิดเห็น ปจจัยดานจิตวทิยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทมี 
 5 4 3 2 1 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 

     

1. ควรใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา วางแผน แกไข และตัดสินใจ      
2. สมาชิกในทีมควรมีโอกาสวิเคราะหผลการดําเนินงานของทีมรวมกัน      
3. การทํางานเปนทีมทําใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ เกี่ยวกับการวางแผน และลําดับ

ขั้นตอนในการทํางานเปนทีม 
     

4. การทํางานเปนทีมทําใหการติดตอสื่อสารระหวางสมาชิกในทีมเปนไปอยางถูกตอง 
รวดเร็ว  ทันเหตุการณ 

     

5. เมื่อพบปญหาในการทํางาน ทานสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนาทีมไดตลอดเวลา      
6. สมาชิกทีมสละเวลาในการทํางานประจํา เพื่อใหงานของทีมบรรลุจุดมุงหมาย      
7. การทํางานเปนทีมทําใหมีการเปดเผยขอมูลที่ชัดเจน อันเปนสิ่งสําคัญตอการทํางาน

รวมกัน 
     

8. สมาชิกในทีมสามารถซักถามขอสงสัยในคําสั่ง สําหรับการปฏิบัติงานจากหัวหนาทีมได
ตลอดเวลา 
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ระดับความคิดเห็น ปจจัยดานจิตวทิยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทมี 

5 4 3 2 1 
ดานความรับผิดชอบ      

1. หัวหนาทีมควรผลักดันใหทีมงานกําหนดมาตรฐานในการทํางาน      
2. หัวหนาทีมควรมีการมอบหมายงานใหแกสมาชิกทีมอยางเสมอภาค      
3. มีการสงเสริมใหสมาชิกทีมฝกฝนตนเองใหมีความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติอยูใหสําเร็จ      
4. เปดโอกาสใหสมาชิกทีมมีอิสระในการทํางาน การแสดงความคิดเห็น ในความรับผิดชอบ

ของตนเองไดอยางเต็มที่ 
     

5. การตัดสินใจของสมาชิกทีมเปนลักษณะของการรับผิดชอบรวมกันในผลที่เกิดขึ้น      
6. สมาชิกทีมรูสึกวาตองรับผิดชอบตอหนาที่ตนเอง และรับผิดชอบตอทีมใหดีที่สุด เพื่อให

ทีม ประสบความสําเร็จ 
     

 
 

ระดับความคิดเห็น ปจจัยดานจิตวทิยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทมี 
5 4 3 2 1 

ดานผลตอบแทน      
1. ผลตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับบทบาทหนาที่ที่ไดรับ      
2. ผลตอบแทนที่ไดรับยุติธรรมกับบทบาทหนาที่ที่ไดรับ      
3. ผลตอบแทนที่ไดรับควรขึ้นกับการประเมินผลงานจากสมาชิกในทีม      
4. ผลตอบแทนที่ไดรับควรเปนผลตอบแทนที่เทากันทุกคน      
5. ผลตอบแทนที่ไดรับควรเปรียบเทียบกับประสิทธิผลของทีม      
 
 

ระดับความคิดเห็น ปจจัยดานจิตวทิยาที่มีผลตอความคิดเห็นในการทํางานเปนทมี 
5 4 3 2 1 

ดานนโยบาย และเปาหมายการบรกิาร      
1. สมาชิกทีมควรรวมกันคิดวิเคราะหวัตถุประสงค นโยบาย และเปาหมายของทีม เพื่อ

กําหนดเปนแผนปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมายองคกร 
     

2. การบริหารงานในทีมควรไดรับแนวทางจากผูบริหารระดับสูงกอน      
3. นโยบายการบริหารทีมสามารถตอบสนองเปาหมายองคกร      
4. เปาหมายการทํางานของทีมทุกทมีตองสอดคลองกัน      
5. ทีมควรมีแผนงานการทํางานที่ชัดเจนและตรวจสอบได      
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีมของพนักงานบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด 
 
 โปรดทําเครื่องหมาย  �  ลงในชองตรงความคิดเห็นของทานมากที่สุด ( เลือกคําตอบเพียงขอเดียว ) 
 
 ระดับความคิดเห็น มีความหมายดังนี้ 
 
   5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
   4 หมายถึง เห็นดวย 
   3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 
   2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
   1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม 
 5 4 3 2 1 
ดานความรวมแรงรวมใจ      
1. ทีมงานของทานทํางานรวมกันไดอยางดี      
2. ทีมงานของทานรวมใจกันผลักดันงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม      
3. ทีมงานของทานรวมกันแกไขปญหาที่เกิดขึ้นพรอมกนั      
4. ทีมงานของทานรวมกันคิดกลยุทธเพ่ือใหงานออกมามีประสิทธิภาพ      
5. ทีมงานของทานสามารถทํางานรวมกันไดดีโดยไมมีความขัดแยง      
 
 

ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นในการทํางานเปนทีม 
5 4 3 2 1 

ดานการคิดวเิคราะห      
1. ทีมงานของทานรูผลการปฏิบัติงานของทีมกอนทีจ่ะนําผลมาวิเคราะหตอ      
2. ทีมงานของทานเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นไปในทิศทางเดียวกัน      
3. ทีมงานของทานสามารถนําปญหาที่พบมาสรางเปนโอกาสในการทํางานได      
4. ทีมงานของทานสามารถประเมินผลงานทีมแลวนําไปปรับปรุงตอ      
5. ทีมงานของทานสามารถแกไขปญหาไดอยางมีระบบและทันเวลา      
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ภาคผนวก ข 

 
หนังสือขอความอนุเคราะห 
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ภาคผนวก ค 
 

รายนามผูเชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

                รายชื่อ   ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 

1. อาจารย ดร.ธนัยวงศ  กีรติวานิชย ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย ภัคภร  สกลรักษ ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร  
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 



 ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 

ชื่อผูวิจัย นางสาวอนุสรา สรรพอุดม 
Miss Anusara Suppaudom 

ตําแหนงและสถานที่ทํางาน Technical sale support 
บริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด 

ประวัติการศึกษา  
        พ.ศ. 2525  ประถมศึกษา โรงเรียนกัลยานุเคราะห 
        พ.ศ. 2531 มัธยมศึกษา โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม 
        พ.ศ. 2538  วิทยาศาสตรคอมพิวเตอร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
        พ.ศ. 2545 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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