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บทที่ 1 

 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์เป็นอุตสาหกรรมหลักที่สร้างรายได้ให้
ประเทศไทย ตอ้งใชท้ั้งแรงงานคนและแรงงานเคร่ืองจกัร และอ่ืน ๆ ปัจจุบนัรัฐบาลไดป้ระกาศปรับ
เพิ่มค่าแรงเพิ่มขึ้นเป็น 300 บาท ซ่ึงจากเดิมที่ค่าแรงขั้นต ่าของในแต่ละจงัหวดัมีค่าแรงที่ไม่เท่ากัน 
ส่งผลให้โรงงานอุตสาหกรรมที่ตอ้งใช้แรงงานคนและตอ้งเร่งก าลงัการผลิตมีผลกระทบโดยตรง 
ส่งผลต่อตน้ทุนการผลิตที่สูงขึ้น ฝ่ายบริหารจะตอ้งมีการบริหารจดัการที่ดี ตอ้งให้ความส าคญักบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพิม่ศกัยภาพและความสามารถในการแข่งขนั สามารถผลิตสินคา้ที่มีคุณภาพ 
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได้  ในหลายองคก์รได้ให้ความส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์เป็นอย่างมาก เพราะการที่องค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมี
ประสิทธิภาพนั้น หน่วยงานจ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกบังาน ถา้หาก
โรงงานนั้น ๆ มีการประหยดัค่าแรงและมอบหมายงานในปริมาณงานมากเกินไปก็จะส่งผลต่อคุณภาพ
ของงานที่ออกมาไม่ดีเหรอเกิดอุบติัเหตุในงานได ้ซ่ึงศูนยข์อ้มูลความรู้การบริหารงานบุคคล (2555) 
ได้กล่าวว่า การบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัที่ส าคญัอย่างหน่ึงในการบริหารงาน 
เพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและเป็นผูใ้ชท้รัพยากรในการบริหารงาน ไม่วา่จะเป็นเงิน วสัดุอุปกรณ์และ
การจดัการ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัต่อการพฒันาองค์กร เป็นการด าเนินการที่
เก่ียวกบับุคคลที่ถือวา่ เป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุด เพือ่ให้สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์
ขององคก์ร พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพฒันาใหท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์รมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ดี โดยการน ารูปแบบและวิธีการต่าง ๆ มาใช ้แต่ทั้งหมดที่กล่าวมาก็ไม่อาจควบคุมได้
เสมอไป ส่ิงที่องคก์รสามารถจดัการและควบคุมได ้คือ การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 
องคก์รตอ้งอาศยัสมาชิกให้ร่วมกนัท างานเป็นทีม จะเห็นไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น เป็น
ปัจจยัที่ส าคญัประการหน่ึงที่จะส่งผลให้องคก์รสามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจาก
ขอ้มูลของศูนยข์อ้มูลความรู้การบริหารงานบุคคลข้างต้น จะสอดคล้องกับข้อมูลของกัญญามน        
อินหว่าง (2554 : 3) ที่ได้กล่าวถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการพฒันาองค์กร พบว่า พฤติ
กรรมการบริหารของผูบ้ริหารองคก์รในไทย จะพยายามใช้รูปแบบใหม่ ๆ เพื่อให้องคก์รของตนอยู่
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รอดแต่ไม่ได้ค  านึงถึงสภาพขององค์กรและสภาพของทรัพยากรมนุษยท์ี่มีอยู ่จึงท าให้เกิดปัญหาที่
ตามมา ซ่ึงในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์นั้น จะพบว่า ปัจจุบนัผูว้ิจยัสามารถสรุป
ปัญหาที่เก่ียวขอ้งกับอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ มาได้ดังน้ี คือ  ในขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานของพนักงานนั้น พนักงานในบริษทัทุกคน จะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ๆ ได้รับ
มอบหมายอยา่งชดัเจน และไม่ก้าวก่ายหน้าที่รับผิดชอบของหน่วยงานอ่ืนในบริษทั ซ่ึงท าให้บริษทั
เกิดปัญหาที่ส าคญั คือ การขาดการบูรณาการในการท างานเป็นทีม และพนักงานไม่สามารถสานต่อ
การท างานและร่วมมือกันท างานในภาระงานบางอย่างได้ ผูว้ิจัย พบว่า พนักงานในบริษัทไม่
ปฏิบัติงานเป็นทีม ซ่ึงเกิดขึ้นจากการที่ผูบ้ริหาร ฯ ได้ส่งมอบงานให้กับหัวหน้าแผนกต่าง ๆ ใน
หน่วยงาน แลว้ใหห้วัหนา้งานมอบหมายงานต่าง ๆ กบัพนักงานที่ปฏิบติังาน ซ่ึงเม่ือมีการมอบหมาย
งานแลว้ พนักงานก็จะปฏิบติัตามภาระงานที่ไดรั้บมอบหมายของตนเองเท่านั้น และเม่ือเกิดปัญหา 
เช่น พนกังานที่ปฏิบติังานบางคนไม่มาปฏิบติังาน ท าให้พนักงานคนอ่ืนไม่สามารถปฏิบติังานที่คา้ง
นั้นได ้จ  าเป็นจะตอ้งรอให้ผูป้ฏิบติังานคนนั้นกลบัมาท างานเสียก่อน จึงท าให้บริษทัเกิดความล่าช้า
และเสียหายได ้ซ่ึงปัญหาดงักล่าวขา้งตน้น้ี ถือไดว้า่ ทางบริษทัมีปัญหาที่ส าคญั คือ  

1. ปัญหาการขาดการวางแผนการท างานเป็นทีม โดยทางบริษทัไม่มีการด าเนินการในการ
วางแผนการท างานเป็นทีม และมีการบริหารองคก์รไม่เป็นแบบแบนราบ (Flat) เพราะทางบริษทัเป็น
องค์กรที่มีขนาดใหญ่พอประมาณ จึงมีการจดัองคก์รเป็นล าดับชั้น ซ่ึงในการท างานของพนักงาน
จ านวนมาก ยอ่มมีการจดัล าดบัชั้นของบุคคล คือ ระดบัหัวหน้าหรือผูบ้งัคบับญัชากับลูกน้องหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และยงัมีความสมัพนัธท์างดา้นขา้งในแนวราบเดียวกนั ซ่ึงผูว้ิจยัพบว่า จะเกิดขึ้นได้
เม่ือมีการใชห้ลกัการหรือแนวทางในการท างานเป็นทีมร่วมกนั จะมีส่วนที่ส่งเสริมให้บริษทัสามารถ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพิม่มากขึ้น 

2. พนักงานและหัวหน้าหน่วยงาน ยงัไม่ตระหนักถึงความส าคญัและประโยชน์ของการ
ท างานเป็นทีม เพราะผูป้ฏิบติังานทุกคนคิดว่า หากตนเองปฏิบติังานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง
อยา่งถูกตอ้งชดัเจนแลว้ ก็ไม่น่าจะก่อปัญหาใหเ้กิดขึ้นกบัเพือ่นร่วมงานคนอ่ืน ๆ  

จากขอ้มูลขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัไดท้ราบถึงสภาพปัญหาและประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
คือ ปัจจยัปัญหาทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร จากการศึกษาวรรณกรรมของ มณีรัตน์ พากเพียร (2555) 
และสุนีย ์เอมดวงดี (2555) ที่พบว่า วฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัที่ผูบ้ริหารควรค านึงถึง เพราะ
เป็นเร่ืองที่เก่ียวขอ้งกบัความเช่ือ ค่านิยม และบรรทดัฐานของพนกังานในองคก์ร ปัจจยัปัญหาทางดา้น
ภาวะผูน้ า เพญ็นภา รัตนบุรี (2555 : 16) และอนุชิต สว่างแจง้ (2553) ไดศึ้กษาพบว่า ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารเป็นปัจจยัที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมขององคก์ร เน่ืองจากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจะมีส่วนที่
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ท าใหบุ้คลากรในองคก์รสามารถสร้างท าความเขา้ใจในเร่ืองการท างานเป็นทีมแก่บุคลากรทุกระดบั
ในองคก์รและผูบ้ริหารที่ดี ควรมีความรู้ มีความเขา้ใจในเร่ืองของการพฒันาบุคลากร ปัจจยัปัญหา
ทางดา้นความคาดหวงั ความคิดเห็นและทศันคติของพนกังานต่อการท างานเป็นทีม จากการศึกษาของ 
ศิริวรรณ โกมุตินนท ์(2555) และสุเมธ งามกนก (2551 : 1) พบว่า ความคาดหวงั ความคิดเห็นและ
ทศันคติ เป็นปัจจยัที่มีความส าคญัน ามาสู่ความส าเร็จ เน่ืองจากการอาศยัทีมงานซ่ึงมีความพร้อมเพรียง
และร่วมงานเป็นอยา่งดี โดยมีเป้าหมายสูงสุด ปัจจยัปัญหาทางดา้นการติดต่อส่ือสารก็เป็นอีกปัจจยั
หน่ึงที่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม โดยจากการศึกษาของ สุธาสินี วรรณเจริญ 
(2555) และปราโมทย ์พากพลูไพร (2550) พบวา่ หากมีการการสร้างความเขา้ใจในการท างานเป็นทีม 
และท าใหก้ารติดต่อส่ือสารมีประสิทธิภาพมากขึ้น จะท าให้สมาชิกทุกคนมีความเขา้ใจในการท างาน
ร่วมกนัมากขึ้น และหากสมาชิกมีความตระหนกัในการท างานเป็นทีมมากขึ้น การสร้างความไวว้างใจ
ในทีมงาน ก็จะท าใหส้มาชิกทุกคนใหค้วามไวว้างใจในการท างานซ่ึงกนัและกนั  

ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาขอ้มูลสภาพปัญหาในการท างานเป็นทีมที่เกี่ยวขอ้งกบัอุตสาหกรรม
การผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ โดยผูว้จิยั พบวา่ จากการศึกษาเก่ียวกบัทิศทางและประมาณการความ
ตอ้งการแรงงานฝีมืออุตสาหกรรมหลกัของประเทศไทย พ.ศ.2547-2552 ของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน
(ศูนยข์อ้มูลความรู้การบริหารงานบุคคล (2555) ไดก้ล่าววา่ ปัจจุบนัประเทศไทยไดป้ระสบกบัปัญหา
ทางด้านการบริหารงานเป็นอยา่งมาก โดยปัญหาส่วนใหญ่จะเกิดจากการที่ (1) ผูบ้ริหารขาดทกัษะ
ดา้นการบริหารตน้ทุนและการตดัสินใจ (2) นักวิเคราะห์งานภายในบริษทัหรือองคก์รต่าง ๆ ขาด
ทกัษะดา้นการจ ากดัขอบเขตงานและความรู้ดา้นธุรกิจเฉพาะและการพฒันาระบบ (3) นักสนับสนุน
ระบบตอ้งพฒันาทกัษะดา้นการส่ือสารและ Service Mind ต่าง ๆ เพิ่มมากขึ้น (4) โปรแกรมเมอร์ขาด
ทกัษะดา้นการจดัการบริหารขอ้มูลและเอกสารต่าง ๆ ท าให้การเก็บเอกสารไม่เป็นระบบระเบียบ (5) 
ในส่วนของ Embedded System Architect & Programmer มีความรู้พอใชไ้ดดี้แต่ยงัขาดทกัษะการ
วิเคราะห์ การจ ากดัขอบเขตงาน การส่ือสาร การท างานเป็นทีมเป็นตน้ (6) บุคลากรก่อนการผลิตมี
ทกัษะสูงแต่ยงัขาดความรู้ ความช านาญดา้นเทคโนโลยซีอฟตแ์วร์ที่ใชง้านในองคก์รของตนเอง ซ่ึง
จากปัญหาดงักล่าวนั้น กรมพฒันาฝีมือแรงงาน (2552 : 29) ไดส้รุปถึงปัญหาดงักล่าวที่เกิดขึ้น พบว่า 
ในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์นั้ น บุคลากรต้องเพิ่มพูนความรู้อย่างมากด้าน
วทิยาศาสตร์ วศิวกรรมศาสตร์ และดา้นความเป็นผูน้ า/การจดัการ ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นการ
แก้ปัญหาและการปฏิบติั เป็นตน้ ซ่ึงขอ้มูลดังกล่าวนั้น มีความสอดคล้องกับขอ้มูลของกระทรวง
แรงงาน (2555 : 3-8) พบวา่ ประเทศไทยขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ในสาขาน้ีประมาณ 30,000 คน 
และตอ้งการแรงงานที่มีทกัษะดา้น Programming ทกัษะการคิดการวเิคราะห์ ทกัษะการท างานเป็นทีม 
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ทกัษะการส่ือสารและน าเสนอ รวมทั้งวนิัยและความรับผิดชอบ เป็นตน้ ท าให้ผูว้ิจยั พบว่า ปัจจยัที่
ส าคญัที่ท  าใหบุ้คลากรในองคก์รเกิดการพฒันา คือ การก าหนดทิศทางจากผูบ้ริหารไปสู่บุคลากรใน
องคก์ร โดยจะตอ้งสร้างให้เกิดมีความสัมพนัธ์กับอ านาจหน้าที่ที่มอบให้พนักงาน และให้พนักงาน
สามารถแสดงความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ ที่แตกต่างกันจะช่วยให้องค์กรสามารถพฒันาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบักญัญามน อินหว่าง (2554 : 4) ที่กล่าวว่า ส่ิงส าคญัของการ
เรียนรู้ในที่ท  างาน คือ องคก์รจะตอ้งดูแลใหมี้ความสมัพนัธ์กบัอ านาจหนา้ที่ที่มอบให ้

การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนอกจากจะช่วยเร่ืองการพฒันาการด าเนินงานของ
โรงงานแลว้ ยงัช่วยพฒันาพนกังานในโรงงาน จึงท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจที่จะท าการศึกษาวิจยั เร่ือง
การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ เพื่อวิเคราะห์ น าเสนอขอ้มูลและสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงพฒันา
อุตสาหกรรมการผลิตใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น และขอ้มูลจากการวิจยัในคร้ังน้ี หน่วยงานอ่ืน ๆ และผู ้
ที่สนใจยงัสามารถน าขอ้มูลไปใชป้ระโยชน์ต่อในการพฒันาบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานเป็นทีมได้
อยา่งมีประสิทธิภาพเพิม่มากขึ้นต่อไปในอนาคต 
 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
 2. เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความ
เขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
 3. เพื่อสร้างการรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
 
1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานของการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาตวัแปรและไดแ้บ่งเป็นสมมติฐานดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี  
 สมมติฐานที่ 1 ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์   
 สมมติฐานที่ 2 ตวัแปรด้านภาวะผูน้ า มีอิทธิพลต่อการรับรู้ด้านความรู้ความเขา้ใจต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
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 สมมติฐานที่ 3 ตวัแปรดา้นความคาดหวงัในการท างาน มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้
ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
 สมมติฐานที่ 4 ตวัแปรดา้นการส่ือสารภายในองคก์ร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความ
เขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง การรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์  ผูว้ิจยัได้ก  าหนดขอบเขตในการวิจยั ดังรายละเอียด
ต่อไปน้ี 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา เน้ือหาที่ใช้ในการวิจยั แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 
ประกอบดว้ย 
 1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
 1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเขา้ใจ 
 1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 
 1.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 1.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความคาดหวงัในการท างาน 
 1.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
 1.7 งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.1 ประชากรที่ใช้ในงานวิจยั คือ พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่ปฏิบตัิงานในเขต
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
 2.2 เขตพื้นที่ในการวจิยั คือ เขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวนัออก (นิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร อมตะซิต้ี อิสเทิร์นซีบอร์ด เป็นตน้) 
 2.3 กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นงานวจิยั คือ พนกังานทั้งชายและหญิงที่ปฏิบติังานในอุตสาหกรรม
การผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ค  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสูตรที่ทราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน (Infinity) ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2553 : 45) โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของตวัอยา่งที่
ระดับ 0.05 ได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีมีจ  านวน 385 ตวัอย่าง เผื่อส ารองไวเ้ม่ือ
แบบสอบถามไม่สมบูรณ์ 15 ตวัอย่าง รวม 400 ตวัอยา่ง โดยจะใชว้ิธีเลือกตวัอย่างแบบเจาะจงกับ
พนกังานที่ปฏิบติังานในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
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 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาที่ใชใ้นการวจิยั เร่ิมตั้งแต่ เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2555 - มกราคม พ.ศ.2556 
 
1.5 ค าจัดกัดความในการวิจัย 
 การรับรู้ หมายถึง กระบวนการตีความหรือแปลความของมนุษยท์ี่มีมุมมองความเขา้ใจใน
ส่ิงที่ไดรั้บรู้ ความสามารถในการรับรู้ของแต่ละคนแตกต่างกนัไป แลว้ตอบสนองกลบัตามความ
เหมาะสม 
 ความรู้ความเขา้ใจ หมายถึง ความสามารถในการจดจ าขอ้มูลต่าง ๆ ที่ไดส้ั่งสมไว ้แลว้น า
ออกมาใชใ้นการใหข้อ้มูล แปลความ ตีความ หรืออธิบายเร่ืองราวต่าง ๆ ได ้ 
 การท างานเป็นทีม หมายถึง บุคคลหลาย ๆ คนเขา้มาร่วมกนัรับผิดชอบการท างานร่วมกนั
เพือ่ใหบ้รรลุผลที่ตั้งไว ้เนตร์พณัณา ยาวริาช (2552 : 191) 
 ทีม (Team) หมายถึง คนกลุ่มหน่ึงมาท างานร่วมกนัและมีพื้นฐานทกัษาต่าง ๆ และไดมี้การ
ก าหนดเป้าหมายหรือร่วมกนัท างานที่ไดรั้บผดิชอบ 
 ทีมงาน (Team Work) หมายถึง กลุ่มหรือคณะที่ร่วมกนัท างาน มีความเขา้ใจ ความมุ่งมัน่
ของสมาชิกในทีม รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544 : 150) 
 วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมและความเช่ือที่มีร่วมกนัอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นใน
องคก์ร และใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ร จะมี
ลกัษณะที่ส าคญั คือ เป็นการรับรู้ร่วมกนัของคนในองคก์รจากการไดเ้ห็น ไดย้นิ ไดรู้้ส่ิงต่าง ๆ ร่วมกนั 
โดยคนในองคก์รแมจ้ะต่างต าแหน่งหน้าที่หรือสถานภาพก็จะเขา้ใจและอธิบายถึงวฒันธรรมองคก์ร  
(Ravasi & Schultz, 2006; สโมสรวชิาชีพครู, 2552) 
 ภาวะผูน้ า หมายถึง ภาวะผูน้ า เป็นปัจจยัที่ส าคญัยิง่ประการหน่ึงต่อความส าเร็จขององคก์ร
ทั้งน้ี เพราะผูน้ ามีภาระหนา้ที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตอ้งวางแผนสั่งการดูแล และควบคุม
ใหบุ้คลากรขององคก์รปฏิบติังานต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคท์ี่ต ั้งไว้
ปัญหาที่เป็นที่สนใจของนักวิชาการและบุคคลทัว่ไปอยู่ตรงที่ว่า ผูน้ าท  าอย่างไรหรือมีวิธีการน า
อย่างไรจึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามเกิดความผูกพนักับงานแล้วทุ่มเทความสามารถ และ
พยายามที่จะท าให้งานส าเร็จด้วยความเต็มใจ เพื่อให้ผลงานที่ด าเนินการนั้น มีประสิทธิภาพสูงสุด 
(ศกัด์ิชยั ภู่เจริญ, 2555; สุดารัตน์ สุวรรณยกิ, 2552 : 1) 
 ความคาดหวงัในการท างาน หมายถึง เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการท างานใน
ทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบติังานและไดรั้บจากงาน โดยเกิดจากองคป์ระกอบ
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หลายประการ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานกระบวนการท างาน ความสัมพนัธ์กับ
บุคคลในหน่วยงาน ความกา้วหน้าจากการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนต่าง ๆ ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึก
กระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ที่จะท างาน มีขวญัก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
(วนงคราญ ดงเยน็และคณะ, 2555; บุญรักษ ์บุตรละคร, 2553 : 15; ธนิดา ริมดุสิทธ,์ 2555 : 25) 
 การติดต่อส่ือสาร หมายถึง กระบวนการของการส่ือสารและการถ่ายทอดข่าวสารจากบุคคล
หน่ึงไปยงัอีกบุคคลหน่ึง หรือจากกลุ่มหน่ึงไปยงัอีกกลุ่มหน่ึง การถ่ายทอดอาจใชภ้าษาพูด ภาษาเขียน 
หรือสญัลกัษณ์อ่ืน ๆ เพือ่ที่จะสามารถท าใหเ้ขา้ใจข่าวสารไดต้รงกนั และสามารถใชก้ารส่ือสาร ผ่าน
ทางส่ือต่าง ๆ เช่น ส่ือส่ิงพมิพ ์ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ (คนึง นันทะนะ, 2555 : 2; ศิริวรรณ สุขยิง่, 
2555 : 1; วลัลภา ชูเมือง, 2555 : 1) 
 ช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ หมายถึง ช้ินส่วนหรืออุปกรณ์ที่ท  าหน้าที่ในการควบคุมหรือ
การไหลของกระแสไฟฟ้า ซ่ึงจะเป็นส่วนประกอบอยูใ่นเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าทุกชนิด เช่น หมอ้หุงขา้ว ช่อง
ใส่ถ่านรีโหมด เคร่ืองซกัผา้ ตูเ้ยน็ เป็นตน้ 
 
1.6 กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 การวจิยัศึกษา เร่ือง การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์  ผูว้ิจยัได้ก  าหนดขอบเขตในการศึกษา ซ่ึงได้ท  าการ
สงัเคราะห์ตวัแปรจากต ารา เอกสาร แนวคิด และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 ตวัแปรอิสระ ที่มีคุณสมบติัท าหนา้ที่เป็นเหตุให้เกิดผลอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่อตวัแปรตามใน
การวจิยัฉบบัน้ี มีดงัน้ี 
 1. ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ร ผูว้จิยัท  าการศึกษาจาก (สุนีย ์เอมดวงดี, 2555; สมจินตนา 
คุม้ภยั, 2553; พรรณพมิล สาลีโภชน, 2553) 
 2. ตวัแปรด้านภาวะผูน้ า ผูว้ิจยัท  าการศึกษาจาก (อนุชิต สว่างแจง้, 2553; ณัทฐา กรีหิรัญ, 
2550; ธเนศ ยคุนัตวนิชชยั, 2549; นิภาพร เจนกิจพาณิชยก์ุล, 2552; รังสรรค ์ตนัเจริญ, 2534) 
 3. ตวัแปรดา้นความคาดหวงัในการท างาน ผูว้ิจยัท  าการศึกษาจาก (วนงคราญ ดงเยน็และ
คณะ, 2555; บุญรักษ ์บุตรละคร, 2553; เจริญศรี เตง็จงดี, 2553; ศิริวรรณ โกมุตินนท,์ 2535) 
 4. ตวัแปรดา้นการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ผูว้ิจยัไดศึ้กษาจาก (ฐิติรัตน์ นุ่มน้อย, 2554; 
วลัภา ชูเมือง, 2553; พณัศา คดีพศิาล, 2553; วรัิช สงวนวงศว์าน, 2547) 
 ตวัแปรตาม คือ การรับรู้ด้านความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
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 ตวัแปรทั้ง 2 ประเภทน้ี สามารถแสดงเป็นแผนภาพที่ 1.1 ดงัน้ี 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เพือ่ใหท้ราบถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และน าไปปรับปรุงใชใ้นงานได ้
 2. เพื่อให้ทราบในเร่ืองปัจจยัต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และน าไปปรับปรุงใชใ้นงานได ้
 3. ส าหรับผูท้ี่สนใจสามารถน าความรู้และขอ้มูลต่าง ๆ ที่ไดจ้ากงานวิจยัไปใช้พฒันาเป็น
แนวทางในการสร้างการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมต่อไปได ้

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ  

วฒันธรรมองคก์ร 

ภาวะผูน้ า 

ความคาดหวงัในการ
ท างาน 

 
การส่ือสารภายในองคก์ร 

การรับรู้ด้านความรู้ความ

เข้าใจต่อประสิทธิภาพการ

ท างานเป็นทีม 

 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
  
 การวิจัยเร่ืองการรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ผูว้ิจยัได้ท  าการศึกษาตามต ารา เอกสาร แนวคิด และ
งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง ซ่ึงสามารถสงัเคราะห์ปัจจยัต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ คือ ปัจจัยทางด้านวฒันธรรมองค์กร ปัจจัย
ทางดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัทางดา้นความคาดหวงัในการท างาน และปัจจยัทางดา้นการติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์ร ซ่ึงสามารถจ าแนกสาระส าคญัได ้ดงัต่อไปน้ี 
 
2.1 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ 
 สร้อยตระกูล (2541 : 56-60) กล่าววา่ การรับรู้เป็นความสามารถโดยธรรมชาติที่จะรู้สึกใน 
รูป รส กล่ิน เสียง สมัผสั หรือที่เรียกว่าสัมผสัทั้ง 5 ได ้สัมผสัทั้ง 5 ของมนุษยจ์ะเกิดขึ้นไดก้็ตอ้งมีส่ิง
เร้าภายนอก (Outside Stimuli) เช่น คล่ืนแสง คล่ืนเสียง พลงังานทางเคมีของส่ิงต่าง ๆ ที่ท  าให้บุคคล
รับกล่ินได ้เป็นตน้ นอกจากน้ียงัมีส่ิงเร้าภายใน (Inside Stimuli) อาทิ พลังที่มาจากกลา้มเน้ือหรือ
อาหารที่ผา่นระบบการยอ่ย จากนั้นร่างกายก็ดูดซับไวใ้ชเ้ป็นพลงังานต่อไป หรือต่อมที่ผลิตฮอร์โมน
ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรม ดงันั้นจะเห็นไดว้่าการรับรู้เก่ียวกบัเร่ืองของกายภาพอยูเ่ป็นพื้นฐาน จากการที่
บุคคลรู้สึกในส่ิงเร้าต่าง ๆ รอบตวัเขา นัน่ก็เท่ากบัวา่ความรู้สึกนั้นไดส่้งขอ้มูลดิบ (Raw Data) เขา้มาสู่
ประสาททั้ง 5 จากนั้นก็จะเป็นการตีความหมายในขอ้มูลดิบเหล่านั้น แลว้จึงเกิดการรับรู้หรือจิตภาพ 
(Perception) ขึ้น ดงันั้นกระบวนการรับรู้จึงเก่ียวขอ้งกบัปฏิสัมพนัธ์ที่สลบัซับซ้อนของการคดัเลือก
(Selection) การจดัระเบียบ (Organization) และการตีความ (Interpretation) ขอ้มูลดิบต่าง ๆ หรือ
ความรู้สึกต่าง ๆ ของบุคคลบุคคลหน่ึง 
 มานะ อ่อนทว้ม (2542 : 29) ไดใ้ห้ความหมายว่า การรับรู้คือการสัมผสัที่มีความหมาย
(Sensation) การรับรู้เป็นการแปลหรือการตีความ แบ่งการสัมผสัที่ได้รับออกเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดที่มี
ความหมายหรือรู้จกัเขา้ใจ ซ่ึงในการแปลหรือตีความน้ีจ าเป็นที่อินทรียจ์ะตอ้งใชป้ระสบการณ์เดิมหรือ
ความรู้เดิม หรือความชดัเจนที่เคยมีแต่หนหลงั กระบวนการของการรับรู้จะเกิดขึ้นตอ้งประกอบดว้ย 
 1. การสมัผสัหรืออาการสมัผสั 
 2. ชนิดและธรรมชาติของส่ิงเร้าที่มาเร้า  
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 3. การแปลความหมายจากอาการสมัผสั 
 4. การใชค้วามรู้เดิมหรือประสบการณ์เดิม เพือ่แปลความหมาย 
 สิริอร วชิชาวธุ (2549 : 75) กล่าววา่ การรับรู้ประกอบดว้ย กระบวนการ 2 กระบวนการ คือ 
 1. การรู้สึก (Sensation) เป็นกระบวนการทางสรีระของมนุษย ์เป็นกระบวนการแรกที่
เก่ียวขอ้งกบัส่ิงเร้าภายนอกร่างกายของมนุษย ์กระบวนการรู้สึกเป็นกระบวนการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัส่ิง
เร้าที่ผา่นเขา้มาทางประสาทสมัผสัทั้งหา้ และส่งไปยงัสมองเพือ่ใหตี้ความ 
 2. การรับรู้ (Perception) คือ การตีความว่า ส่ิงที่รู้สึกนั้นคืออะไร เป็นกระบวนการทาง
ความคิด (Cognitive Process) ที่สลบัซับซ้อนซ่ึงสามารถท าให้บุคคลเห็นภาพที่ปรากฏต่อตนนั้น
บางคร้ังตรงกบัที่เป็นจริงและบางคร้ังอาจแตกต่างไปจากความเป็นจริง 
 Mowen & Minor (1998 : 63) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า “การรับรู้ หมายถึง กระบวนการที่
บุคคลเปิดรับต่อขอ้มูลข่าวสาร ตั้งใจรับขอ้มูลนั้นและท าความเขา้ใจความหมาย” 
 Assael (1998 : 84) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า “การรับรู้ หมายถึง กระบวนการซ่ึงผูบ้ริโภค
เลือกรับ จดัองคป์ระกอบ และแปลความหมายส่ิงเร้าต่าง ๆ ออกมาเพือ่ใหมี้ความหมายเขา้ใจได”้  
 กันยา สุวรรณแสง (2540) กล่าวว่า กระบวนการรับรู้จะเกิดขึ้ นได้ต้องมีครบทั้ ง 3 
องคป์ระกอบ คือ ส่ิงเร้า (Stimulus) ประสาทสมัผสั (Sense Organs) และประสบการณ์เดิมหรือความรู้
เดิมเก่ียวกบัส่ิงเร้าที่ไดส้มัผสั กระบวนการของการรับรู้เป็นกระบวนการที่คาบเกี่ยวกนัระหว่างความ
เขา้ใจ ความคิด ความจ า การรู้สึก การเรียนรู้ การตดัสินใจ การแสดงพฤติกรรม การรับรู้แทรกอยู่
ระหวา่งส่ิงเร้ากบัการตอบสนองส่ิงเร้า 
 กนัยา สุวรรณแสง (2540) กล่าวว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของมนุษยส์ามารถ แบ่ง
ออกเป็น 2 ลกัษณะใหญ่ ๆ คือ 
 1. ลกัษณะของผูรั้บรู้ ไดแ้ก่ ดา้นกายภาพ หมายถึง อวยัวะสมัผสัต่าง ๆ เช่น หู ตา จมูก และ
ดา้นจิตวิทยา เช่น ความจ า อารมณ์ ความพร้อม สติปัญญา การสังเกตพิจารณา ความสนใจ ตั้งใจ 
ทกัษะ ค่านิยม เจตคติ วฒันธรรม ประสบการณ์เดิม ฯลฯ อนัเป็นผลจากการเรียนรู้เดิม 
 2. ลกัษณะของส่ิงเร้า การที่บุคคลรับรู้เร่ืองใด ๆ แตกต่างกนัขึ้นอยูก่บัส่ิงเร้านั้นดึงดูดความ
สนใจเพยีงใด 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลความหมายของการรับรู้ หมายถึง
การแปลความหมายของการสัมผสัซ่ึงไดรั้บจากการไดเ้ห็น ไดย้นิ ไดส้ัมผสั แลว้แสดงออกมาเป็น
ความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือ และความเขา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ ที่ไดส้ัมผสัเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละ
บุคคลเกิดขึ้นภายในตวัของบุคคลและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ที่บุคคลนั้นแสดงออกมา 
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2.2 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจ 
 จกัรกริช ใจดี (2542 : 8-9) ไดแ้ยกความเขา้ใจออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1. การแปรความ คือ ความสามารถในการจบัใจความใหถู้กตอ้งกบัส่ิงที่ส่ือความหมายหรือ
ความสามารถในการถ่ายเทความหมาย จากภาษาหน่ึงไปสู่อีกภาษาหน่ึง หรือจากการส่ือสารรูปแบบ
หน่ึงไปสู่อีกรูปแบบหน่ึง 
 2. การตีความ คือ ความสามารถในการอธิบาย หรือแปลความหมายหลาย ๆ อนัมาเรียบ
เรียงโดยท าการจดัระเบียบ สรุปยอดเป็นเน้ือความใหม่ โดยยดึเป็นเน้ือความเดิมเป็นหลกัไม่ตอ้งอาศยั
หลกัเกณฑอ่ื์นใดมาใช ้
 3. การขยายความ คือ ความสามารถที่ขยายเน้ือหาข้อมูลที่รับรู้มาให้มากขึ้ นหรือเป็น
ความสามารถในการท านาย หรือคาดคะเนเหตุการณ์ล่วงหน้าไดอ้ยา่งดี โดยอาศยัขอ้มูลอา้งอิงหรือ
แนวโนม้ที่เกินเลยจากขอ้มูล 

เกษม วฒันชยั (2544 : 39-40) ได้ให้ความหมายของความรู้ว่า หมายถึง การรวบรวม
ความคิดของมนุษย ์จัดให้เป็นหมวดหมู่และประมวลสาระที่สอดคล้องกัน โดยน ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ ดงันั้นส่ิงที่เป็นสาระที่สอดคลอ้งกนั โดยน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ดงันั้นส่ิงที่เป็นสาระใน
ระบบขอ้มูลข่าวสาร 

Bloom and others (1956 : 271) กล่าววา่ ความเขา้ใจ หมายถึง ความ สามารถในการที่คนขยาย
ความรู้ความจ าให้ไกลออกไปจากเดิมอยา่งสมเหตุสมผล แยกเป็น 3 ขั้นที่ส าคญั คือ การแปล
ความหมายของค า ขอ้ความ สัญลกัษณ์ในแง่มุมใหม่ตามเน้ือเร่ืองและหลกัวิชาการนั้น ๆ การ
ตีความโดยเอาความหมายจากการแปลทั้งหมดมารวมกนัแลว้สรุปหรือขยายความนั้น ตามแนวใหม่ และ
ทศันะใหม่ มุมมองใหม่ เพือ่ใหก้วา้งไกลออกไปจากขอ้เทจ็จริง โดยจะตอ้งให้ขอ้มูลหรือ แนวโน้มอยา่ง
เพยีงพอ 

จากความหมายของความรู้และความเขา้ใจทีกล่าวมาขา้งตน้พอจะสรุปไดว้่า ความรู้ความ
เขา้ใจ หมายถึง การสะสมประสบการณ์ ความทรงจ า ขอ้มูลต่าง ๆ ที่บุคคลไดเ้ก็บไวใ้นสมอง โดย
สามารถน าออกมาใชไ้ดใ้นการใหข้อ้มูล อธิบายหรือความสามารถในการแปลความหมาย ซ่ึงสามารถ
วดัความรู้ความเขา้ใจไดจ้ากการระลึก 
 
2.3 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 เรณู เช้ือสะอาด (2552 : 10) ให้ความหมายว่า การท างานส่วนมากในองคก์ร จะมีลกัษณะ
การท างานเป็นกลุ่ม หรือการท างานเป็นทีมที่หลากหลาย ส าหรับการท างานเป็นกลุ่ม สมาชิกของกลุ่ม
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อยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาของผูจ้ดัการหรือหวัหนา้คนเดียวกนั และสมาชิกสามารถท างานของตนให้
ส าเร็จลุล่วงได ้โดยที่ไม่ตอ้งมีการประสานงานกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม แต่ในทางกลบักนั ทีมจะ
เป็นกลุ่มเล็ก ๆ ที่มีทกัษะการท างานที่แตกต่างกัน ซ่ึงเป็นทักษะที่เติมเต็มซ่ึงกันและกัน และมี
เป้าหมายในการท างานร่วมกนั โดยสมาชิกทุกคนในทีมต่างมีส่วนในการรับผิดชอบต่อเป้าหมายของ
ทีมร่วมกนั นอกจากน้ีการท างานเป็นทีมตอ้งอาศยัการประสานงานระหว่างสมาชิกสูงดว้ย สุภทัทา 
ปิณฑะแพทย ์(2555) ไดอ้ธิบายความหมาย “ทีม” ว่าเป็นค าในภาษาองักฤษที่น ามาใชท้บัศพัท ์โดยมี
ความหมายวา่เป็นการร่วมมือกนัท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงอยา่งมีความปรองดองและราบร่ืนซ่ึงน ามาสู่
ความส าเร็จ แม้ว่าการรวมตัวกันของบุคคลเป็นกลุ่มจะท าเพื่อจุดมุ่งหมายในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
เหมือนกนั แต่ผลลพัธข์องงานและประโยชน์ที่ตอ้งการนั้นเป็นเร่ืองของแต่ละคนที่คิดช่วงชิงให้ไดม้า 
จึงพบวา่ในหลาย ๆ องคก์รที่เรียกกลุ่มงานของตนวา่ ทีมงาน อาจไม่ใช่ทีมงานที่แทจ้ริง ถา้ผลผลิตของ
งานเป็นการน างานของแต่ละคนมารวมกนั 
 แคทเซนแบชและสมิธ (1986 อา้งอิงในสุภทัทา ปิณฑะแพทย,์ 2555) ไดอ้ธิบายว่า ทีมเป็น
การรวมตวัของบุคคลที่มีทกัษะประกอบกนัไดอ้ยา่งสมบูรณ์ (Complementary skills) โดยมีการตกลง
ร่วมกนัในจุดมุ่งหมาย (Common purposes) มีเป้าหมายปฏิบตัิการ (Performance goals) ตามแนวทางที่
ก้าวร่วมกันไป (Common approaches) ด้วยความเช่ือมั่นต่อกันและกัน (Mutually accountable) 
จากนั้นไดอ้ธิบายเพิ่มเติมว่า จ  านวนบุคคลที่พอเหมาะของทีมควรเป็นกลุ่มเล็ก ๆ (Small number) 
ประมาณ 5-9 คน แต่อาจมีจ านวนถึง 25 คนได ้ถา้จ  านวนนั้นพอเหมาะกบังานและสามารถน าทกัษะ
ของสมาชิกในทีมที่หลากหลายมาประสานพลงัรวมกนั (Complementary skills) ในการปฏิบตัิงานได้
อยา่งสร้างสรรค ์การวางจุดมุ่งหมายร่วมกนัของทีมงาน (Common purposes) จะเป็นทิศทางที่ท  าให้
ทีมสามารถก าหนดเป้าหมายปฏิบตัิการ (Performance goals) อย่างมีแนวทางร่วมกัน (Common 
approaches) เช่น ตั้งกฎเกณฑ์ในการท างาน และวางแบบแผน ก าหนดพฤติกรรมที่คาดหวงั และ
บทบาทของสมาชิก เช่น ผูก้  ากบัเวลา ผูก้ระตุน้ ผูร้วบรวมขอ้มูล ผูป้ระเมิน เป็นตน้อนัจะน าไปสู่ความ
เช่ือมั่นต่อกันและกันในผลลัพธ์หรือประโยชน์ที่พึงได้ร่วมกนั (Mutually accountable) ทั้งที่เป็น
ความส าเร็จและความลม้เหลว เป็นตน้ 
 บทความอิเล็กทรอนิกส์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี : การพฒันาคุณภาพชีวิต
และสังคม (2555) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานของก ลุ่มที่ มี
ประสิทธิภาพ เรียนรู้วธีิการวนิิจฉยัปัญหา ความร่วมมือร่วมใจประสานงานกนัในการท างานให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั ซ่ึงในการท างานเป็นทีมนั้น จ  าเป็นที่จะตอ้งมีบุคคล 



13 
 

ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปมาท างานร่วมกัน เพื่อให้ผ่านเป้าหมายเดียวกัน การท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์รใหป้ระสบความส าเร็จสูงสุด 
 ยงยทุธ เกษสาคร (2546) ไดแ้บ่งประเภทของทีมงานออกเป็น 5 ประเภท ดงัน้ี 
 1) ทีมงานผูบ้ริหารระดบัสูง จะมีบทบาทหนา้ที่ในการก าหนดจุดมุ่งหมาย ก าหนดนโยบาย 
และก าหนดกลยทุธข์ององคก์ร 
 2) ทีมงานบริหารระดับกลาง มีหน้าที่ในการจัดตั้ งจุดมุ่งหมายที่มีรายละเอียดในการ
ปฏิบตัิงานมาก เป็นผูท้ี่ประสานและควบคุมการท างาน 
 3) ทีมงานระดบัปฏิบติัการ เป็นทีมงานที่ท  าหน้าที่เบื้องตน้ขององคก์ร อยูใ่นกระบวนการ
ผลิตกระทั้งออกสู่ลูกคา้ 
 4) ทีมงานเทคนิค เป็นฝ่ายตั้งมาตรฐานในองคก์ร มีลกัษณะที่ตอ้งเคล่ือนไหวของโรงงาน
ตลอดเวลาไม่หยดุน่ิง เป็นหวัใจของโรงงาน 
 5) ทีมงานสนับสนุนการปฏิบติัการ เป็นฝ่ายให้การสนับสนุนทางออ้มเป็นฝ่ายที่ส่งผลให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลความหมายของการท างานเป็นทีม 
หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะตอ้งมีเป้าหมาย
เดียวกัน โดยใช้ความรู้ ความคิด และประสบการณ์ในการท างาน เพื่อท าให้งานที่ออกมามี
ประสิทธิภาพสูงสุด ท าให้ผูว้ิจยัได้ท  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมจากต ารา 
เอกสาร และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง ซ่ึงท าใหท้ราบวา่ ในการท างานเป็นทีมนั้น เพื่อที่จะท าให้การท างาน
เป็นทีมมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากขึ้น จ  าเป็นที่จะตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี คือ 
ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร ปัจจัยทางด้านภาวะผูน้ า ปัจจยัทางด้านความคาดหวงั และปัจจยั
ทางดา้นการติดต่อส่ือสาร เพือ่น าไปสู่การพฒันาใหเ้กิดศกัยภาพในการท างานสูงสุด 
 
2.4 ปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กร  
 สโมสรวชิาชีพครู (2552) ไดนิ้ยามวฒันธรรมองคก์รไวว้า่ ค่านิยมและความเช่ือที่มีร่วมกนั
อยา่งเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองคก์ร และใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น 
วฒันธรรมองคก์รจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” (Personality) หรือ “จิตวิญญาณ” (Spirit) ขององคก์ร 
ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ร จะมีลกัษณะที่ส าคญั คือ เป็นการรับรู้ร่วมกนัของคนในองคก์รจากการไดเ้ห็น 
ไดย้นิ ไดรู้้ส่ิงต่าง ๆ ร่วมกนั โดยคนในองคก์รแมจ้ะต่างต าแหน่งหน้าที่หรือสถานภาพก็จะเขา้ใจและ
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อธิบายถึงวฒันธรรมองค์กรไดเ้หมือนกนั ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รเป็นการอธิบายถึงลกัษณะหรือมิติที่
องคก์รยดึถือต่อเน่ืองมาเป็นเวลานาน 
 Ravasi & Schultz (2006) ได้นิยามวฒันธรรมองค์กรคือ ชุดของสมมติฐานทางจิตที่ใช้
ร่วมกนั และการกระท าในองคก์รดว้ยการก าหนดลกัษณะการท างานที่เหมาะสมส าหรับสถานการณ์
ต่าง ๆ เช่นเดียวกับ Robbins (2001) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์รหมายถึงระบบทุกอย่างที่ก่อให้เกิด
ความเขา้ใจร่วมกันในแนวทางปฏิบติัหรือแนวทางในการด าเนินงานขององคก์รและเปรียบเสมือน
บุคลิกลกัษณะขององคก์ร 
 เทียนชยั ไชยเศรษฐ (2552; สัญญา สัญญาวิวฒัน์, 2549) ไดใ้ห้ความหมายของวฒันธรรม
องคก์ร หมายถึง วถีิชีวติของกลุ่มคนในองคก์รหน่ึง ๆ ที่ประพฤติปฏิบติักนัอยา่งต่อเน่ืองจนกลายเป็น
ลกัษณะเฉพาะของกลุ่มคนนั้น ๆ และเป็นพื้นฐานส าคญัที่จะท าให้องค์กรด าเนินอยา่งราบร่ืนและ
ย ัง่ยนื 
 สุธาสินี ศรีวิชยั (2555 : 2-3) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รต่อการท างาน
เป็นของบุคลากรในองคก์ร พบวา่ วฒันธรรมเป็นรากฐานที่ก  าหนดทศันคติและพฤติกรรมของมนุษย์
ในสงัคม องคก์รซ่ึงจดัว่าเป็นสังคมยอ่ยยอ่มมีวฒันธรรมเป็นหลกัในการด ารงชีวิต หรือวิถีชีวิต หรือ
เป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมในการท างานของมนุษย ์โดยที่สมาชิกในสงัคมหรือมนุษยไ์ม่รู้ตวั  
 Kluckhohn & Kelly (1945) เรียกวฒันธรรมในองคก์รว่า เป็นแบบหรือวิถีการด ารงชีวิตที่
ท  าให้องค์กรมีเอกลักษณ์ของตนเองต่างไปจากองค์กรอ่ืน และแบบการด ารงชีวิตน้ีสามารถ
แลกเปล่ียนกันและกันหรือแพร่กระจายออกไปได้ในหมู่สมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรู้ผ่าน
กระบวนการขัดเกลาทางสังคม วฒันธรรมน้ีเปรียบเสมือนเป็นกาวหรือหลักที่ยึดองค์กรหรือ
หน่วยงานให้กลมเกลียวไม่แตกสลายลงไปความส าคญัของวฒันธรรมต่อองค์กร มีหลักฐานการ
ศึกษาวจิยัไว ้3 ประการ คือ 
 1. วฒันธรรมองคก์รสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคก์รได ้อาทิเช่น วฒันธรรม
องคก์ร ที่คนส่วนมากมกัวางเฉยต่อปัญหาที่เกิดขึ้นในองคก์ร เม่ือวถีิชีวิตทัว่ไปสร้างแบบแผนการวาง
เฉยต่อปัญหา พฤติกรรมการปฏิบติัของมนุษยใ์นองคก์รก็จะซึมซับเรียนรู้แพร่กระจายในเร่ืองการวาง
เฉย นานเขา้ก็จะเป็นวฒันธรรมการวางเฉย และกลายเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์ร
นั้น ๆ ต่อไป 
 2. รูปแบบพฤติกรรมองคก์รที่เกิดขึ้นจากวฒันธรรมองคก์รอาจเป็นไดท้ั้งปัจจยัเก้ือกูลหรือ
อุปสรรคต่อการด าเนินงานขององคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่การตดัสินในแกไ้ขปัญหาในการบริหารงาน 
กล่าวคือ วฒันธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบและเน้ือหาความสัมพนัธ์ของบุคคลทัว่ไปในองคก์ร เช่น ใน
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กรณีที่องคก์รมีปัญหาที่เก่ียวกบังานหรือพฤติกรรมของคน และจ าเป็นตอ้งแกไ้ขปัญหาเหล่าน้ี แต่เม่ือ
พฤติกรรมของคนที่เกิดจากการยอมรับอ านาจของผูน้ า และไม่มีความกลา้หาญในการริเร่ิมแก้ไข
ปัญหา ถ้าผูน้ าไม่เป็นผูเ้ร่ิมตน้ก่อนคือมีวฒันธรรมยอมตามอยา่งไม่ย ั้งคิด (Subordination culture) 
พฤติกรรมเช่นน้ีก็จะเป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไ้ขปัญหาที่ตนประสบอยูร่่วมกนัอยา่งมี
ความคิดและริเร่ิมสร้างสรรคซ่ึ์งความคิดริเร่ิมเป็นส่ิงจ าเป็น เม่ือแบบแผนการประพฤติถูกปิดกั้นก็จะ
เกิดการวางแนวปฏิบติัขึ้นมากนัเอง วา่วธีิการแบบใดในการแกไ้ขปัญหาเป็นที่ยอมรับไดใ้นกลุ่ม หรือ
วิธีการแบบใดในการแกไ้ขปัญหาเป็นที่ยอมรับไม่ไดใ้นการปฏิบติังาน หรือในการมีความสัมพนัธ์
ระหว่างสมาชิกในองคก์รดว้ยกนั วฒันธรรมจึงเป็นเง่ือนไขส าคญัควรแก่การระลึกถึงในการศึกษา
ปัญหาขององคก์รทั้งโครงสร้าง กระบวนการ พฤติกรรม และส่ิงแวดลอ้มในองคก์ร 
 3. จากผลงานวิจยัของ Paul Bate & M.E.P. Seligman (2007 อา้งอิงในสุธาสินี ศรีวิชยั,  
2555) พบว่า วฒันธรรมจะมีอ านาจชักน าให้เกิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ ได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่มี
ความส าคญักบัองคก์ร คือ การเรียนรู้ภาวะช่วยตวัเองไม่ได ้(Learned helplessness) ซ่ึงเป็นสถานภาพ
ทางจิตที่คนจะมีเม่ือเขารับรู้ว่าเขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวิตของเขาเองได ้และถา้การรับรู้
เช่นน้ีไดรั้บการยนืยนัโดยผูน้ั้นมีประสบการณ์ตรง โดยเขาผูน้ั้นพบกบัตวัเองวา่เป็นเช่นนั้นจริง ๆ ก็จะ
ท าให้การจูงใจในการตอบโต้กับปัญหาหายไป กลายเป็นคนย่อท้อต่ออุปสรรคหรือไม่ต่อสู้ให้
เป้าหมายขององคก์รบรรลุผลทางวฒันธรรมการยอมตามผูบ้งัคบับญัชา โดยไม่ย ั้งคิดจึงก่อให้เกิด
พฤติกรรมส้ินหวงัในองคก์ร ไม่สามารถพาองคก์รเดินกา้วสู่ความส าเร็จได ้ 
 
2.5 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร  
 Joann Keyton (2005 : 35-40) ไดจ้  าแนกลักษณะของวฒันธรรมองคก์ร (Organization 
Culture Characteristic) ไว ้5 แบบ คือ 
 1. องคก์รเร่ิมตน้มาจากสมาชิกในองคก์ร (Inextricably link to Organization Members) ทุก
คนมีส่วนร่วมในทุก ๆ ดา้น เป็นส่ิงที่เช่ือต่อ ๆ กนัมาและส่งผา่นมาสู่องคก์ร จากรุ่นสู่รุ่น 
 2. วฒันธรรมองคก์รมีการเปล่ียนแปลงไม่คงที่ (Dynamic, Not static) วฒันธรรมองคก์รมา
จากการผสมผสานทั้งภาษาพดูและท่าทาง กลายเป็นกระบวนการบริหารจดัการองคก์ร 
 3. ค่านิยมและสมมติฐานต่าง ๆ ที่มีการแข่งขนักนั (Competing values and assumptions) 
ซ่ึงสมาชิกจะอยูก่นัแบบเครือข่าย มีการร่วมมือกนัท างาน ท าใหเ้กิดวฒันธรรมมากมาย 
 4. วฒันธรรมองคก์รเป็นเร่ืองของอารมณ์ (Emotionally charged) เป็นระดบัของอารมณ์
และความรู้สึก องคก์รที่ไม่มีความเป็นกลางจะมีการใชอ้ารมณ์ก็จะเกิดความเครียด 
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 5. วฒันธรรมองคก์ร เป็นทั้งเบื้องหน้าและเบื้องหลงั (Foreground and Background) ซ่ึง
สามารถตีความไดว้่า การปฏิสัมพนัธ์ของคนในองคก์รเป็นเบื้องหน้าของวฒันธรรม ส่วนที่มาและ
ประวติัขององค์กรถือเป็นเบื้องหลงัของวฒันธรรม ทั้งเบื้องหน้าและเบื้องหลงัมีส่วนช่วยในการจดั
องคก์รใหมี้ระเบียบ เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่องคก์รตั้งไว ้
 องค์การ เรืองรัตนอัมพร (2555) ได้กล่าวว่า แนวคิดของวฒันธรรมองค์กรนั้นขึ้นกับ 
ค่านิยม ความเช่ือ และความเขา้ใจร่วมของคนในองคก์ร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมขององคก์ร และ
อาจแบ่งไดเ้ป็น 4 รูปแบบอยา่งง่าย ๆ ตามทฤษฎี “ดอกบวั 4 เหล่า” ไดแ้ก่ 
 1. วฒันธรรมองคก์รแบบ “บวัใตน้ ้ า” เป็นวฒันธรรมองคก์รที่มีการมุ่งเน้นความมัน่คงและ
มุ่งเน้นเสถียรภาพสูง ตอ้งการความถูกตอ้งเป็นหลัก จึงมีกฎระเบียบที่เขม้งวด มีแบบแผนชัดเจน 
สมาชิกปฏิบติังานตามค าสั่ง และอยูใ่นกฎระเบียบ ไม่เน้นความเจริญงอกงาม หรือแข่งขนักบัผูอ่ื้น 
องคก์รประเภทน้ีไดแ้ก่ หน่วยงานของทางราชการ ซ่ึงท าธุรกิจชนิดผกูขาดไม่มีคู่แข่ง 
 2. วฒันธรรมองคก์รแบบ “บวักลางน ้ า” องคก์รที่มีวฒันธรรมแบบน้ี จะเน้นการท างาน
แบบค่อยเป็นค่อยไป เจริญกา้วหนา้ไปร่วมกนัอยา่งมัน่คง ไม่แข่งขนักบัผูอ่ื้นอยา่งเอาเป็นเอาตาย เน้น
การท างานเป็นทีม มีความยดืหยุน่ มีความยติุธรรมเท่าเทียมกัน รักสามัคคี ความผูกพนัของสมาชิก
แน่นแฟ้นประดุจญาติพีน่อ้งในตระกูลเดียวกนั องคก์รประเภทน้ีไดแ้ก่ หน่วยงานที่เป็นอุตสาหกรรม
ในครอบครัว รัฐวสิาหกิจบางแห่ง 
 3. วฒันธรรมองคก์รแบบ “บวัปร่ิมน ้ า” เป็นองคก์รที่มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง หวงัความ
เจริญงอกงามมากกว่าความมีเสถียรภาพ มีการส่งเสริมและสนับสนุนทรัพยากรมนุษย ์เคร่ืองมือ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่มีความจ าเป็น และหาส่ิงใหม่ ๆ เข้ามาในองค์กร แม้จะเน้นผลส าเร็จหรือผล
ประกอบการ แต่ก็ยงัค  านึงถึงความมัน่คง ไม่ใช่จ่ายเกินงบประมาณหรือมากเกินไป องคก์รประเภทน้ี
คือ องคก์รขนาดกลางและขนาดเล็กส่วนใหญ่ในภาคเอกชน และรัฐวสิาหกิจบางแห่ง 
 4. วฒันธรรมองคก์รแบบ “บวัพน้น ้ า” องคก์รที่มีวฒันธรรมแบบบวัพน้น ้ าจะมีวิสัยทศัน์
แบบเป็นหน่ึง มุ่งเนน้การแข่งขนัและผลประกอบการ ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ ท  างานเป็นทีมทั้งในระดบั
บริหาร และระดบัปฏิบติัการ การท างานจะเป็นระบบทุกขั้นตอน สมาชิกในองค์กรเขา้ใจเป้าหมาย 
และแผนยทุธศาสตร์ขององคก์รเป็นอยา่งดี มีความมุ่งมัน่ คิดสร้างสรรค ์สามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่
ตอ้งรอค าสั่ง มีวฒันธรรมแบบการมีส่วนร่วมในระดบัสูง มีการเรียนรู้ร่วมกนัอย่างเป็นระบบ มอง
ความส าเร็จขององค์กรมากกว่าตนเองและพวกพอ้ง เป็นวฒันธรรม ที่เน้นความส าเร็จทั้งในด้าน
ยอดขาย ก าไร ส่วนแบ่งการตลาด และการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งในปัจจุบนัและ
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อนาคต รวมทั้งมีส่วนร่วมในการดูแลสงัคมและชุมชน ตวัอยา่งองคก์รประเภทน้ีไดแ้ก่ องคก์รมหาชน
ในตลาดหลกัทรัพยท์ั้งภาคเอกชนและราชการ 
 องคก์าร เรืองรัตนอมัพร (2555) ศึกษาขอ้มูลขององคก์รพบว่า ในการพฒันาทีมงานของ
องคก์รนั้น จ  าเป็นจะตอ้งมีการพฒันาองคก์รในลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รแบบ “บวักลางน ้ า” นั้น 
จะเป็นองค์กรที่ เน้นการท างานเป็นทีมของกลุ่มบุคคลทั้ งหมดภายในองค์กร ซ่ึงเป็นการสร้าง
ความสมัพนัธแ์บบค่อยเป็นค่อยไปอยา่งต่อเน่ือง จนน าไปสู่การเป็นองคก์รแบบ “บวัปร่ิมน ้ า” ซ่ึงถือ
ไดว้า่ เป็นองคก์รที่มีศกัยภาพและมีการส่งเสริมสนับสนุนทรัพยากรมนุษยใ์นทุก ๆ ดา้น รวมถึงการ
พฒันาดา้นเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยตี่าง ๆ อีกทางหน่ึงดว้ย 
 
2.6 ปัจจัยทางด้านภาวะผู้น า 
 ศกัด์ิชยั ภู่เจริญ (2555) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหน่ึงหรือมากกว่าพยายามใชอิ้ทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืน
หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเตม็ใจ และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จ
ของกลุ่มหรือองคก์รเป็นเป้าหมาย 
 สุดารัตน์ สุวรรณยกิ (2552 : 1) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ไดรั้บการ
แต่งตั้ งหรือการเลือกตั้ งหรือการยกย่องจากกลุ่ม ให้ท  าหน้าที่ของต าแหน่งผู ้น า มีหน้าที่ความ
รับผดิชอบในการสนับสนุน ส่งเสริม ควบคุม อ านวยการการท างานของกลุ่ม ช้ีแนะ สั่งการ และให้
ความช่วยเหลือใหก้ลุ่มสามารถปฏิบตัิงานไดส้ าเร็จตามที่เป้าหมายวางไว ้
 จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง ภาวะผูน้ า เป็น
ปัจจยัที่ส าคญัยิ่งประการหน่ึงต่อความส าเร็จขององค์กรทั้งน้ี เพราะผูน้ ามีภาระหน้าที่ และความ
รับผดิชอบโดยตรงที่จะตอ้งวางแผนสัง่การดูแล และควบคุมให้บุคลากรขององคก์รปฏิบติังานต่าง ๆ 
ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคท์ี่ต ั้งไวปั้ญหาที่เป็นที่สนใจของนักวิชาการและ
บุคคลทัว่ไปอยูต่รงที่วา่ ผูน้ าท  าอยา่งไรหรือมีวธีิการน าอยา่งไรจึงท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามเกิด
ความผกูพนักบังานแลว้ทุ่มเทความสามารถ และพยายามที่จะท าให้งานส าเร็จดว้ยความเต็มใจ เพื่อให้
ผลงานที่ด าเนินการนั้น มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
2.7 ภาวะผู้น ากับการท างานเป็นทีม 
 ยาเบน็ เรืองจรูญศรี (2555) ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้ าในการท างานเป็นทีม พบวา่ ผูน้ าที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ ควรจะมีความรู้และทศันคติในดา้นการใชท้ฤษฎีความร่วมมือ (Cooperation Theory) ที่
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เน้นในการสนับสนุนสมาชิกของทีมให้ปฏิบติัต่อกนัเสมือนเพื่อนร่วมงานไม่ใช่คู่แข่ง โดยพยายาม
เนน้ค าวา่ “เพือ่นร่วมทีม” และลดการใชค้  าวา่ “ลูกน้อง” หรือ “พนักงาน” เพื่อลดความแตกต่าง สร้าง
บรรยากาศที่ดี ผูน้ าควรมีบทบาทในการสร้างความเช่ือถือ และสร้างแรงจูงใจให้แก่ทีมงาน สามารถ
สรุปบทบาทของผูน้ าทีมที่ดีไดด้งัน้ี 
 1) แสดงถึงความเป็นผูน้ าทีมที่ดี มีความอดทน ตั้งใจจริง ไม่หงุดหงิดในความล่าชา้ของผู ้
ร่วมทีม พร้อมเป็นที่ปรึกษาและให้ค  าแนะน าท าให้สมาชิกทีมเกิดความสบายใจในการร่วมงาน เพื่อ
สร้างพลงัการท างานของทีม 
 2)  อ านวยความสะดวกให้กับการท างานเป็นทีม มีการจัดรูปแบบโครงสร้างการ
ประสานงานที่ดี สนบัสนุนใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการสร้างมาตรฐานการท างาน สร้างบรรยากาศ การ
ท างานและในการประชุมแบบเป็นกนัเอง เพือ่ลดความตึงเครียดในการท างานและการมีส่วนร่วม ทั้งที่
เป็นแบบไม่เป็นทางการ จะก่อใหเ้กิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมากกวา่แบบเป็นทางการ 
 3) สร้างการติดต่อส่ือสารภายในทีมที่ชดัเจน ก่อให้เกิดความเขา้ใจน าไปสู่สัมพนัธภาพที่ดี
และมีความไวว้างใจซ่ึงกันและกนั ในบางคร้ังผูน้ าทีมอาจจดักิจกรรมต่าง ๆ เช่น งานสังสรรค ์หรือ
งานวนัเกิดของสมาชิกทีม เพือ่เสริมสร้างสมัพนัธภาพที่ดีภายในทีมงาน 
 4) สร้างแรงจูงใจให้กับทีม ผูน้ าจะตอ้งรู้ถึงเทคนิคการจูงใจสมาชิก เขา้ใจในพฤติกรรม
บุคคลและตอบสนองความตอ้งการของทีม 
 5) สร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัทีม ท าใหส้มาชิกทีมรู้สึก “เป็นเจา้ของทีม” ร่วมกนั มีความ
มุ่งมัน่ในการท าทีมสู่ความส าเร็จ 
 จากข้อมูลทั้ ง 5 ประการดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมจะประสบ
ความส าเร็จ จะตอ้งมีผูน้ าที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูน้ าทีมงานจะตอ้งสร้างภาวะความเป็นผูน้ าให้
เกิดขึ้น และเลือกใช้พฤติกรรมหรือวิธีการที่เหมาะสม ทั้งน้ีโดยอาศยัพื้นฐานความสามารถที่มีอยู่
ประกอบกับการพฒันาฝึกฝนอยา่งจริงจงัเพื่อให้มีความเป็นผูน้ า (Leadership) และจะตอ้งมีทกัษะที่
พร้อมจะเป็นผูน้ า ซ่ึงผูน้ าทีมงานจะตอ้งมีทกัษะที่ใชใ้นการน าทีมงานที่ส าคญั 6 ทกัษะ ดงัต่อไปน้ี 
 1) ทกัษะการส่ือสาร ผูน้ าทีมงานตอ้งสามารถส่ือสารกบัสมาชิกของทีมงานไดท้ั้งแบบตวั
ต่อตวัและกบัทีมงานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ เพราะการส่ือสารที่ดีของหัวหน้าทีมจะช่วยสร้างความเขา้ใจ
ก่อใหเ้กิดความร่วมมือ และการประสานงานที่ดีในระหวา่งสมาชิกและระหวา่งทีมงาน 
 2) ทกัษะการวางแผน ผูน้ าทีมงานจะตอ้งชดัเจนเกี่ยวกบัวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย และวิธีการ
ปฏิบติังาน สามารถก าหนดกลยทุธท์ี่จะน าไปสู่การปฏิบติัใหเ้ป็นมรรคผล 
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 3) ทกัษะการจดัองคก์ร ผูน้ าทีมงานตอ้งพจิารณาภารกิจหน้าที่ต่าง ๆ ซ่ึงตอ้งปฏิบติัทั้งหมด
แลว้น ามาจดักลุ่มภารกิจ หรือหนา้ที่ พร้อมทั้งก าหนดบุคคล ขอบเขต อ านาจหน้าที่ในการปฏิบติังาน
และทรัพยากรสนบัสนุนในการปฏิบติังาน ตลอดจนก าหนดรูปแบบการติดต่อส่ือสาร 
 4) ทกัษะการสอนแนะ ผูน้ าทีมงานตอ้งสอนหรือแนะน าสมาชิก ทีมงานไดเ้รียนรู้วิธีการ
ปฏิบติัอยา่งละเอียด อาจรวมถึงการสาธิตท าให้ดูเป็นตวัอยา่ง นอกจากวิธีน้ียงัตอ้งให้ความช่วยเหลือ
สมาชิกในการวนิิจฉยัปัญหาเกี่ยวกบัการท างาน เสนอแนะวธีิแกปั้ญหาขอ้บกพร่องต่าง ๆ 
 5) ทักษะการจูงใจ ผูน้ าทีมงานต้องมีความรู้เกี่ยวกับพื้นฐานความตอ้งการของบุคคล 
พฤติกรรมการท างานที่แตกต่างกนั เพื่อให้ทราบถึงวิธีการและเทคนิคที่ใช้จูงใจ สมาชิกทีมงานให้
สามารถปฏิบตัิงานตามเป้าหมายของทีมงานได ้
 6) ทักษะการเจรจาต่อรอง ต้องสามารถเจรจาต่อรองกับสมาชิกแต่ละคนในทีมงาน
เก่ียวขอ้งกับงานและบทบาทให้ทุกฝ่ายเขา้ใจความคาดหวงัที่พึงประสงคร่์วมกนั และยงัรวมถึงการ
เจรจากบับุคคลนอกทีมงานในเร่ืองต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งทกัษะทั้ง 6 ดา้นเป็นทกัษะส าคญัที่ผูน้  าทีมงาน
จ าเป็นตอ้งพฒันาให้เกิดขึ้น ฉะนั้นในการพฒันาทกัษะแต่ละดา้นตอ้งด าเนินการอยา่งครบวงจรและ
เป็นระบบ 
 วชิยทุธ จนัทะรี (2555 : 5-7) ไดก้ล่าวว่า องคป์ระกอบที่ส าคญัที่ท  าให้บุคลากรภายในทีม 
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้ น จะเกิดขึ้ นจากกลุ่มคนที่ มีทักษะการท างาน มี
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายเดียวกนั มีวธีิการด าเนินงาน และ รับผดิชอบร่วมกนั ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1) หวัหนา้ทีม จะตอ้งมีคุณลกัษณะที่เป็นผูน้ า มีภาวะผูน้ า มีทกัษะในการท างานเป็นทีม มี
เครือข่ายในการท างาน และทกัษะในการเป็นหวัหนา้ทีมหวัหนา้งาน 
 2) สมาชิกภายในทีม ตอ้งมีมนุษยส์ัมพนัธ์ เขา้ใจหลกัการ ร่วมคิด ร่วมอภิปราย และกล้า
แสดงออกในแนวทางสร้างสรรคเ์พือ่พฒันาทีมงาน 
 3) เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของการท างานในทีม หรือโจทก์ที่ท  าให้ทีมก่อตวัขึ้น ซ่ึง
สามารถแบ่งออกเป็นโครงการในแผนก หรือโครงการจากองคก์รไร้รูปแบบที่ไดจ้ดัตั้งทีมขึ้นเฉพาะ 
 4) กระบวนการท างาน คือ การบริหารงานแบบโครงการ โดยใชว้งจรเดมมิ่ง ซ่ึงไดแ้ก่ การ
วางแผน (Planning) การด าเนินงาน (Do) การตรวจสอบและปรับปรุง (Check) และการก าหนดเป็น
มาตรฐาน (Action) 
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2.8 แนวคดิ ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theories) 
 Fred E. Fiedler (2008) ได้พฒันาแบบความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ (Leader ship 
Contingency Model) ไว ้3 แบบ ซ่ึงทั้ง 3 แบบน้ีเป็นตวัก าหนดลกัษณะรูปแบบความเป็นผูน้ าที่มีความ
ยากง่ายที่จะบริหารงานให้มีประสิทธิภาพแตกต่างกัน ดังน้ี คือ 1) ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2) โครงสร้างของงานที่มอบหมายมีความละเอียดชดัเจนมากน้อยเพียงใด 3) อ านาจ
หนา้ที่ในการตดัสินใจงานนั้น ๆ ซ่ึง Fred E. Fiedler ไดส้รุปว่าผูน้ ามี 2 แบบคือ ผูน้ าแบบมุ่งงาน และ
ผูน้ าแบบมุ่งคน สรุปไดด้งัภาพที่ 2.1 ดงัน้ี 
 

 
ภาพที่ 2.1 รูปแบบของความเป็นผูน้ าที่เหมาะสมกบัสถานการณ์ต่าง ๆ (ยงยทุธ เกษสาคร, 2546) 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2546) ได้กล่าวถึงบทบาทของผูน้ าในการท างานเป็นทีมที่ประสบ
ความส าเร็จและสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ผูน้ าจะตอ้งมีบทบาทในการสร้าง
ทีมงาน การสร้างทีมงานนั้ นเป็นส่ิงที่ส าคญัมาก ซ่ึงผูน้ าที่เป็นผูบ้ริหารจริง ๆ จะสามารถท างาน
ร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ได้ และสามารถน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ และลักษณะเด่นของ
ทีมงานที่ดี จะตอ้งมีดงัต่อไปน้ี 
 1. ทีมตอ้งมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั เป็นที่ยอมรับของกลุ่ม 
 2. ทีมตอ้งสามารถวเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนของสมาชิกและงานนั้น ๆ ได ้
 3. ทีมตอ้งมีการแสดงบทบาทและหนา้ที่ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 4. ทีมตอ้งมีเกณฑ ์ระเบียบ เป็นเคร่ืองช่วยควบคุมสมาชิกในทีมใหป้ฏิบติัเหมือนกนั 
 5. ทีมตอ้งมีการติดต่อส่ือสารกนั 
 6. ทีมตอ้งมีการขจดัขอ้โตแ้ยง้แบบรอมชอม 
 7. ทีมตอ้งใหค้วามช่วยเหลือสมาชิกในกลุ่ม 
 8. ทีมตอ้งช่วยกนักระตุน้สมาชิกในทีม ใหมี้ความสนใจรักในการท างานเป็น 
 9. ทีมตอ้งช่วยกนัก าหนดแนวทางและช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 
 10. ควรมีการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีของทีม 
 การพฒันาบุคลากร ส านักงานกองทุนสงเคราะห์ (2555) ไดมี้การน าเสนอทฤษฎีและการ
พฒันาภาวะผูน้ า ที่ส่งผลต่อการพฒันาการท างานเป็นทีม ซ่ึงมีทฤษฎีที่ส าคญัแบ่งออกเป็น 4 ทฤษฎี 
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ได้แก่ (1) ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูน้ า (Trait Theories) (2) ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral 
Theories) (3) ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) (4) ทฤษฎี
ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) แต่ผูว้ิจัยจะน าเสนอทฤษฎีที่
เก่ียวขอ้งกบัการวจิยัและเพือ่ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัการศึกษาขอ้มูลตามปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้ จ  านวน 
2 ทฤษฎี คือ (1) ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theories) และ (2) ทฤษฎีตามสถานการณ์ 
(Situational or Contingency Leadership Theories) ซ่ึงมีรายละเอียดต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1) ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theories) เป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940-1960 
แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ใหม้องในส่ิงที่ผูน้  าปฏิบติัและช้ีให้เห็นว่าทั้งผูน้ าและผูต้ามต่างมีอิทธิพล
ซ่ึงกนัและกนั นักทฤษฎีเหล่าน้ี ไดแ้ก่ Kurt Lewin, Rensis Likert, Blake & Mouton และ Douglas 
McGregor โดย 
 Kurt Lewin’s Studies Lewin (1953) แบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ คือ (1) ผูน้ าแบบอตัถ
นิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) จะตดัสินใจดว้ยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์น่นอน
ขึ้นอยู่กับตวัผูน้ าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางคร้ังท าให้เกิดศตัรูได ้ผูน้ าลักษณะน้ีจะใช้ได้ดี
ในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผูน้ าลกัษณะน้ีจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ใน
ตวัเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชก้าร
ตดัสินใจของกลุ่มหรือใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม 
มีการส่ือสารแบบ 2 ทาง ท าใหเ้พิม่ผลผลิตและความพงึพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้
ใชเ้วลานานในการตดัสินใจ ระยะเวลาที่เร่งด่วนผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี (3) ผูน้ าแบบตามสบายหรือ
เสรีนิยม (Laissez - Faire Leaders) จะใหอิ้สระกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มที่ในการตดัสินใจแกปั้ญหา จะ
ไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ ์ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจหรือ
ความไม่พอใจของผูร่้วมงานไดแ้ละไดผ้ลผลิตต ่า การท างานของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไป
ที่กลุ่ม ถา้กลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มไดดี้ มีผลงาน
และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ซ่ึงลกัษณะผูน้ าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่แตกต่างกนั 
ดงันั้นการเลือกใชล้กัษณะผูน้ าแบบใดยอ่มขึ้นอยูก่บัความเหมาะสมของสถานการณ์ดว้ย 
 Blake & Mouton’s managerial Grid (1964 อา้งอิงในการพฒันาบุคลากร ส านักงานกองทุน
สงเคราะห์, 2555) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าที่ดีมีปัจจยั 2 อยา่งคือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดย
ก าหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น 1-9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1-9 เช่นกัน และ
สรุปว่าถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดว้ย เรียกรูปแบบน้ีว่า 
Nine-Nine Style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้ าไว ้
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5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลกั แบบมุ่งคนเป็นหลกั แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า แบบทางสายกลาง และ
แบบท างานเป็นทีม ซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัภาพที่ 2.2 ดงัน้ี 
 

 

ภาพที่ 2.2 ลกัษณะการบริหารงานของผูน้ า 5 แบบ (Blake and McCanse, 1991 : 29) 

 Douglas McGregor (1987)  เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีน้ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎี
แรงจูงใจและทฤษฎีความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ์ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา่ การท างานกบั
คนจะตอ้งค านึงถึง ธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือ มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐาน 
และตอ้งการแรงจูงใจ ผูบ้ริหารที่มีประสิทธิภาพจะตอ้งให้ส่ิงที่ผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการจึง
จะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือร้นช่วยกนัปฏิบติังานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
Theory X พื้นฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พื้นฐานคนขี้ เกียจ อยากไดเ้งิน อยากสบาย เพราะฉะนั้น
บุคคลกลุ่มน้ีจ าเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลา และตอ้งมีการลงโทษมีกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 
Theory Y เป็นกลุ่มที่มองในแง่ดี มีความตระหนกัในหนา้ที่ความรับผดิชอบ เตม็ใจท างาน มีการเรียนรู้ 
มีการพฒันาตนเอง พฒันางาน มีความคิดสร้างสรรค ์และมีศกัยภาพในตนเอง เป็นตน้ 
 2) ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theory) จาก
สภาพแวดลอ้มที่มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขนัเพื่อชิงความเป็นเลิศ ดงันั้นวิธีที่จะท าให้
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ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผูบ้ริหารต้องเปล่ียนแปลงตนเอง เบิร์นส์ (Burns) เสนอ
ความเห็นวา่ การแสดงความเป็นผูน้ ายงัเป็นปัญหาอยูจ่นทุกวนัน้ี เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอใน
เร่ืองกระบวนการของความเป็นผูน้ า เบิร์นส์ อธิบายความเขา้ใจในธรรมชาติของความเป็นผูน้ าว่า
ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความแตกต่างระหวา่งความเป็นผูน้ ากบัอ านาจที่มีส่วนสมัพนัธก์บัผูน้ าและผูต้าม 
อ านาจจะเกิดขึ้นเม่ือผูน้ าจดัการบริหารทรัพยากร โดยเขา้ไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามเพื่อ
บรรลุเป้าหมายที่ตนหวงัไว ้ความเป็นผูน้ าจะเกิดขึ้นเม่ือการบริหารจดัการท าให้เกิดแรงจูงใจ และ
น ามาซ่ึงความพงึพอใจต่อผูต้าม ความเป็นผูน้ าถือวา่เป็นรูปแบบพเิศษของการใชอ้  านาจ (Special form 
of power) 
 Burns (1978) ได้เสนอทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 
Theory) เดิม เบิร์น เช่ือว่า ผูบ้ริหารควรมีลักษณะความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional 
Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัตามที่คาดหวงัไว ้ดว้ยการระบุ
ขอ้ก าหนดงานอยา่งชดัเจน และให้รางวลั เพื่อการแลกเปล่ียนกบัความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมาย
ของผูต้าม การแลกเปล่ียนน้ีจะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
งาน ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตส้ภาพแวดลอ้มที่ค่อนขา้งคงที่ ผูบ้ริหารจะ
ใชค้วามเป็นผูน้ าแบบน้ีด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหน่ึงที่
ค่อนขา้งสั้น แต่เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
 ปัจจุบนัแต่ละองคก์รมีการแข่งขนัมากขึ้น เบิร์นส์ จึงไดเ้สนอวธีิการของความเป็นผูน้ าแบบ
ใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังานได้มากกว่าที่คาดหวงัไว ้เรียกว่า ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership Theory) การที่ผูน้  าและผูต้ามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อยกระดบัขวญั
และแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น แนวคิดใหม่ของ เบิร์นส์ เช่ือว่า ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายกบั
ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผูน้ าที่มี
ประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบนั คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าในเชิงปฏิรูป ซ่ึง
เบิร์นส์ สรุปลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่ 

 - ผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นผูน้ าที่ติดต่อกบัผูต้ามโดยใช้การ
แลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกนั ลกัษณะน้ีพบไดใ้น
องค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เล่ือนขั้น ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้ ง
ผูแ้ทนราษฎรมีขอ้แลกเปล่ียนกบัชุมชน เช่น ถา้ตนไดรั้บการเลือกตั้งจะสร้างถนนให ้เป็นตน้ 

 - ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นผูน้ าที่ตระหนกัถึงความตอ้งการ
ของผูต้าม พยายามใหผู้ต้ามไดรั้บการตอบสนองสูงกว่าความตอ้งการของผูต้าม เน้นการพฒันาผูต้าม 
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กระตุ้นและยกย่องซ่ึงกันและกันจนเปล่ียนผูต้ามเป็นผูน้ า และมีการเปล่ียนต่อ ๆ กันไป เรียกว่า 
Domino effect ต่อไปผูน้ าการเปล่ียนแปลงก็จะเปล่ียนเป็นผูน้ าจริยธรรม ตวัอยา่งผูน้ าลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ 
ผูน้ าชุมชนต่าง ๆ เป็นตน้ 

 - ผูน้ าจริยธรรม (Moral Leadership) เป็น ผูน้ าที่สามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงที่
สอดคล้องกับความต้องการของผูต้าม ซ่ึงผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์กับผูต้ามในด้านความตอ้งการ 
(Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยดึจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็น
ธรรมและความยตุิธรรมในสังคม ผูน้ าลกัษณะน้ีมุ่งไปสู่การเปล่ียนแปลงที่ตอบสนองความตอ้งการ 
และความจ าเป็นอย่างแทจ้ริงของผูต้าม ตัวอย่างผูน้ าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระ
เจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนกัวางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง เช่น 
โครงการอีสานเขียว โครงการน ้ าพระทยัจากในหลวง โครงการแกม้ลิง เป็นตน้ 

 Bernard M. Bass (1985) ไดก้ล่าวไวว้า่ แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผูน้ าของเขาขดัแยง้กบั
แนวคิดของเบิร์นส์ ซ่ึง แบสส์ พบวา่ พฤติกรรมของผูน้ าในการน ากลุ่มใหป้ฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง
ใหไ้ดผ้ลดียิง่ขึ้นหรือใหไ้ดผ้ลเกินความคาดหวงั ผูน้ าจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้ าทั้ง 2 ลกัษณะร่วมกนั 
คือ ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็น
ผูน้ าจะออกมาในสดัส่วนของความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยูก่บั 
(1) ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์ร ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงในสังคม วฒันธรรม และประเพณี
ของแต่ละท้องถ่ิน (2) ส่ิงแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผู ้บังคับบัญชา 
ผูใ้ต้บังคบับัญชา และวฒันธรรมองค์กร (3) คุณลักษณะส่วนตัวของผูน้ าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ 
ความสามารถเฉพาะบุคคล และความสนใจของแต่ละบุคคลและจากการศึกษาของแบสส์ จะพบว่า 
ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) หมายถึง การที่ผูน้  าให้ความช่วยเหลือเก้ือกูล
แก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวญัและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น ผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามเกิดแรงดลใจในการ
ท างาน และพยายามที่จะท างานใหไ้ดม้ากกว่าที่คาดหวงัไว ้ซ่ึงความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป ประกอบดว้ย 
(1) บุคลิกภาพที่น่านับถือ (Charisma) (2) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized 
consideration) (3) การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นตน้ 
 
2.9 ปัจจัยทางด้านความคาดหวังในการท างาน 
 วนงคราญ ดงเยน็และคณะ (2555) ไดก้ล่าวถึงความหมายของความคาดหวงัและความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง สภาวะของอารมณ์ ความรู้สึก และเจตคติของบุคคลที่มีต่องานที่
พนกังานปฏิบติัอยู ่โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ กระตือรือร้น เตม็ใจและสนุก ร่าเริง เป็นตน้ เม่ือ
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ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานที่ท  า พนักงานก็จะมีความพยายาม อุตสาหะ มีความสุขในการ
ท างาน และความมุ่งมัน่จนงานนั้นส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
 บุญรักษ์ บุตรละคร (2553 : 15) ได้กล่าวถึงความหมายของความคาดหวงัและความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบติังานที่มีผลมาจากการมีปัจจยัต่าง ๆ เช่น 
ความส าเร็จของงาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือความกา้วหนา้ สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ 
ซ่ึงเป็นปัจจยัที่ปฏิบติังานจนท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบติังาน และความรู้สึกเหล่าน้ี จะยงั
ส่งผลใหใ้นการปฏิบติังานของบุคลากร ถา้มีความพงึพอใจในการปฏิบติังานมาก จะท าใหก้ารปฏิบติัมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นตามไปดว้ย 
 ธนิดา ริมดุสิทธ ์(2555 : 25) ไดก้ล่าวถึงความคาดหวงัและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการปฏิบติังานในทางบวกต่องานที่ท  าอยูแ่ละปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ 
โดยเกิดจากองคป์ระกอบหลายประการ ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกระบวนการ
ท างาน ความสมัพนัธก์บับุคคลในหน่วยงาน ความกา้วหนา้จากการปฏิบติังานค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลต่อ
บุคคลท าใหเ้กิดแรงกระตือรือร้นต่อการท างาน มีขวญัและก าลงัใจที่ดีมุ่งมัน่สร้างสรรคใ์ห้กบัองคก์ร
ใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
 จากความหมายดังกล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของคาดหวงัและความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ความพงึพอใจในการท างาน เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการ
ท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่ เ กิดจากการปฏิบัติงานและได้รับ โดยเกิดจาก
องค์ประกอบหลายประการ ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานกระบวนการท างาน 
ความสมัพนัธก์บับุคคลในหน่วยงาน ความกา้วหนา้จากการปฏิบติังานค่าตอบแทน เป็นตน้ 
 
2.10 แนวคดิ ทฤษฎีความคาดหวังในการท างาน 
 Mumford (1972 อา้งอิงในณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) ไดจ้  าแนกแนวความคิดเก่ียวกบัความพึง
พอใจ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 
 1. กลุ่มความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยา (The Psychological Needs School) ซ่ึงกลุ่มน้ีไดแ้ก่ 
มาสโลว ์(Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิร์ท (Likert) โดยมองความพึงพอใจในงานเกิดจาก
ความตอ้งการของบุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จของงานและความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 2. กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership School) กลุ่มน้ีจะเป็นกลุ่มที่มองความพึงพอใจในงานจาก
รูปแบบและการปฏิบติังานของผูน้ าที่มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กลุ่มน้ีไดแ้ก่ เบลค (Blake) มูตนั (Mouton) 
และฟิดเลอร์ (Fiedler) 
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 3. กลุ่มความพยายามต่อรองรางวลั (Effort-Reward Bargain School) เป็นกลุ่มที่มองความ
พงึพอใจในงานจากรายได ้เงินเดือนและผลตอบแทน ไดแ้ก่ กลุ่มบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลยัแมน
เซสเตอร์ (Manchester Business School) 
 4. กลุ่มอุดมการณ์ทางการจดัการ (management Ideology School) มองความพึงพอใจจาก
พฤติกรรมการบริหารขององคก์ร ไดแ้ก่ โครซิเอร์ และโกลเนอร์ (Crozier & Gouldner) 
 5. กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) เป็นกลุ่มที่
มองว่าความพึงพอใจในงานเกิดจากเน้ือหาของตวังาน กลุ่มแนวความคิดน้ีได้แก่ นักวิชาการจาก
สถาบนัทาวสิตอค (Tavistock Institue) มหาวทิยาลยัลอนดอน 
 
2.11 แนวคดิ ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 
 ณัทฐา กรีหิรัญ (2555 : 12-15) ได้ทราบถึงแนวคิด ทฤษฎีการสร้างความพึงพอใจในงาน 
ซ่ึงผูว้จิยัหลงัจากไดท้  าการศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร แนวคิด และงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งต่าง ๆ แลว้ ท าให้
ผูว้ิจยัสามารถจดักลุ่มแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่จะส่งผลให้เกิดการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติั 
ดงัต่อไปน้ี 
 Victor H. Vroom ได้สร้างทฤษฎีความคาดหวงัไวต้ั้งแต่ปี ค.ศ.1964 และศึกษาวิจยัการ
ท างานของคนในโรงงานอุตสาหกรรม ค  าอธิบายในทฤษฎีของวรูมอาจจะยงัมีความไม่สมบูรณ์ แต่ก็
พบว่า เป็นจุดเร่ิมตน้ส าคญัที่ท  าให้มีการวิจยัต่อเน่ืองมาอีกมากในเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของ
คนงานในโรงงานอุตสาหกรรม นักจิตวิทยาในกลุ่มน้ีเช่ือในเร่ืองของความคิดของบุคคลว่าเป็นส่วน
ส าคญัในการท าให้เกิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรม หรือการกระท า แมจ้ะมีเร่ืองของผลรางวลัหรือส่ิงเร้า
ภายนอกตวัเขา้มาเก่ียวขอ้ง แต่ปัจจยัส าคญัที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจคือความคิดของบุคคล นกัจิตวิทยาบาง
คนในกลุ่มน้ีศึกษาเร่ืองการวางแผน บางคนศึกษาเร่ืองการตั้งเป้าหมาย แต่ส าหรับ วรูมจะเน้นศึกษา
เร่ืองความคาดหวงัซ่ึงเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรม ซ่ึงสามารถอธิบายได ้2 เร่ือง ดงัน้ี คือ (1) บุคคล
ตอ้งการส่ิงนั้นมากเพยีงใด เป็นเร่ืองค่านิยมในงานวา่ท างานแลว้คาดหวงัวา่จะไดอ้ะไร เช่น ท างานให้
ดี เพือ่หวงัจะไดรั้บเงินเดือนเพิม่ หรือบางคนหวงัที่จะไดรั้บค ายกยอ่ง ในที่น้ีการไดเ้งินและค ายกยอ่ง
เป็นค่านิยม และ (2) แรงจูงใจซ่ึงก าหนดทิศทางการกระท าที่เคา้คิดวา่เคา้น่าจะไดส่ิ้งนั้น ๆ มากเพยีงใด 
เพือ่ใหไ้ดต้ามค่านิยมของตน คือคาดหวงัวา่จะไดต้ามค่านิยม เป็นแรงจูงใจให้บุคคลใชค้วามพยายาม
กระท าให้ส าเร็จ และความส าเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกับความสามารถของตน จาก
ค าอธิบายดังกล่าวน้ี หลายคนเห็นว่า วรูมเน้นที่ส่ิงจูงใจจากภายนอก คือความคาดหวงัที่จะได้รับ
รางวลั ได้รับการยกย่อง ไดรั้บเงินเดือนเพิ่มขึ้น ฯลฯ แต่ถ้ามองทศันะของกลุ่มพุทธินิยม กลุ่มน้ีจะ
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กล่าววา่ ความคาดหวงัซ่ึงเป็นความคิดของบุคคล เป็นจุดส าคญัของแรงจูงใจ 
 แนวคิดในทฤษฎีของวรูม สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการท างานของบุคคล เกิดจากความคิด
ของบุคคลในการตั้งความคาดหวงัในส่ิงที่กระท า ซ่ึงความคาดหวงันั้นมกัเป็นไปตามค่านิยมของตน 
ท าให้บุคคลพยายามท าให้ได ้หากส่ิงที่พยายามสอดคลอ้งกบัความสามารถดว้ย ก็จะเป็นแรงจูงใจที่
เขม้ขน้ส าหรับบุคคล นอกจากนั้น ผลการศึกษาต่อเน่ืองจากวรูมก็ช่วยสนับสนุนแนวคิดดงักล่าว และ
ยงัได้ขอ้สรุปเพิ่มขึ้ นจากการที่บุคคลได้เขา้ใจบทบาทการท างานของตนเป็นอย่างดี จึงเห็นได้ว่า 
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลท างาน คือการสร้างความคาดหวงั การให้ตระหนักในค่านิยม
ต่องาน การใชค้วามพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน และการช่วยให้บุคคลเขา้ใจบทบาท
ของตนในงานนั้น ๆ ซ่ึงทฤษฎีของวรูม สามารถแสดงในภาพที่ 2.3 ดงัน้ี 

 
ภาพที่ 2.3 ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2552) 
 ยงยทุธ เกษสาคร (2546) ไดอ้ธิบายความคาดหวงัในหนังสือภาวะผูน้ ากบัการท างานเป็น
ทีมวา่ มนุษยน์ั้นตอ้งการ การตอบสนองและจะมีผลกระทบต่อปัจจยัทางองคก์ร 2 ประการ คือ 
 1. ส่ิงที่ก  าหนดในการปฏิบติังาน (Determinant of Performance) หมายถึง ส่ิงที่ก  าหนดใน
การปฏิบติังานโดยทัว่ ๆ ไป จะประกอบดว้ย  
 1.1 ระดับแรงจูงใจ (Determinant of Performance) ในแต่ละคนมีแรงจูงใจที่ต่างกัน ถ้า
แรงจูงใจมากก็สามารถปฏิบติังานไดดี้และเยอะกวา่ผูท้ี่มีแรงจูงใจนอ้ยกวา่ 
 1.2 ความสามารถและบุคลิกภาพ (Ability & Personality) เป็นส่ิงที่มีอยูใ่นแต่ละบุคคล ถา้
บุคคลนั้น ๆ ไม่มีความสามารถและบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน บุคคลนั้น ๆ ก็ยากที่จะประสบ
ความส าเร็จในงานได ้
 1.3 การรับรู้บทบาท (Role Perception) เป็นการที่บุคคลนั้น ๆ มีความเขา้ใจและรู้วา่บทบาท
ตนเองท าอะไร เพือ่ใหมี้การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ส่ิงที่ก  าหนดการจูงใจ (Determinant of Motivation) เป็นส่ิงที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึง
การจูงใจนั้น ๆ จะน าไปสู่การปฏิบติัการหรือความพยายามในการท างาน และผลตอบแทนเป็นผลจาก
ส่ิงที่เราไดค้าดหวงัไว ้วา่ผลตอบแทนคุม้ค่าหรือมากนอ้ยเพยีงใด 
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 Frederick Herzberg (2555 อ้างอิงในศูนยก์ารเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ มหาวิทยาลยัราชภฏั
ธนบุรี, 2555) เป็นนกัจิตวทิยาอีกผูห้น่ึงที่มุ่งมัน่ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างาน ผลงานของพนักงาน
ในเร่ืองน้ีมีปรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1966 และ ค.ศ.1968 ปัญหาที่เฮอร์ซเบอร์กศึกษา คือ ท า
อยา่งไรจะจูงใจคนในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี พนกังานเห็นวา่การให้ค่าแรงต ่าท  าให้คนงานไม่พอใจ 
แต่การให้ค่าแรงสูงก็มิไดท้  าให้คนงานอยากท างานหนักขึ้น เงินมิใช่ส่ิงจูงใจสูงสุดจะท าให้คนงาน
ท างานได้มากกว่าเดิม แม้เงินจะมีความส าคญัก็ตาม ขณะเดียวกนัความมัน่คงและบรรยากาศที่ดีใน
องค์กรก็มิใช่ส่ิงจูงใจสูงสุดอีกเช่นเดียวกัน ได้ให้แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงเน้นอธิบายและให้ความส าคญักับปัจจยั 2 ประการ ได้แก่ 
“ตวักระตุน้” (motivators) และ “การบ ารุงรักษา” (hygiene) สองปัจจัยดังกล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์ร ควรพจิารณาเพือ่น าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหาร
คนและบริหารงาน เฮอร์ซเบอร์ก ไดพ้บว่า ความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลมีความแตกต่างกนั คือ การที่บุคคลพอใจในการท างานมิไดห้มายความว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจ
ในการท างานเสมอไป ความพอใจในการท างานส่งผลให้บุคคลไม่ค่อยคิดจะลาออกจากงานหรือไม่
ค่อยมีความคิดจะนดัหยดุงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมัน่ท  าใหง้านเจริญกา้วหน้า แต่ถา้คนงานผูใ้ด
มีแรงจูงใจในการท างาน คนงานนั้นจะตั้งใจท างานใหเ้กิดผลดี ทฤษฎีและการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก 
ซ่ึงใหค้วามส าคญัแก่ปัจจยัดา้นตวักระตุน้และการบ ารุงรักษาที่มีต่อเจตคติในงานของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึง
จะมีปัจจยัที่ส าคญั 2 ประการ คือ 
 - ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ เป็นปัจจยัที่มีผลต่อการกระตุน้ ท  าใหบุ้คคลเกิดความพอใจ แต่แมว้่า
การไม่มีปัจจยัน้ี ก็ไม่ใช่สาเหตุที่ท  าใหไ้ม่พอใจเสมอไป ตวักระตุน้ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ ดงัน้ี 
(1) ความสมัฤทธ์ิผล คือ พนักงานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าพนักงานท างานไดส้ าเร็จ ซ่ึงอาจจะทั้งหมด
หรือบางส่วน (2) การยอมรับนับถือจากผูอ่ื้น คือ พนักงานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าความส าเร็จของ
พนกังานนั้นมีคนอ่ืนรับรู้ มีคนยอมรับ (3) ลกัษณะงานที่น่าสนใจ คือพนักงานควรตอ้งมีความรู้สึกว่า 
งานที่พนักงานท ามีความน่าสนใจ น่าท า (4) ความรับผิดชอบ คือพนักงานควรตอ้งมีความรู้สึกว่า
พนกังานมีส่ิงที่จะตอ้งรับผดิชอบต่อตนเองและต่องานของพนกังาน (5) โอกาสที่จะเจริญกา้วหน้า คือ 
พนักงานควรต้องรู้สึกว่า พนักงานมีศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในงานของพนักงาน (6) การ
เจริญเติบโต คือ พนกังานจะตอ้งตระหนกัวา่พนกังานมีโอกาสเรียนรู้เพิม่ขึ้นจากงานที่ท  า มีทกัษะหรือ
ความเช่ียวชาญจากการปฏิบตัิงาน 
 - ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา ซ่ึงปัจจัยด้านน้ีช่วยให้พนักงานยงัคงท างานอยู่และรักษา
พนกังานไวไ้ม่ใหอ้อกไปท างานที่อ่ืน เม่ือไม่ไดจ้ดัให้ พนักงานจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการ



29 
 

ท างานของพนกังานการบ ารุงรักษา ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ประการ คือ 
 1. นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจดัการมีการส่ือสารที่ดียิง่กบัพนักงาน
แลว้นั้นแลว้ พนกังานก็มีความรู้สึกที่ดีต่อองคก์รและนโยบายการบริหารงานบุคคล 
 2. การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกว่า ผูบ้ริหารงานตั้งใจสอนและแจกจ่ายหน้าที่ความ
รับผดิชอบ 
 3. ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน คือ พนกังานมีความรู้สึกที่ดีต่อหวัหนา้งานของพนกังาน  
 4. ภาวะการท างาน คือพนกังานรู้สึกดีต่องานที่ท  าและสภาพแวดลอ้มของที่ท  างาน 
 5. ค่าตอบแทนการท างาน คือ พนักงานรู้สึกว่าเง่ือนไขค่าตอบแทนการท างาน มีความ
เหมาะสม 
 6. ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือพนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อกลุ่มเพื่อนร่วมงาน
 7. ชีวติส่วนตวั คือ พนกังานรู้สึกวา่งานของพนกังานทั้งดา้นชัว่โมงการท างาน การยา้ยงาน 
เป็นตน้ ไม่กระทบต่อชีวติส่วนตวั 
 8. ความสมัพนัธก์บัลูกนอ้ง คือ หวัหนา้งานมีความรู้สึกที่ดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 9. สถานภาพ คือ พนกังานรู้สึกวา่งานของพนกังานมีต าแหน่งหนา้ที่ดี 
 10. ความมัน่คง คือพนกังานมีความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยัในงานที่ปฏิบติัและงานมีความมัน่คง 
 ซ่ึงปัจจยัต่างจากผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก น้ีเห็นไดว้า่ ความพอใจและแรงกระตุน้ของ 
พนกังานส่วนใหญ่เกิดจากลกัษณะของงาน ดงันั้น องคก์รจึงควรจดัใหมี้องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้
เก่ียวกับงาน ซ่ึงอาจท าได้หลายลักษณะด้วยกัน วิธีที่ยอมรับกันมากวิธีหน่ึง คือการกระจายงาน 
แนวทางการกระจายงาน อาจท าไดห้ลายแนวทาง คือ 
 1. ลดการเขม้งวดกบัพนักงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานใชเ้หตุผลและความรับผิดชอบ
ในงานของพนกังานใหม้ากขึ้น 
 2. จดัใหพ้นกังานท างานรวมกนัเป็นหน่วยเดียวที่มีความสมบูรณ์ในตวัมากกว่าที่จะแยกกนั
ท างานตามล าพงัเป็นส่วน 
 3. ใหอ้  านาจพนกังานมากขึ้นในการตดัสินใจ และใหค้นงานมีอิสระบา้งในการด าเนินงาน  
 4. จดัให้มีการประชาสัมพนัธ์รายงานผลผลิตต่อพนักงานผูป้ฏิบติัโดยตรงอยา่งสม ่าเสมอ
และบ่อย ๆ มากขึ้น เพือ่ใหพ้นกังานรับรู้ผลงานของตน แทนที่จะรายงานต่อผูต้รวจงานของพนักงาน
เท่านั้น 
 5. กระตุน้ใหพ้นกังานลองท างานใหม่ ๆ และงานที่มีความยากมากขึ้นซ่ึงจะสร้างแรงจูงใจ
ใหพ้ยายาม และกา้วหนา้มากขึ้น 
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 6. มอบงานพเิศษใหท้  า เพือ่พนกังานจะไดมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะอยา่งอาจเป็นดา้นปฏิบติั
หรือกระบวนการท างาน หรือการพฒันาการคิดในตวัพนกังานแต่ละคน 
 แนวทางการกระจายที่กล่าวมาน้ี มีจุดมุ่งหมายเพือ่เสริมสร้างการเจริญเติบโตของพนักงาน 
ใหเ้กิดความรู้สึกประสบความส าเร็จ ความรับผดิชอบ การยอมรับ และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั หรือให้
ไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของพนักงาน และการกระจายงานยงัช่วยสนองความตอ้งการของ
พนักงาน ก่อให้เกิดการจูงใจในการท างานและช่วยให้พนักงานได้รับการยอมรับในผลงานของ
พนกังานไดด้ว้ย และจากที่กล่าวมาน้ีจะเห็นไดว้่า ในการบริหารงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ใหบุ้คลากร ผูบ้ริหารควรเนน้ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน เช่น การมอบงานให้รับผิดชอบ
มากขึ้น การส่งเสริมความกา้วหน้าของพนักงาน เป็นตน้ ส่วนปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษาก็ควรตอ้งให้
ความสนใจด้วยแต่มิใช่เน้นเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน หากแต่เป็นไปเพื่อป้องกันมิให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการท างาน ถา้ท าไดก้็จะท าใหอ้งคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ต่อไป 
 แมคคลีแลนด์ (1985 อ้างอิงในศูนยก์ารเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบุรี, 
2555) มีแนวคิดทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Need 
Achievement Theory) ซ่ึงได้อธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซ่ึงความตอ้งการ
ความส าเร็จ มิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของพนักงาน ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ี ใน
แง่ของการท างานหมายถึงความตอ้งการท างานที่ดี ท  างานนั้นให้ดีที่สุด และท าไดส้ าเร็จเม่ือท าได้
ส าเร็จแลว้จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท  างานอ่ืนให้ส าเร็จต่อไป ซ่ึงจากที่กล่าวน้ีจะเห็นไดว้่าพนักงานใน
องคก์รนั้น ถา้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงไม่วา่จะเป็นพนกังานระดบัใด มกัจะกา้วหน้าไดร้วดเร็ว ในที่น้ี
จะกล่าวถึงทฤษฎีจากการศึกษาคน้ควา้ของแมคคลีแลนด ์ซ่ึงเป็นที่ยอมรับและกล่าวถึงกนัโดยทัว่ไป 
 นอกจากน้ี ผลการศึกษาวจิยัของแมคคลีแลนด ์(1985) ไดท้  าการสรุปคุณลกัษณะของคนที่มี
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง วา่ประกอบดว้ยลกัษณะต่อไปน้ี คือมีความตอ้งการรับผดิชอบมาก ไม่เก่ียงงาน 
และเม่ือเผชิญอุปสรรคก็มกัคน้หาวธีิแกปั้ญหาใหไ้ด ้ไม่ยอมแพปั้ญหา ในองคก์รที่มีพนักงานลกัษณะ
น้ีมกัเป็นพนักงานที่ท  างานคนเดียว หรือถา้จะเลือกผูร่้วมงานพนักงานมกัเลือกผูมี้ความสามารถ ไม่
เลือกโดยค านึงถึงความเป็นพรรคพวกเดียวกัน ไม่เล่นพวก มีความตอ้งการผลส าเร็จสูง พนักงาน
ลกัษณะน้ีมกัตั้งเป้าหมายใหสู้งเขา้ไวแ้ละพอใจกบัการท างาน ทา้ทายความสามารถเพือ่ใหถึ้งเป้าหมาย
นั้นใหไ้ด ้ไม่กลวัเหน่ือย ไม่คิดวา่ตนท างานมากกวา่คนอ่ืน มีความตอ้งการรับทราบผลการกระท าของ
ตน พนกังานลกัษณะน้ีจะกระหายใคร่รู้ความคิดของคนอ่ืนมาก พนักงานอยากรู้ว่าคนอ่ืนคิดอยา่งไร
หรือรู้สึกอยา่งไรกบัผลงานของพนกังานและอยากรู้วา่ส่ิงที่พนกังานท าส่งผลต่องานของส่วนรวมหรือ
ผูอ่ื้นอยา่งไร ถา้ไม่ไดรั้บทราบจะกงัวลใจ ถา้ทราบวา่ใหผ้ลดีจะพงึพอใจและเป็นแรงกระตุน้ใหก้ระท า
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อยา่งอ่ืนต่อไป 
 นอกจากน้ีแมคคลีแลนด์ (1985) ยงัไดศึ้กษาต่อไปว่า หากพนักงานในองคก์รที่มีลกัษณะ
ที่วา่นั้นวา่พนกังานเหล่าน้ีเม่ือท างานส าเร็จแลว้ พนักงานตอ้งการผลตอบแทนอยา่งไร ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานไม่ตอ้งการแรงจูงใจอ่ืนใดอีกเพราะพนกังานมีของพนกังานอยูแ่ลว้ แต่ส่ิงที่ตอ้งการให้
องคก์รจดักระท า คือ สภาพการท างานที่เหมาะสมที่เอ้ือใหพ้นักงานท างานไดส้ าเร็จ ซ่ึงจากการศึกษา
ของแมคคลีแลนด์และคนอ่ืน ๆ ได้ข้อค้นพบที่น่าสนใจในเร่ืองความต้องการของพนักงานที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง คือ พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมักต้องการท างานที่มีลักษณะ 3 
ประการดว้ยกนั คือ 
 1. พนักงานตอ้งการที่เปิดโอกาสให้พนักงานรับผิดชอบเป็นส่วนเฉพาะของพนักงาน 
พนกังานมีอิสระที่จะตดัสินใจ และแกปั้ญหาไดด้ว้ยตวัพนกังานเอง 
 2. พนักงานต้องการงานที่ มีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายเกินไป หรือยากเกินไปกว่า
ความสามารถของพนกังาน พนกังานเห็นวา่ ถา้ง่ายเกินไปก็ประสบความส าเร็จระดบัต ่า ถา้ยากเกินไป
ก็อาจท าไม่ส าเร็จ 
 3. พนักงานตอ้งการงานที่มีความแน่นอนและต่อเน่ืองของการได้รับทราบผลงานและ
ความกา้วหนา้ของพนกังาน คือ ตอ้งการให้มีการสนับสนุนงานนั้น ๆ ให้ด าเนินไปไดต้ลอดตอ้งการ
การยอมรับในระดบัที่พอดีในภาพรวมของผลงาน และโดยต่อเน่ืองสม ่าเสมอเพื่อให้พนักงานได้มี
โอกาสแสดงผลงานไดเ้ร่ือย ๆ เพื่อให้เห็นความกา้วหน้าและพิสูจน์ตนเอง ซ่ึงจากการศึกษาของแมค
คลีแลนด์ดงักล่าว จะเห็นไดว้่าการจดัส่ิงแวดลอ้มที่เหมาะสมกบัการท างานของพนักงานในองคก์ร
เป็นอีกปัจจยัหน่ึงที่ส าคัญต่อการท างานของพนักงานช่วยให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้ น 
ส าหรับพนกังานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน หรือรางวลัเป็นส่ิงของอาจไม่
สามารถดึงดูดใจพนักงานไดพ้อ ส่ิงที่พนักงานตอ้งการคือลกัษณะของงานที่เปิดโอกาสให้พนักงาน
ไดรั้บความส าเร็จต่อไป 
 
2.12 ปัจจัยทางด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
 คนึง นนัทะนะ (2555 : 2) ไดก้ล่าวถึงการส่ือสาร (Communication) หมายถึง “กระบวนการ
ถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารและเร่ืองราวต่าง ๆ จากผูส่้งสารไปสู่ผูรั้บสารโดยวิธีการใดวิธีการหน่ึง ใน
สภาพแวดลอ้มหน่ึง ๆ จนเกิดการเรียนรู้ความหมายในส่ิงที่ถ่ายทอดร่วมกนัและตอบสนองต่อกนัได้
ตรงตามเจตนาของทั้งสองฝ่าย ซ่ึงอาจจะมีลกัษณะเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคลและการส่ือสารของ
องคก์ร” 
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 ศิริวรรณ สุขยิง่ (2555 : 1) ไดก้ล่าวถึงการส่ือสารหมายถึง การส่ือขอ้ความระหวา่งบุคคลใน
องคก์รทั้งในหน่วยงานเดียวกัน และระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รนั้น เพื่อประโยชน์ในการ
ปฏิบติัหน้าที่การงาน รวมถึงการติดต่อส่ือสารกบัองคก์ร และบุคคลภายนอกด้วยค าว่า “ขอ้ความ” 
และการส่ือสารนั้นตอ้งช่วยใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่ก  าหนดไวโ้ดยไม่มีอุปสรรค ซ่ึงมีอยู ่4 วธีิ คือ 
 1. การส่ือสารดว้ยการเขียน (Written Communication) 
 2. การส่ือสารดว้ยการพดู (Oral Communication) 
 3. การส่ือสารดว้ยสญัลกัษณ์ (Nonverbal Communication) 
 4. การส่ือสารดว้ยระบบอิเล็กทรอนิกส์ 
 วลัลภา ชูเมือง (2555 : 1) ไดก้ล่าวถึงการส่ือสาร หมายถึง กระบวนการในการแลกเปล่ียน
ข่าวสารของหน่วยงานกบับุคลากรทุกระดบัภายในองคก์ร ซ่ึงมีความสมัพนัธก์นัภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
บรรยากาศขององคก์รและสงัคมซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลงไปไดต้ามสถานการณ์ 
 จากขอ้มูลดงักล่าว สามารถสรุปความหมายของการส่ือสาร หมายถึง กระบวนการของการ
ส่ือสารและการถ่ายทอดข่าวสารจากบุคคลหน่ึงไปยงัอีกบุคคลหน่ึง หรือจากกลุ่มหน่ึงไปยงัอีกกลุ่ม
หน่ึง ซ่ึงการถ่ายทอดอาจใชภ้าษาพูด ภาษาเขียน หรือสัญลกัษณ์อ่ืน ๆ ที่สามารถท าให้เขา้ใจข่าวสาร
ไดต้รงกนั และสามารถใชก้ารส่ือสารผา่นทางส่ือต่าง ๆ เช่น ส่ือส่ิงพมิพแ์ละส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ 
 
2.13 อุปสรรคของการส่ือสารในองค์กร 
 สุจิตราภรณ์ จุสปาโล (2555) ไดก้ล่าวถึง อุปสรรคในการส่ือสารของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึง
มีปัจจยัที่ส าคญัอยู ่5 ประการ คือ 
 1. อุปสรรคที่เกิดจากขอ้จ ากัดในการรับรู้หรือเขา้ใจขอ้มูลข่าวสารในแต่ละช่วงเวลา คือ 
การที่มีขอ้มูลข่าวสารที่มากเกินไป จนท าให้ผูบ้ริหารหรือพนักงานไม่สามารถน าไปใช้เพื่อการ
ตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 2. อุปสรรคที่เกิดจากโครงสร้างขององค์กรนั่นเอง ซ่ึงขึ้นอยู่กับความยาวของสายการ
ติดต่อส่ือสาร หากผา่นคนกลางหลายคน ความเพี้ยนของข่าวสารก็จะมีแนวโนม้ที่สูงขึ้น 
 3. อุปสรรคที่เกิดจากการกลัน่กรองขอ้มูลของผูส่้งสารที่ไม่ตรงตามความเป็นจริง คดัเลือก
เฉพาะขอ้มูลที่ตนเองพึงพอใจเท่านั่น เม่ือเป็นเช่นน้ีแลว้ผลเสียหายจึงตกอยูท่ี่รายละเอียดของขอ้มูล
ข่าวสารที่ถ่ายทอดไป โดยเฉพาะผูบ้ริหารที่มีงานยุง่ งานหนักอยู่ตลอดเวลา ก็ถูกท าลายข่าวสารที่
ถูกตอ้งไปโดยปริยาย 
 4. อุปสรรคที่เกิดจากอนัดบัความส าคญัของบุคคลในหน่วยงาน ซ่ึงเป็นไปตามล าดบัสาย
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การบงัคบับญัชา ซ่ึงมกัจะเกิดปัญหาในการส่ือสารระหวา่งคนที่อยูใ่นต าแหน่งที่สูงกว่ากบัคนที่อยูใ่น
ต าแหน่งที่ต  ่ากวา่ซ่ึงจะมีการปกป้องหรือบิดเบือนข่าวสาร 
 5. อุปสรรคที่เกิดจากระยะเวลาในการใหค้  าแนะน าการปฏิบติัมีระยะเวลาห่างกนัมากซ่ึงจะ
เป็นปัญหาในขั้นการปฏิบติัและเกิดความคลาดเคล่ือนซ่ึงจะน าไปสู่ความลม้เหลวในการปฏิบติังานได ้
ซ่ึงอุปสรรคแต่ละประการนั้นที่กล่าวมาทั้งหมดน้ี ผูบ้ริหารควรตระหนักถึงความส าคญัในปัญหา
ดงักล่าวและควรน าวิธีการส่ือสารแบบ 2 ทาง (two-way communication) คือ มีทั้งในทางขึ้นและ
ในทางลงมีการเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้สนอแนะขอ้คิดเห็นต่าง ๆ โดยเฉพาะส่ิงส าคญัของ
การบริหารคือ การตัดสินใจ โดยมีพื้นฐานจากข้อมูลที่เป็นจริง สอดคล้องกับศูนยเ์ทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร (2555) ที่กล่าววา่ ปัจจุบนัการติดต่อส่ือสารเป็นเคร่ืองมือส าคญัของบุคคล
ทุกฝ่ายในองค์กร การท างานจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ส่วนหน่ึงอยูท่ี่ความเขา้ใจ โดยอาศยัการ
ติดต่อส่ือสาร หากการติดต่อส่ือสารเกิดปัญหา และอุปสรรคขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดการเขา้ใจผิด และ
ส่งผลใหเ้กิดการท างานผดิพลาดได ้
 
2.14 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
 Chester I. Barnard (1968) ไดก้ล่าวไวว้่า ในทุก ๆ องคก์รจะตอ้งมีหลกัการส่ือสารเพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพต่อการท างานเป็นทีม จะสอดคล้องกับ พณัศา คดีพิศาล (2553) ที่ได้แบ่งจ าแนก
ประเภทของการส่ือสารได ้2 ประเภท คือ 
 1. การส่ือสารแบบทางการ (formal communication) เป็นการส่ือสารที่มีความชดัเจน มี
ระเบียบแบบแผน ค านึงถึงบทบาทหน้าที่ของผูส่้งสารและผูรั้บสาร ทฤษฎีการส่ือสารแบบคลาสสิค 
(Classic Theory of Management) ของ Max Weber’s Theory of Bureaucracy (1947) ไดอ้ธิบายไวว้่า 
การส่ือสารแบบเป็นทางการที่ปรากฏในแผนภูมิองค์กรจะมีระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
  1.1 การส่ือสารระดบับนลงล่าง (Downward Communication) มีโครงสร้างแบบ
ราชการ แบบรวมศูนย ์(Centralization) เป็นการส่ือสารแบบที่ไม่ไดรั้บอิทธิพลจากภายนอก เป็นการ
ส่ือสารที่เก่ียวขอ้งกบัองศก์รในการสัง่งาน การควบคุม โดยอาศยับอร์ด คู่มือการปฏิบติังาน เป็นวิธีที่
ผูบ้งัคบับญัชาในระดบับนติดต่อกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  1.2 การส่ือสารระดบัล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการส่ือสารที่
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัล่าง ๆ ยงัผูบ้ริหารระดบัสูง โดยผา่นช่องทางการส่ือสารแบบระดบัล่างขึ้นบน เช่น 
การเสนอความคิดเห็น การร้องทุกข ์และเป็นการส่ือสารเพือ่ส ารวจทศันคติของสมาชิกในองคก์รดว้ย 
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  1.3 การส่ือสารแบบแนวนอน (Horizontal Communication) เป็นรูปแบบการ
ส่ือสารในระดบัเดียวกนัจากสมาชิกในองค์กรเพื่อใชใ้นการประสานงานปรึกษาหารือ การประชุม 
และเป็นการส่งจดหมายเวยีนไปในหน่วยงานต่าง ๆ  
 2. การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ (informal communication) เป็นการส่ือสารโดยไม่
ก าหนดถึงทิศทาง ต  าแหน่ง และสายงาน เป็นข่าวแบบปากต่อปาก เป็นการแลกเปล่ียนขอ้มูลกัน 
สอดคลอ้งกบั พณัศา คดีพศิาล (2553) ที่อธิบายวา่การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการมี 2 ลกัษณะคือ 
  2.1 เป็นการส่ือสารที่ตอบสนองความตอ้งการ ความรู้สึกของบุคคลในเร่ืองการ
ตดัสินใจเลือกที่เป็นอิสระ การรวมกลุ่ม 
  2.2 เป็นการส่ือสารที่ส่งผลให้เกิดความสามัคคีภายในองค์กร เพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายของการส่ือสารตามที่ตอ้งการไดอ้ยา่งแทจ้ริง ผูบ้ริหารควรมีการใชก้ารส่ือสารทั้ง 2 
ประเภทที่กล่าวไวเ้บื้องตน้ และการส่ือสารนั้นก็เป็นส่วนหน่ึงที่ท  าใหท้ีมมีประสิทธิภาพเขม้แขง็  
 Robbins & Coultar (2001) ไดก้ล่าววา่ การส่ือสารในองคก์รโดยทัว่ไปมกัใชว้ิธีการส่ือสาร
หลกั ๆ คือ การพดู การเขียน การพูดและการเขียน และการส่ือสารดว้ยภาพการส่ือสารในองคก์รนั้น
ประกอบดว้ยบุคคลหลายระดบั ซ่ึงในแต่ละองคก์รก็จะมีพฤติกรรมการส่ือสารที่ต่างกนัออกไป ตาม
วฒันธรรมขององคก์รนั้น แต่องคป์ระกอบที่มีความเก่ียวขอ้งก็คือ 
 1. ผูบ้ ังคบับัญชา ในองค์กรของไทยเราส่วนใหญ่ควรใช้การส่ือสารสองทางระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดความเขา้อกเขา้ใจกนัในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา
และผู ้ใต้บังคับบัญชาในสังคมไทยจึงควรมีลักษณะของการมีทั้ งพระเดชและพระคุณ คือมุ่ง
ความสัมพันธ์ในงานที่ผู ้บังคับบัญชาจะต้องแสดงความสามารถให้เป็นที่ยอมรับ และมุ่ งใน
ความสมัพนัธส่์วนตวัที่ผูบ้งัคบับญัชาพงึเอ้ืออาทรต่อทุกขสุ์ขต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นการส่ือสารจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปยงัผูบ้งัคบับญัชา จะช่วยให้
ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ราบขอ้มูลในการท างาน และสามารถน าไปใชใ้นการตดัสินใจและก  าหนดนโยบาย
ของหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม ผูใ้ต้บังคับบัญชาควรต้องกล้าแสดงความคิดเห็น ท้วงติงให้
ขอ้เสนอแนะเม่ือผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจผดิพลาด รู้จกัเสนอแนะความคิดเห็นใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์
ต่อการท างาน 
 3. ผูร่้วมงานในระดับเดียวกัน ซ่ึงการส่ือสารของผูร่้วมงานในระดับเดียวกันนับว่ามี
ความส าคญัมาก เพราะเป็นกลไกในการผลกัดนัให้เกิดผลงานหรือจุดมุ่งหมายขององคก์รให้ประสบ
ความส าเร็จตามความคาดหวงั ดงันั้นการส่ือสารระหว่างเพื่อนร่วมงานจะตอ้งรับฟังปัญหาและให้
ค  าแนะน ารวมถึงการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
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2.15 การเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสาร (Improving organizational communication) 
 Szilagyi & Wakkace (1990 : 502-504 อา้งอิงในวนัชยั มีชาติ, 2548 : 152-154) กล่าวว่าการ
ติดต่อส่ือสารที่ผดิพลาดนั้น นอกจากผูรั้บสารจะไม่ไดรั้บสารที่ถูกตอ้งแลว้นั้น ยงัจะส่งผลกระทบต่อ
องค์กร ซ่ึงการที่มีระบบการส่ือสารที่ดีนั้นตอ้งเร่ิมจากองคก์ร การจดัระบบการส่ือสารที่ดีนั้น เป็น
หน้าที่ของทุกคนในทีม แต่องค์กรจะต้องมีการจัดการเร่ืองขอ้มูลข่าวสารในองค์กรเพื่อลดการ
ผดิพลาด ซ่ึงสรุปไดว้า่ ตอ้งมีการติดตามผลและให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อให้ผูรั้บสารมีความเขา้ใจผูส่้ง
สาร มีการใชก้ารส่ือสารหลายวิธี เพื่อเป็นการเพิ่มช่องทางการส่ือสารให้เขา้ใจกนัมากขึ้น ระยะเวลา
ในการส่งสารก็ควรที่จะเลือกใหเ้หมาะสม การใชภ้าษาก็ตอ้งใหค้วามส าคญัเหมือนกนั เน่ืองจากแต่ละ
คนแปลความหมายไดไ้ม่เหมือนกนั ศูนยก์ลางของขอ้มูลเป็นแหล่งที่ใชใ้นการกระจายข่าวให้ถูกตอ้ง
และรวดเร็วมากขึ้น ฝ่ายบริหารควรใหข้อ้มูลที่จ  าเป็นเท่านั้นส าหรับพนักงานที่ตอ้งรู้ในบางเร่ือง ผูรั้บ
สารควรจะฟังอยา่งตั้งใจเพือ่ลดความผดิพลาดของขอ้มูลข่าวสาร 
 
2.16 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ในการวิจยัเร่ืองการรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาขอ้มูลจากงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง 
และสามารถสงัเคราะห์เพือ่น ามาเป็นตวัแปรที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจ 
 ศนัสนีย ์ ชูเช้ือ (2546) ท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงาน
มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ พบวา่การท างานเป็นทีมส่งผลท าให้งานมีประสิทธิภาพดีขึ้น ทั้งดา้นคุณภาพ 
ปริมาณงาน ประหยดัค่าใชจ่้ายและเวลา ส าหรับปัจจยัที่พนักงานมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์คิดว่าส่งผล
ต่อการปฏิบติังานเป็นทีม ไดแ้ก่ บรรยากาศ ภาวะผูน้ า การส่ือสาร ทกัษะในการท างาน ความชดัเจน
ของวตัถุประสงค์ การตดัสินใจ การประชุม วฒันธรรมองคก์ร การมีส่วนร่วม และแรงจูงใจ เรียง
ตามล าดบั ส่วนปัญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงานเป็นทีมของพนักงานมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ ไดแ้ก่ 
การไม่ทราบวตัถุประสงคท์ี่ชดัเจนของงาน 
 พรศิริ บุษรารัตน์ (2550) ศึกษาการรับรู้ของขา้ราชการที่มีต่อแนวทางการสร้างทีมงานเพื่อ
การพฒันาองคก์ร : กรณีศึกษาสานักพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา กลุ่มประชากรใน
การศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการสังกดัส านักพฒันาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จ านวนทั้งหมด 62 คน ผลการศึกษาพบวา่ 
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 1. กลุ่มประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือขา้ราชการสงักดัส านกัพฒันาสมรรถนะครูและ
บุคลากรอาชีวศึกษา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64.5 มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
38.7 มีอายรุาชการ 10-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.8 มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 51.6 
 2. ขา้ราชการ มีระดบัความคิดเห็นต่อการรับรู้องคป์ระกอบการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผล
ในดา้นบทบาทต่าง ๆ ที่สมดุล วตัถุประสงคท์ี่ชดัเจนและเป้าหมายเป็นที่ยอมรับ ความร่วมมือและความ
ขดัแยง้ การดา เนินการที่ราบร่ืน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการติดต่อส่ือสารที่ดี การสนับสนุนและความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ผูน้า ที่เหมาะสม การทบทวนอยา่งสม ่าเสมอ การพฒันาบุคคล ความสัมพนัธ์
ระหวา่งกลุ่มที่ดี การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 กเชน วงัอมรมิตร (2551) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของ
พนักงานฝ่ายตรวจสอบ บริษทั จีอี มันน่ี ไทยแลนด์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมของพนกังานฝ่ายตรวจสอบ เพื่อเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 
และเพือ่ศึกษาขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม ประชากรที่ใชใ้นการ
วจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานฝ่ายตรวจสอบบริษทั จีอี มนัน่ี ไทยแลนด ์จ านวน 46 คน โดยใชแ้บบสอบถาม 
ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.93 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ  
ฐานนิยม ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า พนักงานฝ่ายตรวจสอบ บริษทั จีอี 
มันน่ี ไทยแลนด์ มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมอยู่ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงด้านที่มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นลกัษณะของงาน รองลงมาดา้นสภาวะการเป็นผูน้ าทีมงาน และดา้นการส่ือสาร
ในทีม ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั เพือ่ใหก้ารท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น พนักงานควร
ไดรั้บการเพิม่พนูความรู้และทกัษะการพฒันาความคิดสร้างสรรค ์มีการจดับุคลากรให้เหมาะกบังาน 
มีการให้รางวลัทีม มีการจดัอบรมเพื่อเช่ือมความสามคัคีในทีม ส่งเสริมความซ่ือสัตยใ์นการท างาน 
และการยอมรับความคิดเห็นของทุกคนในทีม 
 ปภาภรณ์ สงวนแกว้ (2551) ไดศ้ึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนักงาน 
บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ  ากัด (มหาชน) มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมของพนกังานบริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ  ากดั (มหาชน) แผนกเด็บแมนเนจเมน้ 
จ  านวน 50 คน ผลการวิจยั พบว่า พนักงานบริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ  ากดั (มหาชน) แผนก
เด็บแมนเนจเม้น มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ส่วนรายด้าน ได้แก่ ด้าน
ความสัมพนัธ์ของทีมงาน ดา้นสภาวะการเป็นผูน้ าทีมงาน ด้านลักษณะการท างาน และดา้นความ
ขดัแยง้ในการท างาน ส าหรับขอ้เสนอแนะ ควรมีการจดัอบรมขึ้นในทีม เพือ่พฒันาความรู้ ทกัษะ และ
ความสามคัคีในการท างาน มีการพดูคุยอยา่งเปิดเผยเวลามีปัญหา และทุกคนในทีมตอ้งช่วยกนัแกไ้ข
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ปัญหา หัวหน้าทีมควรให้ค  าปรึกษาและแก้ปัญหาให้ทุกคนในทีมได้ และควรมีการสร้าง
ความสมัพนัธใ์หเ้กิดขึ้น 
 มณีวรรณ ฉัตรอุทยั (2551) การศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม : กรณีศึกษากลุ่ม
ธุรกิจบริหารอสงัหาริมทรัพยใ์นประเทศไทย งานวจิยัน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัของการสร้างทีมงานและปัญหา
อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการท างานเป็นทีม กลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษาเป็นองคก์รธุรกิจ มีพนัธกิจบริหารจดัการ
อสงัหาริมทรัพย ์และในขณะนั้น องคก์รก าลงัประสบปัญหาการลาออกอยา่งต่อเน่ืองของพนักงานใน
ระดบับริหาร และสร้างความวิตกกงัวลให้กบัคณะกรรมการบริหารและก ากบัหน่วยงาน โดยผูเ้ขียน
ไดอ้อกแบบวธีิการศึกษาวจิยัที่ประกอบดว้ยการสมัมนาเชิงปฏิบตัิการการวจิยัเชิงเอกสารเพื่อรวบรวม
แนวคิดและการปฏิบติัที่ดีเพื่อส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้เป็นพลังสร้างสรรค์ขององค์กรอย่าง
แทจ้ริง และการศึกษาส ารวจเชิงปริมาณดว้ยการพฒันาแบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศการท างาน
เป็นทีมระหวา่งผูป้ฏิบติังานที่ยงัอยูใ่นองคก์รและผูท้ี่ลาออกไปแลว้ 
 ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยการรับรู้เร่ืองทีมงานมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ระหว่างผูท้ี่ลาออกไปแล้วและพนักงานที่ยงัคงปฏิบติังานอยู่ในองค์กร โดยเฉพาะขอ้ค  าถามที่มี
ค่าเฉล่ียความพงึพอใจในระดบัต ่า บนสเกล 1-5 ไดแ้ก่ องคก์รมีความไวว้างใจกนัดีในหมู่ผูป้ฏิบติังาน 
(1.88) การเห็นคุณค่าและเคารพศกัด์ิศรีผูป้ฏิบติังาน (1.55) ผูป้ฏิบตัิงานที่มีความสามารถสูงไดรั้บ
ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม (1.33) องคก์รมีวฒันธรรมช่ืนชมผลส าเร็จผูป้ฏิบตัิงาน (1.88) และมีการ
จดัสรรภาระงานอยา่งเหมาะสม (1.88) 
 กรกนก บุญชูจรัส (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อการท างานเป็นทีมของ
พฒันากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี มีวตัถุประสงค ์
ดงัน้ี 1) เพือ่ศึกษาระดบัการท างานเป็นทีมของพฒันากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและ
พฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี  2) เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธต์่อการท างานเป็นทีมของพฒันากร
ในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ประชากรที่ใชก้ารศึกษา
ไดแ้ก่  พฒันากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศ์ึกษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี จ  านวน
ทั้งหมด 155 คน และสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกับพฒันากรอีกจ านวน 15 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และแบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการ
หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าการถดถอยพหุคูณแบบน าเขา้ตวัแปร 
ผลการวิจยัพบว่า ทีมของพฒันากรในเขตพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน 
จงัหวดัเพชรบุรี มีการท างานที่เป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อการท างานเป็นทีม
ของพฒันากรในเขตชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ได้แก่ การคิดเชิงบวก การรวมทีม การจดัการความรู้ 
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สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน ความสมดุลของชีวิตกบัการท างาน โครงสร้างของทีม 
และการก าหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยทุธก์ารบริหารงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 ปัญญาพล แข็งแอ (2552) ศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั อุตสาหกรรมน ้ าตาลอีสาน จ ากดั ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานผูป้ฏิบติัในบริษทั อุตสาหกรรมน ้ าตาลอีสาน จ ากดั จานวน 176 คน การก าหนด
กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 122 คน ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. ระดบัประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษทั อุตสาหกรรม 
น ้ าตาลอีสาน จ ากดั อยูใ่นระดบัมาก 
 2. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าทีม ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นความเหนียวแน่น 
และด้านการจดัการความขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมในระดบัต ่ามาก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 3. เสนอแนะใหผู้บ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อทศันคติของพนกังาน ส่งเสริมให้เกิดการท างาน
เป็นทีม ลดปัญหาความขดัแยง้ภายในองคก์าร นโยบายมีความชดัเจน มีการส่ือสารที่ดี และเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย หลกัเกณฑก์ารพิจารณาการปรับค่าจา้งมีความ
เป็นธรรม 
 สมัมนา สีหมุ่ย (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
บุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จงัหวดันครราชสีมา  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย 
จงัหวดันครราชสีมา ในดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนา้ที่ ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า และดา้นการตดัสินใจ
ร่วมกนั บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จงัหวดันครราชสีมา จานวน 135 คน  
การวจิยัในคร้ังน้ีด าเนินการโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามตามตวัช้ีวดัลกัษณะการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของปารคเ์กอร์ 12 ประการ องคก์ารบริหารส่วนต าบลที่จะด าเนินการศึกษามี
ทั้งส้ิน 9 แห่ง ในเขตอ าเภอโนนไทย จงัหวดันครราชสีมา การศึกษาลักษณะการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรในแต่ละดา้นท าใหท้ราบถึงระดบัประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
ความคิดเห็นของบุคลากรส่วนใหญ่ พบวา่ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
อยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัแรก ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยูใ่น
ระดบัมากเป็นอนัดบัที่สอง ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยูใ่น
ระดบัมากเป็นอนัดบัที่สาม ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ มีประสิทธิภาพการท างานเป็น
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ทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่ ส่ี  และด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน มี
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นอนัดบัสุดทา้ย เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมทั้ง 5 ดา้น สรุปไดว้่ามีระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก จากผลการวิจยัในคร้ังน้ี สามารถใชข้อ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษาน ามาวางแผนปรับปรุงและพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในองคก์รใหดี้ยิง่ขึ้นต่อไป 
 พณัศา คดีพศิาล (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน
บริษัท เวิลด์พลาส จ ากัด และบริษทัในเครือ มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษทั เวิลด์พลาส จ ากดั และบริษทัในเครือ 2) เพื่อ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษทั เวลิดพ์ลาส จ ากดั และบริษทัในเครือ 
3) เพือ่ศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษทั เวลิดพ์ลาส จ ากดั และบริษทั
ในเครือ กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยัโดยใชสู้ตร Yamane และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบช่วงชั้น อยา่ง
มีสดัส่วน ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 110 คน ผลการวจิยั พบวา่ พนักงานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมในภาพรวม และรายด้าน ไดแ้ก่ การก าหนดบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วมของ 
สมาชิก และภาวะผูน้ าอยูใ่นระดับมาก ส่วนการติดต่อส่ือสาร และการประชุมปรึกษาหารือ อยู่ใน
ระดับปานกลาง ส าหรับขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า ควรมีการช้ีแนะ
แนวทางในการแกไ้ขปัญหา เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น และสร้างบรรยากาศในการท างาน  การ
ติดต่อส่ือสาร ควรมีการแจง้ขอ้มูลข่าวสารที่รวดเร็วทนัเหตุการณ์และการส่ือสารจากหวัหนา้งานไปยงั
ผูป้ฏิบตัิงานตอ้งมีความชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบตัิได ้  
 Chien; Wan; Chen (2012) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง Factors influencing teamwork and 
collaboration within a tertiary medical center  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
รับรู้ในการท างานเป็นทีมของพนักงานศูนยก์ารแพทย์ในไทเป ไตห้วนั โดยใชแ้บบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานศูนยก์ารแพทย ์จ านวน 3,467 คน ผลการวิจยั พบว่า พนักงานศูนย์
การแพทยเ์ห็นด้วยในระดับมากเก่ียวกับปัจจัยที่ท  าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ ได้แก่  
วฒันธรรมองคก์ร บรรยากาศในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และการร่วมมือกนัท างาน
เป็นทีม วฒันธรรมองคก์ร และบรรยากาศในการท างานเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ในการท างาน
เป็นทีม  
 Chieh-Wen Sheng & Yi-Fang Tian (2010) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง Relationships among 
Teamwork Behavior, Trust, Perceived Team Support, and Team Commitment  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาการรับรู้และทศันคติในการส่งเสริมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของพนกังานจากหน่วยงานต่าง  ๆ 
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ในไตห้วนั ที่ไดเ้ขา้ร่วมแข่งขนัการท างานเป็นทีมในระดบัชาติ โดยติดต่อทางอีเมลแ์ละโทรศพัท ์ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่ง 206 คน ผลการวิจยั พบว่า การรับรู้ในการส่งเสริมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อ
การก าหนดเป้าหมายการท างานของทีมงานเพือ่น าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร   
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 สุนีย ์เอมดวงดี (2555) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กรกบัประสิทธิภาพของการ
บริหารจดัการ : กรณีศึกษา ส านักงานเขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความ
คิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารจดัการภายใตว้ฒันธรรมการท างานของส านักงานเขต
จอมทอง กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาไดจ้ากการเลือกแบบเจาะจง ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร บุคลากร 
และเจา้หน้าที่ จ  านวน 150 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผล
การทดสอบสมมติฐาน สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รที่ให้ความส าคญักบับุคลากรวฒันธรรมองคก์รที่
เน้นการท างานเป็นทีม และวฒันธรรมองคท์ี่มุ่งผลลพัธ์ของงานจะท าให้การบริหารจดัการองคก์รมี
ประสิทธิภาพมากกวา่วฒันธรรมองคก์รที่ใหค้วามส าคญักบับุคลากรนอ้ย ส่วนวฒันธรรมองคก์รที่มุ่ง
รักษาสถานภาพเดิมขององคก์ร จะท าให้การบริหารจดัการองคก์รมีประสิทธิภาพมากกว่าวฒันธรรม
องคก์รที่ใหค้วามส าคญักบับุคลากรนอ้ย 
 ส าหรับขอ้เสนอแนะคือ ในการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพควรส่งเสริมให้เกิดวฒันธรรม
องค์กรที่ให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีมและการมุ่งผลลัพธ์ของงานเป็นส าคญัเพื่อให้เกิดการ
พฒันาในการปฏิบตัิ 
 สมจินตนา คุ ้มภยั (2553) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบวฒันธรรมองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์ร: กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย ซ่ึงการศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์
เพือ่ 1) ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รที่มีต่อประสิทธิผลขององคก์รแบบรัฐวสิาหกิจทางการเงิน
ในประเทศไทย และ 2) เปรียบเทียบความแตกต่างด้านวัฒนธรรมองค์กรระหว่างองค์กรที่ มี
ประสิทธิผลสูง ปานกลาง และต ่า ดว้ยวิธีสืบคน้หาสาเหตุหรือตวัแปรอิสระ คือ วฒันธรรมองคก์รที่
ก่อใหเ้กิดผลลพัธห์รือตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลองคก์รโดยจ าแนกรัฐวิสาหกิจออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
องคก์รที่มีประสิทธิผลสูง ปานกลาง และต ่า 
 ผลการวิจัย พบว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวฒันธรรมองค์กรเชิงประสิทธิผล
มากกวา่รัฐวสิาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลางบางวฒันธรรม ไดแ้ก่ 1) ให้ความส าคญัแก่ภาวะผูน่้า 2) 
จดัองคก์รสอดคลอ้งกบัสภาพแวดล้อม และ 3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม และ
พบวา่ รัฐวสิาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงและปานกลาง มีวฒันธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลกัษณะมากกว่า
รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผล ประกอบดว้ย 1) มุ่งผลส าเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกคา้ 3) สร้างนวตักรรม 4) ให้
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ความส าคญัแก่ภาวะผูน้ า 5) จดัองค์กรสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6) ท่างานเป็นทีม 7) จดัการ
เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อ
สงัคม และ 10) มีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศไทย เน่ืองจากองค์กรที่มีประสิทธิผลสูง มี
วฒันธรรมองคก์รมากกวา่องคก์รที่มีประสิทธิผล ปานกลาง และต ่า ตามล าดบั ส าหรับขอ้เสนอแนะ
จากงานวจิยัน้ี คือ ผูบ้ริหารขององคก์รตอ้งตระหนักถึงความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รว่าสามารถ
ท่าให้องค์กรมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง วฒันธรรมมุ่งผลส าเร็จและวัฒนธรรมอ่ืน ๆ ที่
สนบัสนุน สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมมุ่งผลส าเร็จ ผูบ้ริหารควรสร้างและพฒันาวฒันธรรมองคก์รโดย
ก าหนดไวใ้นกลยทุธข์ององคก์ร ส่ือสารอยา่งทัว่ถึง แสดงพฤติกรรมเป็นแบบอยา่ง (Role Model) แก่
พนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมสร้างและพฒันาวฒันธรรมองค์กร และน าวฒันธรรม
องคก์รไปปฏิบตัิในงานประจ าวนั รวมทั้งใช้กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยส์ร้างและพฒันา
วฒันธรรมองคก์รอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้พนักงานมีค่านิยมและพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมเชิง
ประสิทธิผล 
 พรรณพิมล สาลีโภชน (2553) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กรของหน่วยงาน
ประชาสมัพนัธภ์าคเอกชน ในประเทศไทยและกระบวนการความเป็นสากล ซ่ึงการศึกษาวฒันธรรม
องคก์รของหน่วยงานประชาสัมพนัธ์ภาคเอกชนในประเทศไทยและกระบวนการความเป็นสากล มี
วตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ระบุลกัษณะและองคป์ระกอบของหน่วยงานประชาสัมพนัธ์ของไทย (2) เพื่อ
อธิบายวฒันธรรม และค่านิยมของไทยในหน่วยงานประชาสมัพนัธ ์ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษา
เชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร และการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-Depth Interview) ผูบ้ริหาร
หน่วยงานประชาสมัพนัธข์ององคก์รธุรกิจ จ  านวน 3 คน จาก 3 องคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ 
 1. หน่วยงานประชาสมัพนัธภ์าคเอกชนในประเทศไทย มีลกัษณะวฒันธรรมความเป็นไทย
สูง โดยมีมิติทางวฒันธรรมที่บ่งบอกความเป็นไทย ประกอบด้วย มิติความแตกต่างในเชิงอ านาจ 
(Power Distance), มิติความเป็นกลุ่ม (Collectivism), มิติความเป็นเพศหญิง (Femininity) และมิติการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) 
 2. หน่วยงานประชาสัมพนัธ์ภาคเอกชนในประเทศไทย มีค่านิยมของไทย ประกอบดว้ย 
ค่านิยมที่แสดงถึงความช่ืนชมยนิดี ค่านิยมของการหลีกเล่ียงการเผชิญหนา้ ค่านิยมของความจริงใจ ใส่
ใจ ค่านิยมการยดืหยุน่ปรองดอง ค่านิยมการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ค่านิยมของความสนุกสนาน 
 3. หน่วยงานประชาสมัพนัธภ์าคเอกชนในประเทศไทย มีวฒันธรรมสากลที่ปรากฏในการ
บริหารจดัการ ประกอบดว้ย วฒันธรรมที่เกี่ยวกบัชีวติปัจจุบนัของบุคคล ซ่ึงเป็นการมองอนาคต และ



42 
 

ปัจจุบนั โดยเน้นการวางแผนและการรายงานการปฏิบติังานของหน่วยงาน รวมทั้งวฒันธรรมที่มี
ความเช่ือวา่มนุษยมี์ผสมผสานระหวา่งดี และไม่ดี สามารถเปล่ียนแปลงไดด้ว้ยการให้ความส าคญักบั
การฝึกอบรม และพฒันาพนกังานในหน่วยงาน 
 4. หน่วยงานประชาสัมพนัธ์มีวฒันธรรมองค์กรที่มีลักษณะสร้างสรรค์ (Constructive 
Styles) ในมิติที่มุ่งความส าเร็จในภาพรวมขององคก์ร 
 ดงันั้น การศึกษาวฒันธรรมองคก์รของหน่วยงานประชาสัมพนัธ์ภาคเอกชนในประเทศ
ไทย และกระบวนการความเป็นสากล พบว่าหน่วยงานประชาสัมพนัธ์ของไทยมีมิติวฒันธรรมและ
ค่านิยมที่แสดงถึงความเป็นไทยสูง นอกจากนั้นยงัมีวฒันธรรมสากลซ่ึงจะปรากฏอยูใ่นกระบวนการ
บริหารจดัการภายในหน่วยงานประชาสัมพนัธ์ ด้วยการมุ่งเน้นการวางแผนและการรายงานการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน รวมทั้งการใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรม และพฒันาพนกังานในหน่วยงาน 
 Sophia V. Marinova (2005) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง An Organizational Culture Perspective 
On Role Emergence And Role Enactment ซ่ึงวฒันธรรมไดรั้บความสนใจกวา้งขวางทั้งในความนิยม
และกลายเป็นปัจจยัปัจจยัที่ส าคญัท านายประสิทธิผลองคก์รโดยผลการศึกษา พบว่า ผลสัมฤทธ์ิจาก
การประเมินผลขอ้มูล จะพบว่า บทบาทของวฒันธรรมนั้น จะมีความสัมพนัธ์กนัระหว่างวฒันธรรม
ภายในองคก์ร และลูกจา้ง ซ่ึงท าให้องคก์รต่าง ๆ จะตอ้งให้ความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากร และ
สร้างมาตรฐานต่าง ๆ ที่เอ้ือต่อการท าให้องคก์รมีวฒันธรรมองคท์ี่เหมาะสม และเอ้ือต่อการท างาน
ของบุคลากรภายในองคก์รใหม้ากที่สุด ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รน้ี จะมีความส าคญัมากส าหรับองคก์รใน
การด าเนินงานต่อไปในอนาคต 
 Charles B. Osburn (2008) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง corporate culture and the individual in 
perspective ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ร ถือไดว้า่ เป็นส่ิงที่มีความส าคญัต่อบุคลากรทุกคนในองคก์ร ซ่ึงมีทั้ง
ทางบวกและทางลบ และเป็นเคร่ืองมือในการก าหนดทิศทางขององคก์ร เพือ่ใหส้ามารถด าเนินงานไป
ได้ต่อไป ดังนั้น วฒันธรรมองค์กร ถือได้ว่าเป็นปัจจยัที่ส าคญั ที่จะผลักดันให้บุคลากรในองค์กร 
สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด เพราะบุคลากรในองคก์รจะมีแนวคิด มีพฤติกรรมใน
การท างานที่สอดคลอ้งกนักบัวฒันธรรมองคก์รที่ตนปฏิบติัอยู ่
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องปัจจัยทางด้านภาวะผู้น า 
 อนุชิต สว่างแจ้ง (2553) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรสาธารณสุขสังกดัส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัตราด มีวตัถุประสงคเ์พื่อขอ้มูลลกัษณะทาง
ประชากร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และปัจจยัที่มีผลต่อการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรสาธารณสุขสังกดัส านักงานสาธารณสุขอ าเภอในจงัหวดัตราด เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
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บุคลากรสาธารณสุขที่ปฏิบติังานสงักดัส านักงานสาธารณสุขอ าเภอในจงัหวดัตราด จ านวน 7 อ าเภอ 
รวมทั้งส้ิน จ  านวน 244 คน จากการวิจยัพบว่าบุคลากรสาธารณสุขส่วนใหญ่มีการท างานเป็นทีมใน
ภาพรวม อยูใ่นระดับดี ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของครอบครัว สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และสภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ต่างกนัท าให้บุคลากรสาธารณสุขสังกดัส านักงานสาธารณสุข
อ าเภอในจงัหวดัตราด มีการท างานเป็นทีมแตกต่างกนั ส่วน เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ต าแหน่ง และ
อายรุาชการที่ต่างกนัไม่ท าใหบุ้คลากรสาธารณสุขสงักดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอในจงัหวดัตราดที่
การท างานเป็นทีมแตกต่างกนั จากการวิจยัพอสรุปไดว้่า ควรสร้างท าความเขา้ใจในเร่ืองการท างาน
เป็นทีมแก่บุคลากรที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีและบุคคลที่มีรายไดเ้ฉล่ียครอบครัวต ่า รวมทั้งควร
ท าการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานที่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีมและมุ่งเน้นพฒันาภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คลากรสาธารณสุขสงักดัส านักงานสาธารณสุขอ าเภอในจงัหวดัตราด มี
การท างานเป็นทีม มีการร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานตามหน้าที่ ร่วมกนัคิดหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อใช้
ในการพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพเพิม่มากขึ้นต่อไป 
 ธเนศ ยุคันตวนิชชัย (2549) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเพื่อความเป็นเลิศในการ
บริหารงานเป็นทีมของผูน้ าองค์กรบริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาเฉพาะองค์กรบริหารส่วนต าบล
จงัหวดัอุดรธานีและจงัหวดัหนองบวัล าภู ซ่ึง การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคค์ือ เพื่อคน้หาภาวะผูน้ า
และการแสวงหาการด าเนินงานที่สามารถเสริมสร้างภาวะผูน้ ารวมถึงพฒันารูปแบบเพื่อความเป็นเลิศ
ในการบริหารงานเป็นทีมของผู ้น าองค์กรบริหารส่วนต าบลในจังหวัดอุดรธานีและจังหวัด
หนองบวัล าภู โดยใช้รูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยการลงภาคสนาม
สังเกตการณ์และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) รวมถึงการสนทนากลุ่ม ( Focus Group 
Interview) ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคือนายกองคก์รบริหารส่วนต าบล ประธานสภาองคก์รบริหารส่วน
ต าบล ผูใ้หญ่บา้น ในจงัหวดัอุดรธานี และจงัหวดัหนองบวัล าภู ซ่ึงผลการวจิยัพบว่า ดา้นบทบาท ผูน้ า
ใหค้วามส าคญัเร่ือง การแบ่งหนา้ที่ โดยการจดัคนใหเ้หมาะสมกบังานและพจิารณาความสามารถของ
คน มีการส่ือสารดว้ยการประชาสมัพนัธซ่ึ์งผูน้ าควรเขา้ใจถึงพื้นฐานการรับรู้ของสมาชิก อีกทั้งมีการ
ควบคุมงานโดยช้ีแจงเป้าหมายของงานและสามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได ้รวมถึงเป็น
ผูริ้เร่ิมมีความกระตือรือร้นและมีวิสัยทศัน์ ตลอดจนสร้างการมีส่วนร่วมซ่ึงตอ้งสร้างความไวใ้จกับ
สมาชิกเพือ่มิใหเ้กิดการระแวงในการมีส่วนร่วม ส่วนดา้นคุณลกัษณะ ผูน้ าให้ความส าคญัเร่ือง ความ
กลา้หาญอดทนกลา้ตดัสินใจ มีความยติุธรรมเห็นแก่ส่วนรวมมีจุดมุ่งหมายที่ชดัเจนมีความเช่ือมัน่ใน
ตนเองและสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้ตนเองได ้อีกทั้งตอ้งล าดับความส าคญัของงานโดยมีการ
วางแผนงานและไตร่ตรองงานก่อนลงมือ ส่วนการกระจายอ านาจผูน้ าควรเช่ือมั่นในสมาชิกและมี
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ความไวว้างใจสมาชิกก่อนมอบอ านาจ รวมถึงสร้างความร่วมมือร่วมใจดว้ยการสร้างความสามคัคีซ่ึง
ผูน้ าตอ้งท าตนเป็นแบบอยา่ง 
 นิภาพร เจนกิจพาณิชยก์ุล (2552) ไดศ้ึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า : กรณีศึกษา บริษทั ลินฟ้อกซ์ 
(ประเทศไทย) จ  ากัด เป็นการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
จัดการและศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู ้น ากับความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึง
ประกอบดว้ย 7 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในการท างาน ดา้น
ลกัษณะงานที่ท  า และดา้นสภาพการท างาน ประชากรที่ใชใ้นการศึกษา คือ พนักงานบริษทั ลินฟ้อกซ์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั จ  านวน 300 คน ผลการวจิยัที่ได ้คือ แบบของภาวะผูน้ ามีผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานเป็นทีม 
 รังสรรค์ ตนัเจริญ (2534) ได้ท  าการศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าและก าลังขวญัในการ
ปฏิบติังาน กรณีศึกษาขา้ราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย เป็นการศึกษากบัขา้ราชการ
จ านวน 200 คน โดยใชรู้ปแบบทฤษฎีภาวะผูน้ าการบริหาร 4 ระบบ เพือ่ดูลกัษณะทางสังคมและก าลงั
ขวญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสรุปไดว้า่ ขา้ราชการที่มีผูบ้งัคบับญัชา แบบปรึกษาหารือและแบบให้
เขา้มามีส่วนร่วม มีสภาพก าลงัขวญัค่อนขา้งสูง 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องปัจจัยทางด้านความคาดหวังและความต้องการในการปฏิบัติงาน 
 ประกายดาว วงษ์ทองและคณะ (2552) ได้ท  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรกองอาคารสถานที่ ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง ซ่ึงการวิจยั
คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรกองอาคารสถานที่ 
ส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัรามค าแหง ใน 3 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะการปฏิบตัิงาน ดา้นเงินเดือน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงกา้วหน้าในการท างาน จ าแนกเป็นประเภทต าแหน่ง
และประสบการณ์ในการท างานและเพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะ กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
บุคลากรกองอาคารสถานที่ ส านกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัรามค าแหง ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้
กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน ทั้งส้ิน 180 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรกองอาคารสถานที่ ส านักงาน
อธิการบดี มหาวทิยาลยัรามค าแหง มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานโดยภาพรวม ดา้นการฝึกอบรมดู
งาน ดา้นการศึกษาต่อและดา้นการพฒันาสายอาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานอยูใ่นระดับมาก จ านวน 2 ด้าน คือ ด้านลกัษณะการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ ส่วนด้านความมั่นคงและ
ความกา้วหน้าในการท างาน ความพึงพอใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลางล าดบัสุดทา้ย 3) เม่ือ
พจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน ดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน อยูใ่น
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ระดบัมาก ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหท้  าชดัเจน ตามล าดบั ส่วนบุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง การมีส่วนร่วมในการวางแผน/เสนอขอ้คิดเห็นการท างานและอุปกรณ์/
เคร่ืองมือ/Computer/วสัดุที่ใช้ในการท างานเพียงพอ เป็นล าดับสุดทา้ย 4) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ บุคลากรมีความพงึพอใจในการท างาน ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ อยูใ่นระดบั
มาก ค่าตอบแทนคุมสอบและลงทะเบียน เป็นล าดับแรก รองลงมา ค่าตอบแทนการอบรม
ภาษาต่างประเทศ/การอุทิศเวลาราชการ ตามล าดบั ส่วนบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง การบริการเบิก-จ่าย สวสัดิการต่าง ๆ ค่าตอบแทนบรรยายภาคฤดู และเงินเดือนที่
ไดรั้บเหมาะสมกบัวุฒิการศึกษา/ประสบการณ์ เป็นล าดบัสุดทา้ย 5) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
บุคลากรมีความพงึพอใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก งานที่
ปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงกา้วหนา้ รองลงมาความพงึพอใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ระบบประเมินผลการท างานมีความเป็นธรรม/ชดัเจน/โปร่งใส โอกาส
ไดรั้บการอบรม สมัมนา ดูงาน โอกาสไดรั้บการปรับเปล่ียนต าแหน่งสูงขึ้น และโอกาสไดรั้บการปรับ
วฒิุการศึกษาตามล าดบั 
 วลัลภา ส่องจา้ (2551) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ประจ าใน บริษทั เอสซีว ีแอนด ์แอสโซซิเอทส์ จ  ากดั ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษา ความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานประจ าใน บริษทั เอสซีวี แอนด์ แอสโซซิเอทส์ จ  ากดั จากกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 30 คน ทั้งที่ยงัคงเป็นพนักงานบริษทัฯ จ านวน 11 คน และที่ลาออกจากการเป็นพนักงาน
บริษทัฯ แลว้ จ านวน 19 คน จากการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจยัที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน
ในดา้นปัจจยัเน่ืองจากองคก์ร คือ อุปสรรคในการท างาน ปริมาณงานในหน้าที่ ความสะอาด และแสง
สว่างในที่ท  างาน ความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน ความมัน่คงในการด าเนินงาน ความส าเร็จ ความ 
พอใจ ผลตอบแทน ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลอย่างมากต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน แลว้ ทั้งที่ยงั
ปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั และที่ลาออกจากบริษทั 2) ปัจจยัเน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชา พบว่าพนักงานทั้ง
ชายและหญิง ทั้งที่ยงัปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั และที่ลาออกจากบริษทัแลว้ไดใ้ห้ความส าคญัต่อการ
มอบหมายงานหรือ ความรับผิดชอบ มากที่สุด  3) ผลจากปัจจยัเน่ืองจากเพื่อนร่วมงาน พบว่า 
พนักงานทั้ งชายและหญิง ทั้ งที่ยงัปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท และที่ลาออกจากบริษัทแล้วได้ให้
ความส าคญัอยา่งมากต่อ การท างานเป็นทีมอยา่งดีมากที่สุด  
 ปริญญา สตัยธรรม (2550) ไดท้  าการศึกษาวิจยั เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา : บริษทั วาย เอช เอส อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการ
ทราบถึงระดบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้นของพนักงาน เพื่อน าผลการศึกษาในคร้ัง
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น้ีไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันารูปแบบการด าเนินการของบริษทั ฯ ให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับปัจจยัดา้นต่าง ๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกับพนักงาน กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั วาย เอช เอส อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  านวน 120 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็น
เก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยความพึงพอในในด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความพงึพอใจลกัษณะงานที่ท  า อยูใ่นระดบัมาก ความ
พึงพอใจต่อสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ความพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ความพงึพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ความพงึพอใจต่อเพือ่นร่วมงาน และ
ต่อความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมากเช่นกัน การศึกษาคร้ังน้ีท  าให้ บริษัท วาย เอช เอส 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ไดท้ราบถึงระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานในปัจจุบนั 
ส าหรับใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการภายในองค์กร ในการสร้างความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานทั้งหมดในองคก์รให้มากที่สุด ซ่ึงเม่ือพนักงานทุกคนเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน ก็จะสามารถท างานได้อย่างเต็มก าลงัความสามารถ ส่งผลให้เกิดการพฒันาและบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รทั้งในดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 เจริญศรี เต็งจงดี (2553) ได้ท  าการศึกษาเร่ืองความต้องการสวสัดิการวิจัยข้อมูลของ
บุคลากร: กรณีศึกษามหาวทิยาลยัราชมงคลอีสาน นครราชสีมา เป็นการศึกษาขอ้มูลของบุคลากรโดย
ใชแ้บบสอบถามจ านวน 265 ชุด พบว่า ขอ้มูลประชากรศาสตร์ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ประเภทของบุคลากร ต าแหน่ง อายกุารท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และภูมิล าเนา มีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมการใชส้วสัดิการทุกดา้น 
 Nicole Lynn (2005) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง The impact of a teamwork environment on job 
satisfaction: A study of college and university student affairs administrators ซ่ึงวตัถุประสงคข์อง
การศึกษาคร้ังน้ีเพือ่ส ารวจความสมัพนัธร์ะหวา่งการท างานเป็นทีมและความพึงพอใจการท างานของ
ผูบ้ริหารกิจการนกัเรียน โดยใชก้ารส ารวจบนเวบ็เชิญร่วมตอบค าถามเก่ียวกบัสามองคป์ระกอบของ
ความพงึพอใจ (ความพงึพอใจที่แทจ้ริงความพงึพอใจและความพงึพอใจภายนอกระหว่างบุคคล) และ
แปดองคป์ระกอบของการท างานเป็นผลการศึกษา พบวา่ ความพงึพอใจที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานเป็น
ทีม ผูว้ิจยัใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน เพื่อวิเคราะห์ความแปรปรวน และใช้ t-test 
รวมถึงไคสแควร์และมาตรการของแนวโน้มเขา้สู่ส่วนกลาง โดยมีรายละเอียดในการวิเคราะห์ คือ 
กลุ่มตวัอย่างที่ได้รับเงินเดือนสูง จะมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่ากลุ่มตวัอย่างอ่ืน และยงั
พบว่า ผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้เห็นว่าการท างานเป็นทีมตัวแปรปัจจัยร่วมกัน ที่
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ส่งเสริมให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยผูว้ิจยัได้น าเสนอแนะเป็นขอ้แนะน าว่า ผูท้ี่มี
รายไดเ้งินเดือนที่สูงขึ้นรับรู้การท างานเป็นทีมกบัเพื่อนร่วมงานที่มีอยู่ในระดบัสูง ดังนั้น ผูบ้ริหาร
หากตอ้งการสร้างความพงึพอใจในงาน ก็จ  าเป็นที่จะตอ้งมีการสร้างแรงจูงในดา้นค่าตอบแทนให้กบั
กลุ่มตวัอยา่งเพิม่มากขึ้น 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องปัจจัยทางด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
 ฐิติรัตน์  นุ่มนอ้ย (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การส่ือสารเพื่อการจดัการ การเปล่ียนแปลง
ในองคก์ร กรณีศึกษา ธนาคารแลนด์ แอนด์ เฮา้ส์ เพื่อรายยอ่ย จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงการศึกษาวิจยัเร่ือง 
การส่ือสารเพือ่การจดัการ การเปล่ียนแปลงในองคก์ร กรณีศึกษาธนาคารแลนด์ แอนด์ เฮา้ส์ เพื่อราย
ยอ่ย จ  ากัด (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษานโยบายและประเมินผลการด าเนินการ
ส่ือสารของธนาคารแลนด ์แอนด ์เฮา้ส์ เพือ่รายยอ่ย จ  ากดั (มหาชน) เพือ่เตรียมความพร้อมส าหรับการ
เปล่ียนแปลงของธนาคารในการยกระดบัจากธนาคารพาณิชยเ์พื่อรายย่อย ไปสู่ธนาคารพาณิชยเ์ต็ม
รูปแบบ (2) เพื่อศึกษาถึงกิจกรรมและรูปแบบการส่ือสารภายในธนาคารเพื่อการจัดการ การ
เปล่ียนแปลงของธนาคารแลนด ์แอนด ์เฮา้ส์ เพือ่รายยอ่ยจ ากดั (มหาชน) ในการยกระดบัจากธนาคาร
พาณิชยเ์พื่อรายย่อย ไปสู่ธนาคารพาณิชยเ์ต็มรูปแบบ (3) เพื่อศึกษาถึงความส าเร็จของการส่ือสาร
ภายในธนาคารเพื่อสร้างวฒันธรรมองค์กร ของธนาคารแลนด์ แอนด์ เฮ้าส์ เพื่อ รายย่อย จ  ากัด 
(มหาชน) เพือ่เตรียมความพร้อมในการยกระดบัจากธนาคารพาณิชยเ์พือ่รายยอ่ย ไปสู่ธนาคารพาณิชย์
เต็มรูปแบบ ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยทาการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ปฐมภูมิ (Primary Source) ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) กบัผูบ้ริหารที่มี
ส่วนเก่ียวขอ้งกับการส่ือสารภายในธนาคาร และการจดัการ การเปล่ียนแปลงของธนาคารที่จะ
ยกระดับไปสู่ธนาคารพาณิชยเ์ต็มรูปแบบ จ านวน 3 คน นอกจากน้ียงัได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบ
สนทนากลุ่ม (Focus Group Interviews) กับพนักงานระดับปฏิบติังานด้านอ่ืน ๆ จ านวน 3 คน 
รวมกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งส้ิน 6 คน ผลการวิจยัพบว่า ธนาคาร แอนด์ เฮ้าส์ เพื่อรายย่อย จ  ากัด 
(มหาชน) ไม่มีการก าหนดนโยบายและประเมินผลการด าเนินการด้านการส่ือสารของธนาคารเพื่อ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงของธนาคารในการยกระดับไปสู่ธนาคารพาณิชยเ์ต็ม
รูปแบบ ส่งผลให้การก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบไม่ชดัเจนและยงัท าให้เกิดการปฏิบติังานดา้น
การส่ือสารเกิดความทบัซ้อนกนั มีผลท าให้พนักงานไดรั้บขอ้มูลข่าวสารในเร่ืองดงักล่าวไม่ชดัเจน 
ส่วนโฆษณาประชาสมัพนัธจ์ะรับผดิชอบการส่ือสารองคก์รนั้น จะท าหนา้ที่ส่ือสารกบับุคคลภายนอก
ธนาคารเป็นหลัก ในขณะเดียวกันส านักทรัพยากรบุคคลได้ท  าหน้าที่ ส่ือสารภายในองค์กรกับ
พนักงาน ผลวิจยัศึกษากิจกรรมและรูปแบบการส่ือสารภายในธนาคาร พบว่า ธนาคารมีการส่ือสาร
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แบบเป็นทางการ (Formal communication) และการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal 
Communication) โดยการส่ือสารแบบเป็นทางการนั้ น ธนาคารจะเป็นผูร้ายงานให้กับผูบ้ริหาร
ระดบัสูงเป็นลายลกัษณ์อกัษรซ่ึงเป็นการส่ือสารแบบล่างขึ้นบน (Upward communication) รวมทั้งยงั
การส่ือสารในระดบัเดียวกนั (Horizontal communication) โดยรายงานให้กบัที่ประชุมฝ่ายจดัการซ่ึง
ประกอบไปดว้ยผูบ้ริหารระดบัสูงของแต่ละสายงานรับทราบ นอกจากน้ีธนาคารยงัมีการส่ือสารจาก
บนลงล่าง (Downward communication) ตามโครงสร้างของธนาคารผา่นการประชุมภายในหน่วยงาน
ตนเอง ซ่ึงส่วนใหญ่นิยมใช้การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal communication) และ
ผลการวจิยัไม่พบวา่มีการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการในลกัษณะของข่าวลือที่เก่ียวขอ้งกบัการยกระดบั
เป็นธนาคารพาณิชย ์เพราะพนักงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานในธนาคารพาณิชย ์และ
การเปล่ียนแปลงดงักล่าวของธนาคารเป็นไปตามแผนพฒันาสถาบนัการเงินฉบบัที่ 2 ของธนาคารแห่ง
ประเทศไทย สรุปผล ผลการวจิยั เร่ือง ความส าเร็จของการส่ือสารภายในธนาคารเพื่อสร้างวฒันธรรม
องค์กรของธนาคาร เพื่อเตรียมความพร้อมในการยกระดบัไปสู่ธนาคารพาณิชยเ์ต็มรูปแบบ พบว่า
วฒันธรรมองคก์รของธนาคารมีส่วนส าคญักบัการเปล่ียนแปลงของดงักล่าว ถึงแมว้่าธนาคารจะเป็น
องคก์รที่มีพนกังานที่หลากหลาย มีประสบการณ์การท างานมาจากธนาคารพาณิชยต์่าง ๆ แต่ธนาคาร 
ไดมี้กระบวนการขดัเกลาทางสงัคม 



บทที่ 3 
 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 การวิจัยเร่ือง การรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ผูว้จิยัมีวธีิด าเนินการวจิยัตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัและการทดสอบเคร่ืองมือ 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1 ประชากรที่สนใจวิจยั คือ พนักงานที่ปฏิบติังานในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ทั้งเพศชายและเพศหญิง ในเขตอุตสาหกรรมภาคตะวนัออก 
 1.2 กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นงานวิจยั คือ พนักงานที่ปฏิบติังานในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต
ช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ค  านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรที่ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
(Infinity) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553 : 45) โดยก าหนดให้มีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ค่าความคลาด
เคล่ือนของตวัอยา่งที่ระดบั 0.05 ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีมีจ  านวน 385 ตวัอยา่ง 
เผื่อส ารองไวเ้ม่ือแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ 15 ตวัอยา่ง รวม 400 ตวัอยา่ง โดยจะใชว้ิธีเลือกตวัอยา่ง
แบบเจาะจงกบัพนกังานที่ปฏิบติังานในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
  
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดย
ผูว้ิจยัได้สร้างขึ้นจากแนวความคิดและผลงานการศึกษาที่เก่ียวขอ้ง โดยแบบสอบถามที่สร้างขึ้ น
ประกอบดว้ย 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนที่  1 แบบสอบถามจะเป็นค าถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม เป็นขอ้มูลทั่วไปทางด้านประชากรศาสตร์ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
(Closed ended question) ลักษณะของค าถามเป็นแบบค าตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choices) 
จ  านวน 5 ขอ้ โดยแต่ละขอ้จะมีระดบัการวดั ขอ้มูลประเภทต่าง ๆ มีรายละเอียด ดงัน้ี 



50 
 

 1. เพศ ลกัษณะของแบบสอบถามจะประกอบดว้ยค าถามที่มีให้เลือก 2 ทาง (Dichotomous 
Questions) และใชร้ะดบัการวดัแบบนามบญัญตัิ (Nominal Scale) ไดแ้ก่ เพศชายและเพศหญิง 
 2. อายุ ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple 
Choice Questions) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) การวิจยัคร้ังน้ีได้
เร่ิมตน้ตั้งแต่อาย ุ21 ปีถึงช่วงอาย ุ60 ปี 
 3. ระดับการศึกษา ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก 
(Multiple Questions Choices) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 
  1. ต  ่ากวา่หรือเทียบเท่า ม.6 / ปวช. 

 2. อนุปริญญา / ปวส. 
 3. ปริญญาตรี 
 4. สูงกวา่ปริญญาตรี 

 4. ต าแหน่งงาน ลักษณะของแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก 
(Multiple Questions Choices) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 

 1. ฝ่ายผลิต / ช่างเทคนิค / หวัหนา้ฝ่ายการผลิต 
 2. ฝ่ายบุคคล 
 3. ฝ่ายจดัซ้ือ / ฝ่ายบญัชี 
 4. ฝ่ายการขายและการตลาด 
 5. ฝ่ายคุณภาพ 
 6. อ่ืน ๆ  

 5.  รายได้ต่อเดือน ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก 
(Multiple Questions Choices) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 

 1. 10,001-15,000 บาท 
 2. 15,001-20,000 บาท 
 3. 20,001-25,000 บาท 
 4. สูงกวา่ 25,000 บาท 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามจะเป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัในการท างานเป็นทีมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ จ  านวน 4 หวัขอ้ โดยใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิดแบบ
สเกลการใหค้ะแนนน ้ าหนกั (Multiple Rating List Scale) และเป็นระดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาค
ชั้น (Interval Scale) มีรายละเอียด ดงัน้ี 
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 1. วฒันธรรมองคก์รในการท างาน 
 2. ภาวะผูน้ า 
 3. ความคาดหวงัในการท างาน 
 4. การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามจะเป็นค าถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิดแบบสเกลการให้คะแนน
น ้ าหนัก (Multiple Rating List Scale) และเป็นระดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) 
มี 1 หวัขอ้ คือการเพิม่ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 ในการท าการวิจยัเม่ือสามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม
ของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง ท าการลงรหัส และวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยมี
มาตรวดั 7 ระดบั คือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไม่เห็นดว้ย ไม่ค่อยเห็นดว้ย เฉย ๆ ค่อนขา้งเห็นดว้ย เห็นดว้ย 
และเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
การก าหนดคะแนนเฉล่ียในแต่ละระดบันั้น ใชสู้ตรในการค านวณช่วงกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =           ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด - ขอ้มูลที่มีค่าต  ่าสุด 
      จ  านวนชั้น 
    =          7  -  1 =     0.86 
     7 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียในแบบสอบถามผูว้จิยัยดึหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.86 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ค่าเฉล่ีย 1.87 - 2.72 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 2.73 - 3.58 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่ค่อยเห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 3.59 - 4.44 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเฉย ๆ 
 ค่าเฉล่ีย 4.45 - 5.30 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 5.31 - 6.16 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 6.17 - 7.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 การทดสอบเคร่ืองมือ  
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
 1. ศึกษาวจิยัเอกสาร หนงัสือ วารสาร บทความวิชาการและงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการรับรู้
ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม โดยศึกษารูปแบบของวฒันธรรมองคก์ร 
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ภาวะผูน้ า ความคาดหวงัในการปฏิบติังาน และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร  
 2. ก าหนดค านิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปรทุกตวัในการวจิยั 
 3. สร้างขอ้ค  าถามในแบบสอบถามโดยใหส้อดคลอ้งกบัตวัแปร ไดข้อ้ค  าถามจ านวน 49 ขอ้ 
ครอบคลุมตวัแปรในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี  
  3.1 วฒันธรรมองคก์ร จ านวน 10 ขอ้ 
  3.2 ภาวะผูน้ า จ  านวน 10 ขอ้ 
  3.3 ความคาดหวงัในการท างาน จ านวน 10 ขอ้  
  3.4 การส่ือสารภายในองคก์ร จ านวน 10 ขอ้ 
  3.5 ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม จ านวน 9 ขอ้ 
 4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญวิทยานิพนธ์ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ
ครบถว้นและความสอดคลอ้งของเน้ือหาของแบบสอบถามที่ตรงกบัเร่ืองที่วิจยั และน ามาปรับปรุง
แกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ ของผูเ้ช่ียวชาญวทิยานิพนธ ์3 ท่าน ไดแ้ก่  

 4.1 อาจารย ์ธีรวฒิุ วงศเ์ศวตกุล วทิยากรและที่ปรึกษา Siam HR 
 4.2 ดร.กฤษดา เชียรวฒันสุข มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
 4.3 อาจารย ์ณรงคช์ยั เพง็สถิตย ์ ที่ปรึกษาดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 จากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้จากผูเ้ช่ียวชาญวิทยานิพนธ์ มาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างขอ้ค  าถามกบัวตัถุประสงคห์รือนิยามศพัท ์(Index of item objective congruence: IOC) ซ่ึงมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนนตามแบบทดสอบตามเกณฑ ์ดงัน้ี  
  +1 เม่ือ แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นสอดคลอ้ง 
    0 เม่ือ ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นสอดคลอ้ง 
  - 1 เม่ือ ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นไม่สอดคลอ้ง 

จากนั้นน าคะแนนผลการพจิารณาของผูเ้ช่ียวชาญ มาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้
ค  าถาม โดยใชสู้ตร (พชิิต ฤทธ์ิจรูญ, 2552 : 150) 

  N
RIOC   

IOC คือ ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค  าถาม 

R   คือ ผลรวมของคะแนนการพจิารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ 
  N      คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 โดยใชเ้กณฑก์ารคดัเลือกขอ้ค าถามจากค่า IOC ที่ค  านวณได้ ถา้ค่า IOC = 0.50-1.00 จะ
คดัเลือกไวใ้ชไ้ด้ หากค่า IOC ต ่ากว่า 0.50 ควรมีการปรับปรุงขอ้ค  าถาม จากการตรวจสอบความ
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เที่ยงตรงเชิงเน้ือหาพบวา่ ขอ้ค  าถามทุกขอ้มีค่าในช่วง 0.50-1.00   
 5. น าแบบสอบถามที่ไดป้รับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญแลว้เสนอต่อที่ปรึกษา
วทิยานิพนธอี์กคร้ังเพือ่ท  าการแกไ้ขปรับปรุงใหส้อดคลอ้งเหมาะสมและพร้อมส าหรับการใชง้าน 
 6. น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try - Out) กบัพนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 
ตวัอยา่ง และน ามาวเิคราะห์หาคุณภาพดา้นความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชว้ิธีหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ได้ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.914 มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 7. เตรียมแบบสอบถามให้ครบตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งที่ไดก้  าหนดไว ้เพื่อน าไปแจกให้
กลบักลุ่มตวัอยา่งเพือ่ใชใ้นการเก็บขอ้มูลการวจิยั 

 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 1. ใหต้วัแทนของทางบริษทัเอฟแอล เป็นผูด้  าเนินการจดัท าหนังสือขอความร่วมมือในการ
ท าวิจัยโดยการส่งเอกสารให้กับบริษัทลูกค้าที่มีการติดต่อธุรกิจที่อยู่ในนิคมอุตสาหกรรมภาค
ตะวนัออก และเขา้ไปรวบรวมแบบสอบถามกลบัดว้ยตนเองโดยใชเ้วลาประมาณ 30 วนั  
 2. ด าเนินการส่งแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งทาง E-Mail โดยเขา้ไปท าแบบสอบถามผ่าน
ทางเวบ็ไซน์ที่ให้บริการฟรี บนหน้าอินเตอร์เน็ตและอธิบายขั้นตอนในการตอบแบบสอบถามอยา่ง
ชดัเจน และเก็บรวบรวมแบบสอบถามเพือ่น ามาวเิคราะห์ 
 3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้นจากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดทุ้กช่องทาง ทั้งผ่าน
อินเตอร์เน็ตและที่เป็นชุดแบบสอบถามที่เป็นกระดาษ จ านวน 398 ชุด จากแบบสอบถามทั้งหมด 400 ชุด 
 4. น าแบบสอบถามทั้งหมดมาบนัทึกในฐานขอ้มูลเพื่อน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ย
โปรแกรมทางสถิตสิ าเร็จรูป  

 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวเิคราะห์ที่ไดจ้ากการเก็บขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความสมบูรณ์และ
ความถูกตอ้งของค าตอบในทุกข้อ และน าแบบสอบถามที่ถูกต้องมาบนัทึกประมวลผล โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป เพือ่วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติของการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ในการ
ทดสอบทางสถิติที่ระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% เป็นเกณฑใ์นการวดัสมมติฐานของการศึกษาและ
สถิติที่ใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
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 1. ตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้จิยัท  าการตรวจสอบแบบสอบถามและตดัแบบสอบถามที่
ไม่สมบูรณ์ออก 
 2. การลงรหัส (Coding) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามที่มีความถูกตอ้งสมบูรณ์มาลงรหัสตามที่
ก  าหนดไว ้
 3. น าแบบสอบถามที่ลงรหสัเรียบร้อยแลว้ มาท าการประมวลผลในเคร่ืองคอมพวิเตอร์  
 4. น าแบบสอบถามที่ได ้จ  านวน 389 ตวัอยา่ง มาค านวณหาความเช่ือถือไดข้องขอ้มูล จะใช ้
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยมีความเช่ือมั่น 
(Reliability) และค่า Alpha ของแบบทดสอบทั้งฉบบัแสดงไดด้งัตารางที่ 3.1  

 
ตารางที่ 3.1 ตารางแสดงค่าสมัประสิทธ์ิครอนบาค อลัฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ตัวแปร จ านวน 
(ข้อ) 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
ของครอนบาค 

1. วฒันธรรมองคก์ร    10 0.740 
2. ภาวะผูน้ า    10 0.935 
3. ความคาดหวงัในการท างาน    10 0.612 

4. การติดต่อส่ือสาร  
5. การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีม                                                                                           

   10 
  9 

0.817 

0.869 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การใชส้ถิติในการทดสอบมีดงัน้ี  
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นสถิติที่ใชส้ าหรับบรรยายลกัษณะของ
กลุ่มประชากรที่ท  าการศึกษา ประกอบดว้ย 
 1) ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เพื่อแปลความหมายของขอ้มูลการรับรู้ดา้นความรู้ความ
เขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ (สรชัย 
พศิาลบุตร, 2549) 
  

 
100x   n

fXP  
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  P  แทน  ค่าร้อยละ 
  f แทน  ความถ่ีที่ตอ้งการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 
  X       แทน  ค่าขอ้มูลหรือคะแนน 
  n แทน  จ  านวนความถ่ีทั้งหมด 
 2) ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) เพื่อแปลความหมายของขอ้มูลการรับรู้ด้านความรู้ความ
เขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ (สรชัย 
พศิาลบุตร, 2549)  

    n
xiX      

  X  แทน  ค่าเฉล่ีย 
  xi  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อแปลความหมายของขอ้มูลการรับรู้
ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ (สรชยั พศิาลบุตร, 2549) 

   1n

2x)(2xS

  

 เม่ือ S  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 

  2)x(  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 

  
2x  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัอยา่งยกก าลงัสอง 

  n แทน จ านวนสมาชิกในกลุ่มตวัอยา่ง 
 4) การวิเคราะห์การถดถอยแบบเส้นตรงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นการ
วเิคราะห์หาความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงระหวา่งตวัแปรตามและกลุ่มตวัแปรอิสระตั้งแต่ 2 ตวัแปรขึ้นไป 
เพือ่อธิบายการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม โดยมีตวัแบบ (Model) ของสมการดงัน้ี 

   
Xkbk...X2b2X1b1b0  y ˆ

 
 

 โดยที่ y  คือ ค่าของตวัแปรตาม โดยใช ้( ŷ ) ส าหรับค่าประมาณหรือท านาย 
  X  คือ ค่าของตวัแปรอิสระ 

  b0 คือ ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
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  b1 คือ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของตวัแปร
อิสระที่ i (X1) ซ่ึงจะแสดงการเปล่ียนแปลงของค่า X ตวัที่ i ที่มีต่อค่า y ตวัที่ i 
 b1, b2, …, bk เป็นสัมประสิทธ์ิการถดถอยเพียงบางส่วน (Partial Regression Coefficient) 
โดยที่ b1 เป็นค่าที่แสดงถึงการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม y เม่ือตวัแปรอิสระ X1 เปล่ียนไป 1 หน่วย 
โดยที่ตวัแปรอิสระตวัอ่ืน ๆ คงที่ เช่น ถา้ X1 เปล่ียนไป 1 หน่วย ค่า y จะเปล่ียนไป  b1 หน่วย โดยที่ 
X2, X3, …, Xk มีค่าคงที่ ซ่ึงในการทดสอบดงักล่าว ผูว้ิจยัจะใช้สมมติฐานการวิจยัและสถิติที่ใช้
ทดสอบเพือ่สรุป ดงัแสดงในตารางที่ 3.2 

 
ตารางที่ 3.2 แสดงสมมติฐานของการรับรู้ดา้นความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม   
    ในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ใน
การทดสอบ 

1. ปัจจยัวฒันธรรมองคก์รที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

Multiple  
Regression 

2. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

Multiple 
Regression 

3. ปัจจยัดา้นความคาดหวงัที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

Multiple 
Regression 

4. ปัจจยัดา้นการส่ือสารในองคก์รที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความเขา้ใจต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

Multiple 
Regression 

 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์” 
 สัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิจัย มีดงัต่อไปน้ี 
  n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 X   แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.   แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 e  แทน ค่าความแตกต่างหรือความคลาดเคล่ือน 
 R   แทน ค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
 R2  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ  
 Adjusted R2  แทน ค่า R2 ที่ปรับแกเ้พือ่ใหเ้หมาะสมกบัขอ้มูล 
 Std. Error   แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณค่า 
 B   แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวั 
    พร้อมกบัค่าคงที่ 
 Beta   แทน สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน โดยการค านวณจาก 
    ค่าของตวัแปรทุกตวัในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 F   แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
 α *   แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 Sig. F   แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพือ่ใชใ้นการสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน 
 
4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ที่ได้จากผูต้อบแบบสอบถาม 389 ตวัอยา่ง ซ่ึงผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยัโดยการแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนที่  1 การวิเคราะห์เ ก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในเขต
อุตสาหกรรมภาคตะวนัออก โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี และร้อยละ 
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 ส่วนที่ 2 การวเิคราะห์เก่ียวกบัการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 ส่วนที่  3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย  โดยใช้การวิเคราะห์
ความสมัพนัธห์ลายตวัแปร โดยใชก้ารถดถอยเชิงเสน้แบบพหุ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี 
Stepwise เพิม่ตวัแปรเป็นขั้น ๆ เพือ่ใหไ้ดต้วัแปรอิสระที่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตามมากที่สุด  
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับข้อมูลทั่วไป แสดงโดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต  าแหน่งงาน และรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถาม แสดงในตารางที่ 4.1    
 
ตารางที่ 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยแสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละ  

ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 
เพศ   

 ชาย 
หญิง 
               รวม 

137 
252 
389 

35.20 
64.80 
100 

อาย ุ   
 21 - 30 ปี 

31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี 
51 - 60 ปี 
               รวม 

157 
166 
43 
23 
389 

40.40 
42.70 
11.10 
5.90 
100 

ระดับการศึกษา   

 ต  ่ากวา่หรือเทียบเท่า ม.6 / ปวช. 
อนุปริญญา / ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
                รวม 

141 
112 
127 
9 

389 

36.20 
28.80 
32.60 
2.30 
100 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

 

ต าแหน่งงาน   
 ฝ่ายผลิต/ ช่างเทคนิค/ หวัหนา้ฝ่ายการผลิต 

ฝ่ายบุคคล 
ฝ่ายจดัซ้ือ/ ฝ่ายบญัชี 
ฝ่ายการขายและการตลาด 
ฝ่ายคุณภาพ 
อ่ืน ๆ 
               รวม 

151 
38 
67 
29 
53 
51 
389 

38.80 
9.80 
17.20 
7.50 
13.60 
13.10 
100 

รายได้   
 10,001-15,000 บาท 

15,001-20,000 บาท 
20,001-25,000 บาท 
สูงกวา่ 25,000 บาท 
               รวม 

183 
142 
26 
38 
389 

47.00 
36.50 
6.70 
9.80 
100 

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ทั้งหมด 389 
คน จ าแนกตามเพศ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย จ านวน 252 คน 
คิดเป็นร้อยละ 64.80 และเพศชาย จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 35.20 ช่วงอายสุ าหรับผูท้ี่ตอบ
แบบสอบถามอยูใ่นช่วงอายรุะหว่าง 31-40 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 42.70 รองลงมา คือ ช่วงอายุ
ระหว่าง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.40 สูงกว่าช่วงอาย ุ41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.10 และช่วงอายทุี่
ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด คือ ช่วงอาย ุ51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.90 ส าหรับระดบัการศึกษา ผูท้ี่มี
ระดับการศึกษาเทียบเท่า ม.6/ปวช. คิดเป็นร้อยละ 36.20 รองลงมา คือ ระดับปริญญาตรี คิดเป็น     
ร้อยละ 32.60 สูงกวา่ระดบัอนุปริญญา/ปวส. คิดเป็นร้อยละ 28.80 และระดบัสูงกว่าปริญญาตรี ตอบ
แบบสอบถามน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.30 เท่านั้น พนักงานส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามเป็น
พนกังานปฏิบติัการในต าแหน่งฝ่ายผลิต/หัวหน้าการผลิต/ช่างเทคนิค คิดเป็นร้อยละ 38.80 รองลงมา
คือ ฝ่ายจดัซ้ือ/ฝ่ายบญัชี คิดเป็นร้อยละ 17.20 ฝ่ายคุณภาพ คิดเป็นร้อยละ 13.60 ฝ่ายอ่ืน ๆ คิดเป็น   
ร้อยละ 13.10 และฝ่ายบุคคลสูงกวา่ฝ่ายการขายและการตลาด คิดเป็นร้อยละ 9.80 และ 7.50 ตามล าดบั 
รายไดข้องผูต้อบแบบสอบถามอยูใ่นช่วง 10,001-15,001 บาท คิดเป็นร้อยละ 47 รองลงมา คือ รายได้



60 
 

ในช่วง 15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 36.50 ผูท้ี่มีรายไดสู้งกว่า 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 9.80 
และสุดทา้ยคือ ผูท้ี่มีรายไดใ้นช่วง 21,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.70 
 ส่วนที่ 2 วเิคราะห์เก่ียวกบัการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ การน าเสนอผลการวิเคราะห์ ปรากฏดงัตารางที่ 
4.2-4.6 ส าหรับตารางที่ 4.7 เป็นตารางสรุปค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 

 
ตารางที่ 4.2 ตารางแสดงค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบน และล าดบัขอ้ค  าถามที่พนกังานเลือกตอบแบบสอบถาม 
    ในหวัขอ้วฒันธรรมองคก์ร  

ข้อค าถาม – วัฒนธรรมองค์กร X  S.D. ระดับความคดิเห็น 
1. วฒันธรรมในการท างานขององคก์รท่าน เป็นส่ิงที่ควร
ยดึถือเป็นแบบอยา่ง 

6.031 0.930 เห็นดว้ย 

2.องคก์รมีการปรับรูปแบบบางอยา่ง เพือ่ใหเ้ขา้กบั
สถานการณ์ปัจจุบนั 

6.190 0.700 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

3.วฒันธรรมองคก์รเป็นส่วนหน่ึงที่ท  าใหพ้นกังานในองคก์ร
ท างานเป็นทีมมากขึ้น 

5.843 0.702 เห็นดว้ย 

4. เม่ือมีพนกังานใหม่เขา้มาท างาน ควรมีการฝึกอบรม
พนกังานใหม่ทุกคร้ัง 

5.640 0.625 เห็นดว้ย 

5. เม่ือมีพนกังานใหม่เขา้มาท างาน ควรแนะน าใหเ้พือ่น
ร่วมงานรู้จกัทุกคร้ัง 

5.848 0.787 เห็นดว้ย 

6. ในการร่วมประชุม ควรใหเ้กียรติ โดยการตั้งใจฟังและ
เสนอความคิดเห็น 

5.853 0.866 เห็นดว้ย 

7. การมาท างานตรงเวลาถือเป็นส่ิงที่ควรปฏิบติัตาม 5.866 0.788 เห็นดว้ย 

8. พนกังานควรปฏิบติัตามกฎที่บริษทัก าหนดไว ้ 6.231 0.779 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

9. บริษทัควรมีการประชุมทุกเดือนเพือ่ทบทวนการท างานที่
ผา่นมา 

6.144 0.732 เห็นดว้ย 

10. ช่วยเหลือเพือ่นพนกังานทุกคร้ัง เม่ือมีโอกาส 5.684 0.879 เห็นดว้ย 

รวม 5.933 0.311  
 จากตารางที่ 4.2 พบวา่ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 5.933 ส าหรับขอ้ค าถามที่
ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดล าดบัที่ 1 คือ พนักงานควรปฏิบตัิตามกฎที่
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บริษทัก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ีย 6.231 ล าดับที่ 2 คือ องค์กรมีการปรับรูปแบบบางอยา่ง เพื่อให้เขา้กับ
สถานการณ์ปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีย 6.190 ล าดบัที่ 3 คือ บริษทัควรมีการประชุมทุกเดือนเพื่อทบทวนการ
ท างานที่ผา่นมามีค่าเฉล่ีย 6.144 และล าดบัสุดทา้ยผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญันอ้ยที่สุดส าหรับ
วฒันธรรมองค์กร คือ เม่ือมีพนักงานใหม่เขา้มาท างาน ควรมีการฝึกอบรมพนักงานใหม่ทุกคร้ัง มี
ค่าเฉล่ีย 5.640 

 
ตารางที่ 4.3 ตารางแสดงค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบน และล าดบัขอ้ค  าถามเลือกตอบในหวัขอ้ภาวะผูน้ า 

ข้อค าถาม - ภาวะผู้น า X  S.D. ระดับความคดิเห็น 
1. หวัหนา้งานของท่านสามารถช้ีแนวทางในการตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหาไดดี้ 

6.023 0.929 เห็นดว้ย 

2. หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถในการมอบหมายงาน
ใหท้่านไดดี้ 

6.188 0.702 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

3. หวัหนา้งานของท่านใหค้วามร่วมมือประสานงานกบัเพือ่น
ร่วมงานเป็นอยา่งดี 

5.851 0.702 เห็นดว้ย 

4. หวัหนา้งานของท่านสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ใหก้บัท่านได ้

5.640 0.629 เห็นดว้ย 

5. หวัหนา้งานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดเ้สนอความ
คิดเห็นและรับฟังความเห็นของท่าน 

5.861 0.791 เห็นดว้ย 

6. หวัหนา้งานของท่านเป็นแบบอยา่งที่ดีในการท างานใหก้บั
ท่าน 

5.859 0.869 เห็นดว้ย 

7. หวัหนา้งานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการท างาน
ร่วมกบัทีมงาน 

5.856 0.786 เห็นดว้ย 

8. หวัหนา้งานของท่านมีความยติุธรรมและมีภาวะผูน้ า เพือ่
การน าทีมงานไปสู่ความส าเร็จได ้

6.226 0.777 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

9. หวัหนา้งานของท่านมีความเป็นกนัเองและสามารถน า
ท่านไปสู่ความส าเร็จได ้

6.139 0.730 เห็นดว้ย 

10. หวัหนา้ของท่านช่วยส่งเสริมและใหก้ าลงัใจท่านกบั
เพือ่นร่วมงานเสมอ 

5.679 0.881 เห็นดว้ย 

รวม 5.932 0.312  
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 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 5.932 ส าหรับขอ้ค าถามที่ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกตอบโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดล าดบัที่ 1 คือ หวัหนา้งานของท่านมีความยติุธรรม
และมีภาวะผูน้ า เพือ่การน าทีมงานไปสู่ความส าเร็จได ้มีค่าเฉล่ีย 6.226 ล าดบัที่ 2 คือ หัวหน้างานของ
ท่านมีความสามารถในการมอบหมายงานใหท้่านไดดี้ มีค่าเฉล่ีย 6.188 ล าดบัที่ 3 คือ หัวหน้างานของ
ท่านมีความเป็นกนัเองและสามารถน าท่านไปสู่ความส าเร็จได ้ มีค่าเฉล่ีย 6.139 และล าดบัสุดทา้ย
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญันอ้ยที่สุดส าหรับภาวะผูน้ า คือ หัวหน้างานของท่านสามารถสร้าง
แรงจูงใจในการท างานใหก้บัท่านได ้มีค่าเฉล่ีย 5.640 
 
ตารางที่ 4.4 ตารางแสดงค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบน และล าดบัขอ้ค  าถามเลือกตอบในหวัขอ้ความคาดหวงั 
    ในการท างาน ดงัน้ี 

ข้อค าถาม – ความคาดหวังในการท างาน X  S.D. ระดับความเห็น 
1. ท่านคาดหวงัโครงสร้างองคก์รที่ชดัเจน 5.812 1.032 เห็นดว้ย 
2. ท่านคาดหวงัการเล่ือนต าแหน่งในทุก ๆ ปี 5.910 0.971 เห็นดว้ย 
3. ท่านคาดหวงัการฝึกอบรมและพฒันาเพือ่ยกระดบัการ 
ปฏิบติังานเป็นทีมมากขึ้น 

5.848 1.031 เห็นดว้ย 

4.ท่านคาดหวงัการประเมินผลการปฏิบติังานแบบยติุธรรม
และเช่ือถือได ้

5.609 0.998 เห็นดว้ย 

5. ท่านคาดหวงัเงินเดือนและผลตอบแทนที่คุม้คา่ 6.049 1.026 เห็นดว้ย 
6. รายไดท้ี่ท่านไดรั้บอยู ่เป็นรายไดท้ี่ท่านพอใจ 5.923 1.148 เห็นดว้ย 
7. ท่านหวงัวา่จะไดรั้บค าชมเชยจากเพือ่นร่วมงาน เม่ือ
ช่วยกนัท างานเสร็จลุล่วง 

5.733 0.998 เห็นดว้ย 

8. ท่านหวงัวา่จะไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งาน เม่ือท างาน
ที่ไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 

5.856 1.237 เห็นดว้ย 

9. เม่ืออายงุานของท่านเหมาะสม ท่านหวงัวา่จะไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่ง 

5.938 0.967 เห็นดว้ย 

10. เม่ือท่านท างานในบริษทัที่มีช่ือเสียง ท่านคาดหวงัจะ
ไดรั้บการยอมรับจากบุคคลภายนอก 

5.612 1.046 เห็นดว้ย 

รวม 5.829 0.821  
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ดา้นความคาดหวงัในการท างาน มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 5.829 ส าหรับ
ขอ้ค าถามที่ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดล าดับที่ 1 คือ ท่านคาดหวงั
เงินเดือนและผลตอบแทนที่คุม้ค่าจากการท างาน มีค่าเฉล่ีย 6.049 ล าดบัที่ 2 คือ เม่ืออายงุานของท่าน
เหมาะสม ท่านหวงัวา่จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง มีค่าเฉล่ีย 5.938 ล าดบัที่ 3 คือ รายไดท้ี่ท่านไดรั้บอยู ่
เป็นรายไดท้ี่ท่านพอใจ มีค่าเฉล่ีย 5.923 และล าดับสุดทา้ยผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัน้อย
ที่สุดส าหรับความคาดหวงัในการท างาน คือ ท่านคาดหวงัการประเมินผลการปฏิบติังานแบบยติุธรรม
และเช่ือถือได ้มีค่าเฉล่ีย 5.609 
 
ตารางที่ 4.5 ตารางแสดงค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนและล าดบัขอ้ค  าถามในหวัขอ้การส่ือสารในองคก์ร ดงัน้ี 

ข้อค าถาม – การส่ือสารในองค์กร X  S.D. ระดับความเห็น 
1. ท่านกบัทีมงาน มีการติดต่อส่ือสารที่ชดัเจน เขา้ใจง่าย 
สามารถท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

6.026 0.927 เห็นดว้ย 

2. การติดต่อส่ือสารที่ดีภายในทีมงานของท่านช่วยลดขอ้
ขดัแยง้ในทีมงานได ้

6.188 0.702 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

3. ท่านกบัเพือ่นร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัอยูเ่สมอ 5.851 0.702 เห็นดว้ย 

4. ท่านไดท้ราบขอ้มูลข่าวสารที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
อยา่งรวดเร็ว ทนัเหตุการณ์ 

5.640 0.629 เห็นดว้ย 

5. หน่วยงานท่านมีการติดต่อส่ือสารที่ดีกบัหน่วยงานอ่ืน 5.856 0.790 เห็นดว้ย 

6. วสิยัทศัน์และภารกิจขององคก์รเป็นส่ิงที่พนกังานทุกคนตอ้ง
ทราบและเขา้ใจ 

5.856 0.790 เห็นดว้ย 

7. วธีิการส่ือสารของหน่วยงานท่าน เป็นแบบผูบ้ริหารระดบัสูง 
ส่ือถึงพนกังานโดยตรง เพือ่ท  าให้เกิดการประสานงานกบัทีม 

5.861 0.787 เห็นดว้ย 

8. การส่ือสารที่ดี ส่งผลใหท้ีมงานร่วมกนัท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

6.229 0.774 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

9. การแจง้ขอ้มูลข่าวสารที่ครบถว้น ส่งผลใหท้ีมงานร่วมกนั
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

6.144 0.729 เห็นดว้ย 

10. การพดูคุยและเสนอความคิดเห็น ท าใหก้ารท างานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพเพิม่ขึ้น 

5.686 0.885 เห็นดว้ย 

รวม 5.934 0.312  
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 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ดา้นการส่ือสารในองคก์ร มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 5.934 ส าหรับขอ้
ค าถามที่ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดล าดบัที่ 1 คือ การส่ือสารที่ดี ส่งผล
ให้ทีมงานร่วมกันท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 6.229 ล าดบัที่ 2 คือ การติดต่อส่ือสารที่ดี
ภายในทีมงานของท่านช่วยลดขอ้ขดัแยง้ในทีมงานได ้มีค่าเฉล่ีย 6.188 ล าดบัที่ 3 คือ การแจง้ขอ้มูล
ข่าวสารที่ครบถว้น ส่งผลให้ทีมงานร่วมกนัท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 6.144 และล าดบั
สุดทา้ยผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัน้อยที่สุดส าหรับการส่ือสารในองคก์ร คือ ท่านไดท้ราบ
ขอ้มูลข่าวสารที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานอยา่งรวดเร็ว ทนัเหตุการณ์ มีค่าเฉล่ีย 5.640 
 
ตารางที่ 4.6 ตารางแสดงสรุปค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบน และล าดบัขอ้ค  าถามที่พนกังานเลือกตอบ  
    แบบสอบถามในหวัขอ้ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ดงัน้ี 

ข้อค าถาม – ประสิทธิภาพการท างานเป็นทมี X  S.D. ระดับความเห็น 
1. การท างานเป็นทีมถือไดว้า่เป็นปัจจยัที่ส าคญัต่อการ
บริหารงาน 

5.900 0.986 เห็นดว้ย 

2. ท่านรู้ถึงบทบาทและหนา้ที่ความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 6.000 0.865 เห็นดว้ย 
3. การท างานเป็นทีมใหมี้ประสิทธิภาพ ทุกคนควรร่วมกนั
คิดโดยที่ไม่ใชค้วามคิดของบุคคลใดบุคคลหน่ึงมากเกินไป 

5.866 0.782 เห็นดว้ย 

4. สมาชิกในทีมไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ทีม 5.614 0.790 เห็นดว้ย 
5. การบริหารงานในรูปแบบทีม จะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ในการท างานเพิม่ขึ้น 

6.021 0.908 เห็นดว้ย 

6. การวางแผนการท างานในรูปแบบทีม จะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานเพิม่ขึ้น 

5.974 1.018 เห็นดว้ย 

7. ผูบ้ริหารควรใชค้วามรู้ ความสามารถของทีมงานใหมี้การ
ปฏิบตัิงานเป็นทีม 

5.712 0.806 เห็นดว้ย 

8. การตรวจสอบและทบทวนวธีิการท างาน จะท าใหก้าร
ท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

6.005 0.947 เห็นดว้ย 

9. การทราบสาเหตุและแกไ้ขปัญหาจะท าใหก้ารท างานเป็น
ทีมมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

6.008 0.730 เห็นดว้ย 

รวม 5.900 0.483  
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ด้านประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม  มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 5.900 
ส าหรับขอ้ค าถามที่ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดล าดับที่ 1 คือ การ
บริหารงานในรูปแบบทีม จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น มีค่าเฉล่ีย 6.021 ล าดบัที่ 2 
คือ การทราบสาเหตุและแกไ้ขปัญหาจะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น มีค่าเฉล่ีย 
6.008 ล าดับที่  3 คือ การตรวจสอบและทบทวนวิธีการท างาน จะท าให้การท างานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น มีค่าเฉล่ีย 6.005 และล าดบัสุดทา้ยผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัน้อยที่สุด
ส าหรับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม คือ สมาชิกในทีมได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าทีม มี
ค่าเฉล่ีย 5.614 
 
ตารางที่ 4.7 ตารางสรุปค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพนกังานที่ปฏิบตัิงานใน 
    อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์โดยเรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปร 

การรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีม 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ
ความเห็น 

1. วฒันธรรมในองคก์ร (X1) 5.933 0.311 เห็นดว้ย 
2. ภาวะผูน้ า (X2) 5.932 0.312 เห็นดว้ย 
3. ความคาดหวงัในการท างาน (X3) 5.829 0.821 เห็นดว้ย 
4. การส่ือสารในองคก์ร (X4) 5.934 0.312 เห็นดว้ย 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์เรียงล าดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี 
ดา้นการส่ือสารในองคก์รมีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ (X bar = 5.934, S.D. = 0.312) ดา้นวฒันธรรมองคก์รมี
ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบน (X bar = 5.933, S.D. = 0.311) ดา้นภาวะผูน้ ามีค่าเฉล่ียและค่าส่วน
เบี่ยงเบน (X bar = 5.932, S.D. = 0.312) และความคาดหวงัในการท างานมีค่าเฉล่ียและค่าส่วน
เบี่ยงเบน คือ (X bar = 5.829, S.D. = 0.821)  
 ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ แสดงในตารางที่ 4.8-4.11 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าความสมัพนัธก์ารรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างาน     
    เป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

Model R R 2 Adjusted R 2 Std. Error of the Estimate 

1 0.717a 0.515 0.513 0.44989 

2 0.798b 0.637 0.635 0.38968 

3 0.816c 0.666 0.663 0.37412 

a. วฒันธรรมองคก์ร 
b. วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร 
c. วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร ภาวะผูน้ า 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า Model 1 แทนตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์รที่สามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) เท่ากบั 0.717 มีค่าสัมประสิทธ์ิ
ในการท านายหลงัจากปรับแกแ้ลว้ (Adjust R2) = 0.513 หรือ 51.30% มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ในการพยากรณ์ตวัแปร Y เท่ากบั 0.44989 ส าหรับ Model 2 แทนตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์รและ
การส่ือสารที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์
(R) เท่ากบั 0.798 มีค่าสัมประสิทธ์ิในการท านายหลังจากปรับแกแ้ล้ว (Adjust R2) = 0.635 หรือ 
63.50% มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ตวัแปร Y เท่ากบั 0.38968 และ Model 3 
แทนตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ร การส่ือสาร และภาวะผูน้ าที่ร่วมกนัสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมได ้โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) เท่ากบั 0.816 มีค่าสัมประสิทธ์ิในการ
ท านายหลงัจากปรับแกแ้ลว้ (Adjust R2) = 0.663 หรือ 66.30% มีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการ
พยากรณ์ตวัแปร Y เท่ากบั 0.37412  
 สรุปได้ว่า  ว ัฒนธรรมองค์กร การส่ือสารในองค์กรและภาวะผู ้น า  มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมมากที่สุด มีความคลาดเคล่ือนปานกลาง  
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ตารางที่ 4.9 แสดงการวเิคราะห์ค่าความแปรปรวนที่ส่งผลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อ    
    ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

ANOVAd 

Model Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 71.877 1 71.877 355.129 0.000a* 

Residual 67.803 335 0.202   

Total 139.680 336    

2 Regression 88.963 2 44.481 292.930 0.000b* 

Residual 50.718 334 0.152   

Total 139.680 336    

3 Regression 93.073 3 31.024 221.661 0.000c* 

Residual 46.608 333 0.140   

Total 139.680 336    

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
a. Predictors: (Constant) วฒันธรรมองคก์ร  

b. Predictors: (Constant) วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร 

c. Predictors: (Constant) วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร ภาวะผูน้ า 

d. Dependent Variable: ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 จากตารางที่ 4.9 สรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์รและภาวะผูน้ า สามารถ
พยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมได ้มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.10 แสดงการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อ                
      ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
 

Sig. B Std. Error Beta  

1 (Constant) 0.250 0.306  0.816  

วฒันธรรมองคก์ร 0.967 0.051 0.717 18.845 0.415 

2 (Constant) 0.932 0.287  3.241 0.000* 

วฒันธรรมองคก์ร 0.737 0.049 0.547 14.915 0.001* 

การส่ือสารในองคก์ร 0.441 0.042 0.389 10.607 0.000* 

3 (Constant) 0.854 0.276  3.092 0.000* 

วฒันธรรมองคก์ร X1 0.641 0.051 0.475 12.640 0.002* 

การส่ือสารในองคก์ร X4 0.384 0.041 0.339 9.323 0.000* 

ภาวะผูน้ า X2 0.145 0.027 0.200 5.419 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05    
 จากตารางที่ 4.10 จาก Model ที่ 3 สรุปได้ว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐานของตวัแปรอิสระดา้นวฒันธรรมองคก์ร X1 = 0.641 ดา้นการส่ือสาร X4 = 0.384 และตวัแปร
อิสระตวัสุดทา้ยเป็นดา้นภาวะผูน้ า X2 = 0.145 โดยมีค่าคงที่ เท่ากบั 0.854 ลว้นแต่เป็นค่าที่มีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
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ตารางที่ 4.11 แสดงการสรุปค่าของอิทธิพลดา้นวฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูน้ าและการส่ือสารในองคก์ร 
     โดยการคดัเลือกตวัพยากรณ์ที่ดีที่สุดจากตวัแปรที่ใชพ้ยากรณ์การรับรู้ดา้นความรู้ความ 
      เขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน 
      อิเล็กทรอนิกส์ 

ตัวแปรพยากรณ์ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 0.854 0.276  3.092 0.000* 
วฒันธรรมองคก์ร X1 0.641 0.051 0.475 12.640 0.002* 

การส่ือสารในองคก์ร X4 0.384 0.041 0.339 9.323 0.000* 
ภาวะผูน้ า X2 0.145 0.027 0.200 5.419 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ค่าคงที่ = 0.854 
 จากตารางที่ 4.11 สรุปไดว้า่ การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ โดยตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้
ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม คือ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (X1) การส่ือสาร (X4) และ
ภาวะผูน้ า (X2) สร้างสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 
  Y = 0.854 + 0.641(X1) + 0.384(X4) + 0.145(X2)  
การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม   
      = 0.854 (ค่าคงที่) + 0.641 (วฒันธรรมองคก์ร)  
         + 0.384 (การส่ือสารในองคก์ร) + 0.145 (ภาวะผูน้ า)  
 สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ (Multiple R)  = 0.816 
 ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ (R Square)  = 0.666 
 จะเห็นไดว้า่  เม่ือน าตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปรเขา้สู่สมการพยากรณ์ จะไดค้่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธพ์หุคูณ (R) = 0.816 มีค่าการถดถอย (R2) = 0.666 หรือร้อยละ 66.60 
 จากผลการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณขา้งตน้ พบวา่  
 สมมติฐานที่ 1 วฒันธรรมการท างานในองคก์ร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์  
 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูน้ า มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์  
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 สมมติฐานที่ 3 ความคาดหวงัในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์  
 สมมติฐานที่ 4 การส่ือสารในองค์กร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์  

 
 
 
 
 
 
 
 
         
         
         
   
         

      
ภาพที่ 4.1 กรอบแนวคิดหลงัจากด าเนินการวจิยั 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 

วฒันธรรมองคก์ร X1 

ภาวะผูน้ า X2 

การส่ือสารภายใน
องคก์ร X4 

การรับรู้ดา้นความรู้ความ
เขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ

ท างานเป็นทีม Y 

 

B(X1) = 0.641 
 

B(X2) = 0.145 

B(X4) = 0.384 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ โดยมีวตัถุประสงค ์(1) เพือ่ศึกษาการรับรู้ดา้น
ความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
(2) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ (3) เพื่อสร้างการรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในการศึกษาคร้ังน้ี 
ประชากรที่ใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมภาคตะวนัออกทั้งหมด ผูว้ิจยัได้
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัน้ีก าหนดให้มีระดับความเช่ือมั่น 95% และความคลาดเคล่ือน 5%  
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ได้ คือ 385 คน และผูว้ิจัยได้ส ารองกรณีเกิดความผิดพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามที่ไม่ครบถ้วนและไม่สมบูรณ์เพิ่มขึ้นอีก 4% จากขนาดกลุ่มตวัอยา่ง และผลส ารอง
ขอ้มูล 4% นั้ นได้เท่ากับ 15 คน รวมขนาดกลุ่มตวัอย่างส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีทั้ งส้ิน 400 คน แต่
แบบสอบถามที่ไดรั้บการตอบกลบัมาจริงมีจ านวน 389 คน ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้
ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ จ  านวน 4 หัวขอ้ ชุดค าถามจะเป็นแบบสเกลการให้คะแนนน ้ าหนัก (Multiple Rating 
List Scale) และระดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั และ
ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์ตวัแปรที่มี อิทธิพลต่อการรับรู้ด้าน
ความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม อีกทั้งน าผลการวเิคราะห์ที่ไดจ้ากงานวิจยัไปใช้
เป็นแนวทางในการสร้างการรับรู้ด้านความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
 
5.1 สรุปผลกการวิจัย  
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามที่อยูใ่นเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคตะวนัออก  
 ผลการศึกษา สรุปได้ว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
จ านวน 389 คน ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามมากที่สุดเป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี ระดบัการศึกษา
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เทียบเท่า ม.6/ ปวช. อยู่ในสายงานการผลิต คือ พนักงานฝ่ายผลิต/ หัวหน้าการผลิต/ ช่างเทคนิค          
มีรายไดต้่อเดือนอยูใ่นช่วง 10,001-15,000 บาท     
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับการรับรู้ด้านความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์   
 ผลการศึกษา พบวา่ตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีม ดงัน้ี 
 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 5.933 ส าหรับขอ้ค าถามที่ผูต้อบแบบสอบถาม
เลือกตอบโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดล าดบัที่ 1 คือ พนักงานควรปฏิบติัตามกฎที่บริษทัก าหนดไว ้มี
ค่าเฉล่ีย 6.23 ล าดบัที่ 2 คือ องคก์รมีการปรับรูปแบบบางอยา่ง เพื่อให้เขา้กบัสถานการณ์ปัจจุบนั มี
ค่าเฉล่ีย 6.190 ล าดบัที่ 3 คือ บริษทัควรมีการประชุมทุกเดือนเพื่อทบทวนการท างานที่ผ่านมา มี
ค่าเฉล่ีย 6.144 และล าดับสุดทา้ยผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัน้อยที่สุดส าหรับวฒันธรรม
องคก์ร คือ เม่ือมีพนกังานใหม่เขา้มาท างาน ควรมีการฝึกอบรมพนกังานใหม่ทุกคร้ัง มีค่าเฉล่ีย 5.640 
 ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 5.932 ส าหรับขอ้ค าถามที่ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบ
โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดล าดบัที่ 1 คือ หวัหนา้งานของท่านมีความยติุธรรมและมีภาวะผูน้ า เพื่อการ
น าทีมงานไปสู่ความส าเร็จได ้มีค่าเฉล่ีย 6.226 ล าดบัที่ 2 คือ หัวหน้างานของท่านมีความสามารถใน
การมอบหมายงานใหท้่านไดดี้ มีค่าเฉล่ีย 6.188 ล าดบัที่ 3 คือ หัวหน้างานของท่านมีความเป็นกนัเอง
และสามารถน าท่านไปสู่ความส าเร็จได ้ มีค่าเฉล่ีย 6.139 และล าดบัสุดทา้ยผูต้อบแบบสอบถามให้
ความส าคญันอ้ยที่สุดส าหรับภาวะผูน้ า คือ หวัหนา้งานของท่านสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ใหก้บัท่านได ้มีค่าเฉล่ีย 5.640 
 ดา้นการส่ือสารในองคก์ร มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 5.934 ส าหรับขอ้ค าถามที่ผูต้อบแบบสอบถาม
เลือกตอบโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดล าดบัที่ 1 คือ การส่ือสารที่ดี ส่งผลใหท้ีมงานร่วมกนัท างานอยา่ง
มีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 6.229 ล าดบัที่ 2 คือ การติดต่อส่ือสารที่ดีภายในทีมงานของท่านช่วยลดขอ้
ขดัแยง้ในทีมงานได ้มีค่าเฉล่ีย 6.188 ล าดบัที่ 3 คือ การแจง้ขอ้มูลข่าวสารที่ครบถว้น ส่งผลให้ทีมงาน
ร่วมกันท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 6.144 และล าดับสุดท้ายผูต้อบแบบสอบถามให้
ความส าคญันอ้ยที่สุดส าหรับการส่ือสารในองคก์ร คือ ท่านไดท้ราบขอ้มูลข่าวสารที่เก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานอยา่งรวดเร็ว ทนัเหตุการณ์ มีค่าเฉล่ีย 5.640 
 ดา้นประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม  มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 5.900 ส าหรับขอ้ค าถามที่ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกตอบโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดล าดบัที่ 1 คือ การบริหารงานในรูปแบบทีม จะท า
ให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น มีค่าเฉล่ีย 6.021 ล าดบัที่ 2 คือ การทราบสาเหตุและแกไ้ข



73 
 

ปัญหาจะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉล่ีย 6.008 ล าดบัที่ 3 คือ การ
ตรวจสอบและทบทวนวิธีการท างาน จะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีค่าเฉล่ีย 
6.005 และล าดบัสุดทา้ยผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญันอ้ยที่สุดส าหรับประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีม คือ สมาชิกในทีมไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ทีม มีค่าเฉล่ีย 5.614 
 สรุปไดว้า่ ตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในภาพรวม (X  = 5.900, S.D. = 0.439) และ
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ด้านการส่ือสารในองคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ (X  = 5.934,    
S.D. = 0.312) ดา้นวฒันธรรมองคก์รมีค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบน (X  = 5.933, S.D. = 0.311) ดา้น
ภาวะผูน้ ามีค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบน (X  = 5.932, S.D. = 0.312) และความคาดหวงัในการท างาน
มีค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนคือ (X  = 5.829, S.D. = 0.821)  
 ส่วนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์พบว่า วฒันธรรมองค์กร ภาวะผูน้ า และการ
ส่ือสารในองคก์ร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมใน
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์และสามารถน ามาสร้างเป็นสมการพยากรณ์ คือ Y = 
0.854 + 0.641(X1) + 0.384(X4) + 0.145(X2) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) = 0.816 สามารถ
ท านายสมการได ้ร้อยละ 66.60 
 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาคน้ควา้วิจยัเร่ือง การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ จากผลขอ้มูลการศึกษาคน้ควา้วิจยัในคร้ังน้ี 
สามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1. วฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ด้านความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ พนักงานที่ปฏิบติังานในอุตสาหกรรม
การผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ มีความคิดเห็นเฉล่ียที่ 5.933 หรือระดบั 6 เห็นด้วย สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ สุธาสินี ศรีวิชยั (2555) ได้ท  าการศึกษาประเภทของวฒันธรรมองคก์รที่มุ่งส่งเสริมให้
องคก์รสามารถน าไปสู่การพฒันาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น จะแบ่งประเภทวฒันธรรมไว ้4 แบบ คือ 
(1) วฒันธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท (2) วฒันธรรมองค์กรที่เน้นงาน (3) วฒันธรรมองค์กรที่เน้น
บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล (4) วฒันธรรมองคก์รที่เน้นการเป็นผูน้ า ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รที่เน้น
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บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล ผูท้ี่มีความรู้ความสามารถสูง ความรู้แต่คนจะมีผลท าให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพและช่ือเสียงเป็นอย่างยิ่ง รวมทั้ง Charles B. Osburn (2008) ได้ท  าการศึกษา เร่ือง 
corporate culture and the individual in perspective วฒันธรรมองคก์ร ถือไดว้่า เป็นส่ิงที่มีความส าคญั
ต่อบุคลากรทุกคนในองค์กร เป็นเคร่ืองมือในการก าหนดทิศทางขององค์กร เพื่อให้สามารถ
ด าเนินงานไปไดต้่อไป ดงันั้น วฒันธรรมองคก์ร ถือไดว้่าเป็นปัจจยัที่ส าคญั ที่จะผลกัดนัให้บุคลากร
ในองคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 2. ภาวะผูน้ า มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ พนักงานที่ปฏิบติังานในอุตสาหกรรมการผลิต
ช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ มีความคิดเห็นเฉล่ียที่ 5.93 หรือระดบั 6 เห็นด้วย สอดคลอ้งกับ Blake & 
McCanse (1991 อา้งอิงในการพฒันาบุคลากร, 2555) ไดอ้ธิบายถึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่าย
มีลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้ าไว ้5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลกั แบบมุ่งคนเป็นหลกั แบบมุ่งงานต ่า มุ่ง
คนต ่า แบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก็ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีม ส าหรับนิภาพร เจนกิจพาณิชยก์ุล (2552) ไดศ้ึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า : กรณีศึกษา บริษทั ลินฟ้อกซ์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งแบบภาวะผูน้ ากบัความพึงพอใจในการท างาน
แบบของภาวะผูน้ ามีผลต่อความพงึพอใจในการท างานเป็นทีม 
 3. การส่ือสารในองคก์ร มีอิทธิพลต่อการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ พนักงานที่ปฏิบติังานในอุตสาหกรรม
การผลิตช้ินส่วนมีความคิดเห็นเฉล่ียที่ 5.934 หรือระดบั 6 เห็นดว้ย สอดคลอ้งกบัศูนยเ์ทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร (2555) ที่กล่าววา่ ปัจจุบนัการติดต่อส่ือสารเป็นเคร่ืองมือส าคญัของบุคคล
ทุกฝ่ายในองคก์าร การท างานจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ส่วนหน่ึงอยูท่ี่ความเขา้ใจ โดยอาศยัการ
ติดต่อส่ือสาร หากการติดต่อส่ือสารเกิดปัญหาและอุปสรรคขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดการเขา้ใจผิด และ
ส่งผลใหเ้กิดการท างานผดิพลาดได ้ 
 4. การวิเคราะห์สมการพยากรณ์ในส่วนตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ด้านความรู้ความ
เขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมที่ร่วมกนัพยากรณ์ ประกอบไปดว้ยตวัแปร 3 ตวัแปร ดงัน้ี 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นภาวะผูน้ า และดา้นการส่ือสารในองคก์ร ซ่ึงประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมจะสามารถท าได ้ลว้นแลว้แต่ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ที่ทางผูศ้ึกษาวิจยัไดท้  าการคน้ควา้ โดยพบว่า 
ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลมากที่สุด คือ มีสัมประสิทธ์ิ B เป็น 0.641 ตวัแปรด้านการ
ส่ือสารมีอิทธิพลรองลงมา คือ มีสัมประสิทธ์ิ B เป็น 0.384 และตวัแปรดา้นภาวะผูน้ ามีอิทธิพลเป็น
อนัดับสุดทา้ย คือ มีสัมประสิทธ์ิ B เป็น 0.145 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนความ
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คาดหวงัในการท างานนั้น ไม่มีอิทธิพล ณ ระดบันัยส าคญัที่ 0.05 จะเห็นไดว้่าสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ กรกนก บุญชูจรัส (2552) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อการท างานเป็นทีม
ของพฒันากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศ์ึกษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี ที่ใชว้ิธีการ
วเิคราะห์ขอ้มูลที่เป็นการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบตวัแปรที่น าเขา้ ผลการวิจยัพบว่า พฒันากร
ในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี มีการท างานเป็นทีมอยูใ่น
ระดับมาก ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อการท างานเป็นทีม ไดแ้ก่ ความคิดเชิงบวก การรวมทีม การ
จดัการความรู้สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน ความสมดุลของชีวติกบัการท างาน โครงสร้าง
ของทีม การก าหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยทุธท์ี่ใชใ้นการบริหารงาน อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 
 อน่ึงเม่ือพิจารณาจากตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปร คือ วฒันธรรมการท างานในองค์กร การ
ส่ือสารในองค์กรและภาวะผูน้ านั้ น ประสิทธิภาพในการพยากรณ์คือ ร้อยละ 66.60 ซ่ึงเกินกว่า       
ร้อยละ 50 แสดงว่า ตัวแปรทั้ ง 3 ตัว ดังกล่าว มีอิทธิพลต่อการรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์เป็นอยา่งมาก 
 5. จากตวัแปรของประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์นั้นมี 3 ตวัแปร คือ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นภาวะผูน้ า และดา้นการส่ือสารในองคก์ร
นั้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศนัสนีย ์ชูเช้ือ (2524) ที่ท  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีมของพนักงานมหาวิทยาวลยัลกัษณ์ ที่พบว่า ปัจจยัที่พนักงานมหาวิทยาลัยวลยัลกัษณ์ คิดว่า
ส่งผลต่อการปฏิบติังานเป็นทีม ไดแ้ก่ บรรยากาศ ภาวะผูน้ า การส่ือสาร ทกัษะในการท างาน ความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค ์การตดัสินใจ การประชุม วฒันธรรมองค์กร การมีส่วนร่วมและแรงจูงใจ 
เรียงตามล าดบั ในทางตรงกนัขา้มไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปัญญาพล แข็งแอ (2552) ไดศ้ึกษา
ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท
อุตสาหกรรมน ้ าตาลอีสาน จ ากดั ที่พบว่า ระดบัประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการบริษทัอุตสาหกรรมน ้ าตาลอีสาน จ ากดั อยูใ่นระดบัมากแต่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าทีม ดา้นการ
มีส่วนร่วม ด้านการติดต่อ ส่ือสาร ด้านความหนักแน่นและด้านการจัดการความขัดแย ้ง มี
ความสมัพนัธต์่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมในระดบัต ่ามาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
 อยา่งไรก็ตามเม่ือศึกษาเปรียบเทียบกบังานวจิยัอ่ืน ๆ อีกพบวา่มีความสอดคลอ้งกนั เช่น ใน
งานวจิยัของ สมัมนา สีหมุ่ย (2555) ที่ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จงัหวดันครราชสีมา ที่พบว่า ดา้นการ
ตดัสินใจร่วมกนั มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัแรก ดา้นการกระจาย
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ความเป็นผูน้ า มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัที่สอง ดา้นการส่ือสารกนั
อยา่งเปิดเผย มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัที่สาม และในงานวิจยัของ 
พณัศา คดีพิศาล (2553) ที่ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม : กรณีศึกษาพนักงานบริษทั 
เวิลด์พลาส จ ากัด และบริษัทในเครือ ที่พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมใน
ภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ การก าหนดบทบาทหนา้ที่ การมีส่วนร่วมของสมาชิก และภาวะผูน้ าอยูใ่น
ระดับมาก ส่วนการติดต่อส่ือสารและการประชุมปรึกษาหารืออยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือ
เปรียบเทียบกบังานวิจยัในต่างประเทศ ก็พบว่า สอดคลอ้งกนั เช่น งานวิจยัของ Chien ; Wan ; Chen 
(2012) ที่ไดศ้ึกษาเร่ือง Factors influencing teamwork and collaboration within a tertiary medical 
center พบวา่ พนกังานศูนยก์ารแพทยเ์ห็นดว้ยในระดบัมากเกี่ยวกบัปัจจยัที่ท  าให้การท างานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร บรรยากาศในการท างาน ความพงึพอใจในการท างาน และการ
ร่วมมือกนัท างานเป็นทีม อีกทั้ง วฒันธรรมองคก์ร และบรรยากาศในการท างานเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อการรับรู้ในการท างานเป็นทีม 
 
5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 จากการศึกษาวจิยัเร่ือง “การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์” ภายหลงัการด าเนินการศึกษาท าให้ทราบถึงการรับรู้
ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม ทั้งน้ีผูว้ิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็น
แนวทางในการปรับปรุง ดงัน้ี 
 1. จากผลการวจิยัที่พบวา่ ตวัแปรทั้ง 3 ตวัแปร คือ วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร 
และภาวะผูน้ า มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ ขอ้ควรปฏิบตัิที่ผูมี้หนา้ที่รับผดิชอบในการบริหารงานในอุตสาหกรรมดงักล่าว ควรให้
ความส าคญักบัปัจจยัที่เป็นทั้งวฒันธรรมในองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร และภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัที่
พนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากถึงมากที่สุด ทั้งน้ีเพือ่ใหพ้นักงานมีประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม
ในอุตสาหกรรมดงักล่าวใหม้ากที่สุด 
 2. ขยายขอบเขตของการศึกษาวิจยัให้ครอบคลุมทั้งประเทศ เพื่อหาการรับรู้ด้านความรู้
ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมที่เหมาะสมกบัปัจจยัดา้นต่าง ๆ  
 3.  ควรน าผลการวิจยัที่ได ้ไปใชใ้นการพฒันาหลกัสูตรการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมและจดัท าคู่มือการฝึกอบรมพนักงาน เพื่อให้พนักงานพร้อมที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานมากยิง่ขึ้น 
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 4. งานวจิยัฉบบัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ควรมีการเพิ่มระยะเวลาในการท าการศึกษาวิจยั
เชิงคุณภาพควบคู่กนั เพือ่ใหไ้ดง้านที่มีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 
 5. ควรมีการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบ Cluster Analysis ที่มีลกัษณะใกลเ้คียงหรือกลุ่ม
เฉพาะในการท าการวจิยัอยา่งชดัเจนมากยิง่ขึ้น เพือ่ใหไ้ดผ้ลการวจิยัที่มีคุณภาพมาก 
 
5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
 จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ไดศึ้กษาการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อให้เกิดผลดีมากยิ่งขึ้ น จึงขอ
เสนอแนะใหมี้การวจิยัในคร้ังต่อไปเพิม่เติม ดงัน้ี 
 1. จากผลการวจิยัที่พบวา่ ตวัแปรทั้ง 3 ตวั คือ วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร และ
ภาวะผูน้ า มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ ร้อยละ 66.60 จึงควรที่จะมีการศึกษาว่ายงัมีตวัแปรใดอีก ที่
จะสามารถร่วมกนัส่งเสริมใหป้ระสิทธิภาพในการพยากรณ์เขา้ใกลร้้อยละ 100 ทั้งน้ี เพือ่ประโยชน์ต่อ
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ท างานเป็นทีม เพือ่ใหมี้ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมยิง่ขึ้น 
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เช่น องคก์รการศึกษาหรือมูลนิธิต่าง ๆ เพราะมีลกัษณะรูปแบบการท างานที่แตกต่างออกไป  
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แบบสอบถามงานวิจัย 
เร่ือง การรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิต

ช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
 
ค าช้ีแจงส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นเอกสารประกอบการศึกษาวจิยั เร่ือง การรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ โดยขอ้มูลที่ไดรั้บ
จะท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิเคราะห์ และประเมินผลการวิจยั น าไปใชป้ระโยชน์เพื่อ
ศึกษาคน้ควา้เท่านั้น ขอ้มูลที่ไดน้ี้ผูว้จิยัจะเก็บเป็นความลบั ซ่ึงจะไม่มีผลต่อผูต้อบแบบสอบถามโดย
น าเสนอขอ้มูลเป็นผลรวมหรือกลุ่ม ผูต้อบแบบสอบถามไม่ตอ้งลงช่ือในแบบสอบถามแต่อยา่งใด 
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงในความอนุเคราะห์คร้ังน้ี 
 
 
ค  าช้ีแจง 1: แบบสอบถามน้ีไดแ้บ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
 ส่วนที่ 1 : เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 : เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 
 

 
 
     (นางสาวสุณัฐฌา สุจนัทรา) 
    นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป 

   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  
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ส่วนที่ 1 : เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย   หนา้ค  าตอบที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
          
1. เพศ           

[ ] 1. ชาย   [ ] 2. หญิง      
 

2. อาย ุ
[ ] 1. 21-30 ปี   [ ] 2. 31-40 ปี    
[ ] 3. 41-50 ปี   [ ] 4. 51-60 ปี   

   
3. ระดบัการศึกษา        
 [ ] 1. ต  ่ากวา่หรือเท่า ม.6 / ปวช.   

[ ] 2. อนุปริญญา / ปวส.    
[ ] 3. ปริญญาตรี                          
[ ] 4. สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

4. ต  าแหน่งงาน 
[ ] 1. ฝ่ายผลิต/ ช่างเทคนิค / หวัหนา้ฝ่ายการผลิต 
[ ] 2. ฝ่ายบุคคล 
[ ] 3. ฝ่ายจดัซ้ือ / ฝ่ายบญัชี 
[ ] 4. ฝ่ายการขายและการตลาด 
[ ] 5. ฝ่ายคุณภาพ 
[ ] 6. อ่ืนๆ  

 
5. รายไดต้่อเดือน        
 [ ] 1. 10,001-15,000 บาท  [ ] 2. 15,001-20,000 บาท    

[ ] 3. 20,001-25,000 บาท  [ ] 4. สูงกวา่ 25,000 บาท 
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ส่วนที่ 2 :  ข้อมูลเกีย่วกับการท างานเป็นทีม 
กรุณาใส่เคร่ืองหมาย X บนตวัเลขที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
1. ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่     5. ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
2. ไม่เห็นดว้ย     6. เห็นดว้ย 
3. ไม่คอ่ยเห็นดว้ย     7. เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4. เฉย ๆ 
  
ตวัอยา่ง 
 
ความคดิเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมในองค์กร  

1. วฒันธรรมในการท างานขององคก์รท่าน เป็นส่ิง
ที่ควรยดึถือเป็นแบบอยา่ง 

 

2.องคก์รมีการปรับการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ต่อบางอยา่ง เพือ่ใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ปัจจุบนั 

 

3.วฒันธรรมองคก์รเป็นส่วนหน่ึงที่ท  าใหพ้นกังาน
ในองคก์รท างานเป็นทีมมากขึ้น 

 

4. เม่ือมีพนกังานใหม่เขา้มาท างาน ควรมีการฝึกอบรม
พนกังานใหม่ทุกคร้ัง 

 

5. เม่ือมีพนกังานใหม่เขา้มาท างาน ควรแนะน าให้เพ่ือน
ร่วมงานรู้จกัทุกคร้ัง 

 

6. ในการร่วมประชุม ควรให้เกียรติ โดยการตั้งใจฟังและ
เสนอความคิดเห็น 

 

7. การมาท างานตรงเวลาถือเป็นส่ิงท่ีควรปฏิบติัตาม  

8. พนกังานควรปฏิบติัตามกฎท่ีบริษทัก าหนดไว ้  

9. บริษทัควรมีการประชุมทุกเดือนเพ่ือทบทวนการท างาน
ท่ีผา่นมา 

 

10. ช่วยเหลือเพือ่นพนกังานทุกคร้ัง เม่ือมีโอกาส  
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ความคดิเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า  
1. หวัหนา้งานของท่านสามารถช้ีแนวทางในการ
ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดดี้ 

 

2. หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถในการ
มอบหมายงานใหท้่านไดดี้ 

 

3. หวัหนา้งานของท่านใหค้วามร่วมมือ
ประสานงานกบัเพือ่นร่วมงานเป็นอยา่งดี 

 

4. หวัหนา้งานของท่านสามารถสร้างแรงจูงใจใน
การท างานใหก้บัท่านได ้

 

5. หวัหนา้งานของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดเ้สนอ
ความคิดเห็นและรับฟังความเห็นของท่าน 

 

6. หวัหนา้งานของท่านเป็นแบบอยา่งที่ดีในการ
ท างานใหก้บัท่าน 

 

7. หวัหนา้งานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายใน
การท างานร่วมกบัทีมงาน 

 

8. หวัหนา้งานของท่านมีความยติุธรรมและมีภาวะ
ผูน้ า เพือ่การน าทีมงานไปสู่ความส าเร็จได ้

 

9. หวัหนา้งานของท่านมีความเป็นกนัเองและ
สามารถน าท่านไปสู่ความส าเร็จได ้

 

10. หวัหนา้ของท่านช่วยส่งเสริมและใหก้ าลงัใจ
ท่านกบัเพือ่นร่วมงานเสมอ 
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     ความคดิเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังในการท างาน 

1. ท่านคาดหวงัโครงสร้างองคก์รที่ชดัเจน   

2. ท่านคาดหวงัการเล่ือนต าแหน่งในทุกๆปี  

3. ท่านคาดหวงัการฝึกอบรมและพฒันาเพือ่
ยกระดบัการปฏิบติังานเป็นทีมมากขึ้น 

 

4.ท่านคาดหวงัการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ
ยตุิธรรมและเช่ือถือได ้

 

5. ท่านคาดหวงัเงินเดือนและผลตอบแทนที่คุม้คา่
จากการท างาน 

 

6. รายไดท้ี่ท่านไดรั้บอยู ่เป็นรายไดท้ี่ท่านพอใจ 
 

7. ท่านหวงัวา่จะไดรั้บค าชมเชยจากเพือ่นร่วมงาน 
เม่ือช่วยกนัท างานเสร็จลุล่วง 

 

8. ท่านหวงัวา่จะไดรั้บค าชมเชยจากหวัหนา้งาน 
เม่ือท างานที่ไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 

 

9. เม่ืออายงุานของท่านเหมาะสม ท่านหวงัวา่จะ
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 

 

10. เม่ือท่านท างานในบริษทัที่มีช่ือเสียง ท่าน
คาดหวงัจะไดรั้บการยอมรับจากบุคคลภายนอก 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



93 
 

 

ความคดิเห็นเกี่ยวกับการส่ือสารภายในองค์กร  
1. ท่านกบัทีมงาน มีการติดต่อส่ือสารที่ชดัเจน 
เขา้ใจง่าย สามารถท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

 

2. การติดต่อส่ือสารที่ดีภายในทีมงานของท่านช่วย
ลดขอ้ขดัแยง้ในทีมงานได ้

 

3. ท่านกบัเพือ่นร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลกนั
อยูเ่สมอ 

 

4. ท่านไดท้ราบขอ้มูลข่าวสารที่เก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานอยา่งรวดเร็ว ทนัเหตุการณ์ 

 

5. หน่วยงานท่านมีการติดต่อส่ือสารที่ดีกบั
หน่วยงานอ่ืน  

 

6. วสิยัทศัน์และภารกิจขององคก์รเป็นส่ิงที่
พนกังานทุกคนตอ้งทราบและเขา้ใจ 

 

7. วธีิการส่ือสารของหน่วยงานท่าน เป็นแบบ
ผูบ้ริหารระดบัสูง ส่ือถึงพนกังานโดยตรง เพือ่ท  า
ใหเ้กิดการประสานงานกบัทีม 

 

8. การส่ือสารที่ดี ส่งผลใหท้ีมงานร่วมกนัท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

9. การแจง้ขอ้มูลข่าวสารที่ครบถว้น ส่งผลให้
ทีมงานร่วมกนัท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

10. การพดูคุยและเสนอความคิดเห็น ท าใหก้าร
ท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพเพิม่ขึ้น 
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ความคดิเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 

1. การท างานเป็นทีมถือไดว้า่เป็นปัจจยัที่ส าคญัต่อ
การบริหารงาน 

 

2. ท่านรู้ถึงบทบาทและหนา้ที่ความรับผดิชอบอยา่ง
ชดัเจน 

 

3. การท างานเป็นทีมใหมี้ประสิทธิภาพ ทุกคนควร
ร่วมกนัคิดโดยที่ไม่ใชค้วามคิดของบุคคลใดบุคคล
หน่ึงมากเกินไป 

 

4. สมาชิกในทีมไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ทีม 
 

5. การบริหารงานในการรับรู้ดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ต่อทีม จะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน
เพิม่ขึ้น 

 

6. การวางแผนการท างานในการรับรู้ดา้นความรู้
ความเขา้ใจต่อทีม จะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิม่ขึ้น 

 

7. ผูบ้ริหารควรใชค้วามรู้ ความสามารถของทีมงาน
ใหมี้การปฏิบตัิงานเป็นทีม 

 

8. การตรวจสอบและทบทวนวธีิการท างาน จะท าให้
การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
 

9. การทราบสาเหตุและแกไ้ขปัญหาจะท าใหก้าร
ท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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ตารางค่าความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา ค่าอ านาจจ าแนก 

ข้อที่ 

คะแนนผู้เช่ียวชาญ ผลรวมของ
คะแนน 

 

IOC = 

ผลการ
พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 1 1 1  3 1.00 ใชไ้ด ้

2 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

12 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

13 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

14 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

15 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

16 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

17 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

18 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

19 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

20 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

21 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

 R N
∑R
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24 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

25 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

26 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

27 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

28 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

29 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

30 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

31 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

32 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

33 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

34 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

35 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

36 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

37 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

38 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

39 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

40 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

41 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

42 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

43 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

44 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

45 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

46 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

47 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

48 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

49 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ 
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ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 389 คน 
 

เพศ Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid   ชาย 137 35.2 35.2 35.2 
           หญิง 252 64.8 64.8 100.0 
            Total 389 100.0 100.0  
 

อาย ุ Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid  21-30 ปี 157 40.4 40.4 40.4 

31-40 ปี 166 42.7 42.7 83.0 
41-50 ปี 43 11.1 11.1 94.1 
51-60 ปี 23 5.9 5.9 100.0 

Total 389 100.0 100.0  
 

ระดับการศึกษา 
Frequency Percent 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

ต ่ากวา่หรือเทียบเท่า ม.6/ปวช. 141 36.2 36.2 36.2 
อนุปริญญา/ปวส. 112 28.8 28.8 65.0 
ปริญญาตรี 127 32.6 32.6 97.7 
สูงกวา่ปริญญาตรี 9 2.3 2.3 100.0 
Total 389 100.0 100.0  
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ต าแหน่งงาน 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

ฝ่ายผลิต/ช่างเทคนิค/
หนา้หนา้ฝ่ายการผลิต 

151 38.8 38.8 38.8 

ฝ่ายบุคคล 38 9.8 9.8 48.6 
ฝ่ายจดัซ้ือ/ ฝ่ายบญัชี 67 17.2 17.2 65.8 
ฝ่ายการขายและ
การตลาด 

29 7.5 7.5 73.3 

ฝ่ายคุณภาพ 53 13.6 13.6 86.9 
อ่ืนๆ 51 13.1 13.1 100.0 
Total 389 100.0 100.0  
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
Case Processing Summary 

 N % 
Cases    Valid 30 100.0 

          Excluded    0 .0 
Total 30 100.0 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
0.914 49 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

A1 271.5667 531.771 .329 .913 
A2 270.6333 528.447 .537 .911 
A3 270.6000 539.076 .293 .913 
A4 270.3000 534.838 .333 .913 
A5 270.3333 536.437 .374 .912 
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A6 270.3333 536.023 .367 .912 
A7 270.3000 532.838 .401 .912 
A8 270.3667 528.378 .587 .911 
A9 270.4000 533.214 .416 .912 
A10 270.5333 526.189 .564 .910 
B1 271.0000 522.483 .503 .911 
B2 271.2000 516.993 .580 .910 
B3 270.9667 523.344 .443 .912 
B4 271.4000 518.731 .501 .911 
B5 271.1000 520.576 .627 .910 
B6 271.2333 509.771 .620 .909 
B7 271.4000 512.110 .646 .909 
B8 271.4000 510.110 .617 .909 
B9 271.0667 511.444 .518 .911 
B10 271.4000 514.110 .517 .911 
C1 270.7000 539.252 .206 .914 
C2 270.9667 551.413 .005 .916 
C3 270.6333 535.826 .324 .913 
C4 270.3000 538.562 .315 .913 
C5 270.3333 542.782 .176 .914 
C6 271.3333 545.954 .077 .916 
C7 270.9667 532.930 .342 .913 
C8 270.9333 546.547 .099 .915 
C9 270.5333 551.568 .008 .915 
C10 270.5667 560.047 -.202 .917 
D1 270.7333 535.375 .327 .913 
D2 270.5667 530.875 .514 .911 
D3 270.6333 534.861 .404 .912 
D4 271.2000 526.097 .421 .912 
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D5 271.0333 532.999 .354 .912 
D6 270.5667 536.530 .393 .912 
D7 270.7667 549.495 .065 .915 
D8 270.2667 537.789 .361 .912 
D9 270.3667 534.585 .430 .912 
D10 270.3333 525.195 .625 .910 
E1 270.5667 523.082 .585 .910 
E2 270.7333 521.513 .534 .911 
E3 270.5667 529.151 .532 .911 
E4 270.8000 533.683 .360 .912 
E5 270.2000 528.855 .602 .911 
E6 270.3333 528.575 .597 .911 
E7 270.2000 529.890 .575 .911 
E8 270.6000 528.869 .557 .911 
E9 270.3333 533.609 .522 .911 

 
Reliability Statistics - วัฒนธรรมองค์กร (X1) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
0.704 10 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

A1 54.5270 24.734 -.119 .782 
A2 53.4524 22.022 .197 .710 
A3 53.4756 19.961 .421 .671 
A4 53.1928 20.460 .374 .679 
A5 53.2519 19.787 .551 .651 
A6 53.1748 20.320 .516 .659 
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A7 52.9949 20.222 .484 .662 
A8 53.1105 19.758 .610 .645 
A9 53.3393 19.673 .500 .657 
A10 53.4653 20.677 .418 .673 
 
Reliability Statistics - ภาวะผู้น า (X2) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
0.935 10 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

B1 50.3470 75.609 .585 .936 
B2 50.5450 73.187 .761 .928 
B3 50.3728 74.090 .702 .930 
B4 50.6864 72.571 .686 .931 
B5 50.4550 74.316 .729 .929 
B6 50.5244 70.559 .758 .928 
B7 50.7326 70.047 .812 .925 
B8 50.5656 69.226 .820 .924 
B9 50.4344 69.339 .782 .926 
B10 50.6555 69.464 .788 .926 
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Reliability Statistics - ความคาดหวังในการท างาน (X3) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.612 10 
 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

C1 50.7172 20.069 .268 .591 
C2 51.0514 19.719 .425 .557 
C3 50.6504 19.491 .419 .556 
C4 50.2699 22.775 .083 .624 
C5 50.4242 22.425 .049 .641 
C6 51.7147 21.256 .048 .668 
C7 51.2931 18.223 .503 .530 
C8 51.2596 19.590 .397 .561 
C9 50.7404 19.517 .486 .546 
C10 50.9460 20.623 .383 .570 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



104 

Reliability Statistics - การส่ือสารในองค์กร (X4) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
0.825 10 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

D1 51.9961 28.660 .424 .819 
D2 51.8482 28.004 .621 .798 
D3 52.0233 28.242 .587 .801 
D4 52.3658 26.358 .514 .812 
D5 52.2607 28.826 .474 .812 
D6 51.9494 28.228 .548 .805 
D7 52.2218 28.540 .538 .806 
D8 51.6654 29.169 .484 .811 
D9 51.6770 29.055 .491 .811 
D10 51.6459 29.542 .471 .813 
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Reliability Statistics - ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม (Y) 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
0.860 9 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

E1 48.0148 25.705 .609 .843 
E2 48.0920 26.917 .533 .851 
E3 47.9911 27.414 .596 .844 
E4 48.2344 27.609 .546 .848 
E5 47.7745 27.157 .691 .836 
E6 47.8160 28.258 .575 .846 
E7 47.8813 25.289 .580 .848 
E8 48.0801 27.044 .664 .838 
E9 47.8546 28.101 .555 .848 
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Regression 
 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 
วฒันธรรมองคก์ร . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 
.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

2 การส่ือสารใน
องคก์ร 

. 
Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 
.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

3 
ภาวะผูน้ า . 

Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= 
.050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

a. Dependent Variable: ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .717a .515 .513 .44989 
2 .798b .637 .635 .38968 
3 .816c .666 .663 .37412 
a. Predictors: (Constant) วฒันธรรมองคก์ร 
b. Predictors: (Constant) วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร 
c. Predictors: (Constant) วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร ภาวะผูน้ า 
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    ANOVAd 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1    Regression 71.877 1 71.877 355.129 .000a 
     Residual 67.803 335 .202   
     Total 139.680 336    
2    Regression 88.963 2 44.481 292.930 .000b 
     Residual 50.718 334 .152   
     Total 139.680 336    
3    Regression 93.073 3 31.024 221.661 .000c 
     Residual 46.608 333 .140   
     Total 139.680 336    

a. Predictors: (Constant) วฒันธรรมองคก์ร  

b. Predictors: (Constant) วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร 

c. Predictors: (Constant) วฒันธรรมองคก์ร การส่ือสารในองคก์ร ภาวะผูน้ า 

d. Dependent Variable: ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 

Coefficientsa 
  Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

Model B Std. Error Beta   
1 (Constant) .250 .306 .717 .816 .415 
 วฒันธรรมองคก์ร .967 .051  18.845 .000* 
2 (Constant) .932 .287 .547 3.241 .001* 
 วฒันธรรมองคก์ร .737 .049 .389 14.915 .000* 
 การส่ือสารในองคก์ร .441 .042  10.607 .000* 
3 (Constant) .854 .276 .475 3.092 .002* 
 วฒันธรรมองคก์ร .641 .051 .339 12.640 .000* 
 การส่ือสารในองคก์ร .384 .041 .200 9.323 .000* 
 ภาวะผูน้ า .145 .027  5.419 .000* 
a. Dependent Variable: ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
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       มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่  
   : พ.ศ. 2556 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วิชาเอกการจดัการธุรกิจ 
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