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การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานประกอบด้วย ด้านปัจจยัจูงใจ แะ

ละปัจจยัค้ าจุน และทักษะการท างานเป็นทีม เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ 
กับทักษะการท างานเป็นทีม เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน กบัทักษะการ
ท างานเป็นทีม เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจที่มีอทิธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม และเพื่อ
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สหสมัพันธ์ของเพียร์สัน การทดสอบสมการถดถอย โดยใช้สถติิวิเคราะหส์มการถดถอยเชิงพหุคูณ 
                  ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับระดับปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอ่ทักษะการ

ท างานเป็นทีมของบุคลากรดา้นปจัจัยจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.87 และ S.D = 0.16) 2) ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับระดับปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมด้านปจัจัยค้ าจุนโดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (x̄ = 3.88 และ S.D = 0.15) 3) ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเกี่ยวกับระดับทักษะการท างานเป็นทีม โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.90 และ S.D = 0.16) 4) ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัย
จูงใจ กับทักษะการท างานเป็นทีม พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการท างานเป็นทีม 5) ผล
การวิเคราะห์หาความสมัพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุน กับทักษะการท างานเป็นทีม พบว่า โดยภาพรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการท างานเป็นทีม 6) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อทักษะการ
ท างานเป็นทีม โดยค่า R Square มีค่าเท่ากับ 25.2 และมีค่า Adjusted R Square เท่ากับ 24.2 และมีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติเท่ากับ .00 7) ผลการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม โดยค่า R Square 
มีค่าเท่ากับ 34.8 และมีค่า Adjusted R Square เท่ากับ 33.7 และมีค่านัยส าคัญทางสถติิเท่ากับ .00     
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The objective of this study was to investigate the level of work motivation, 

which includes motivation factors and hygiene factors, and teamwork skills, as well as to 
examine the relationships between motivation factors and teamworking skills, and 
between hygiene factors and teamwork skills among employees in a private company in 
the business of producing consumer products. Furthermore, the study aimed to identify 
which aspects of motivation factors and hygiene factors influence teamwork skills. A 
questionnaire was developed as the research instrument, and data were collected from a 
sample of 367 participants selected through simple random sampling. The data were 
analyzed using Mean, Standard Deviation, Pearson correlation coefficient, and Multiple 
regression analysis. 
                  The results revealed that 1) the level of motivation factors influencing 

teamwork skills overall was high (x̄ = 3.87 และ S.D = 0.16). 2) the level of hygiene factors 

influencing teamwork skills overall was also high (x̄ = 3.88 และ S.D = 0.15). 3) The overall 

level of teamwork skills was high (x̄ = 3.90 และ S.D = 0.16). 4) The analysis showed that 
motivation factors had a positive correlation with teamwork skills. 5) Hygiene factors also 
showed a positive correlation with teamwork skills. 6) The analysis of the influence of 
motivation factors on teamwork skills yielded an R Square value of 25.2 and an Adjusted R 
Square of 24.2, with a statistically significant level of .00. 7) The analysis of the influence of 
hygiene factors on teamwork skills yielded an R Square value of 34.8 and an Adjusted R 
Square of 33.7, with a statistically significant level of .00. 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในยุคปัจจุบันได้มีการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง พร้อมทั้งมี

วิทยาการสมัยใหม่ที่มีความก้าวหน้ามากข้ึนและมีการแข่งขันที่สูงขึ้น ส่งผลให้องค์กรทั้งภาครัฐและ
เอกชนต่างต้องเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 
(โกศล เย็นสุขใจชน, 2565) พร้อมทั้งต้องมีการปรับตัวเองให้ก้าวทันสภาพแวดล้อมสังคมในปัจจุบัน 
โดยเทคโนโลยีที่ถูกน ามาใช้ในองค์กรนั้นส่งผลกระทบเป็นอย่างมากต่อการด าเนินการขององค์กรและ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับบุคลากรในองค์กร เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดของการท างานที่ส่งผล
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ (นัทจินันท์ เปลี่ยนพุ่ม, พรหมรินทร์ เหลืองไพศาล, และมะลิวรรณ 
พฤกษชัยกุล, 2565) ด้วยเหตุนี้เอง ส่งผลท าให้การแข่งขันทางด้านเศรษฐกิจมีความเข้มข้นมากขึ้น 
ซึ่งจะมีผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ในสังคมเป็นอย่างมาก แต่ในขณะเดียวกัน ประเทศไทยนั้นเองก็ยังมี
ข้อจ ากัดในเรื่องของปัจจัยพ้ืนฐานเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งจะท าให้เป็นปัญหาอุปสรรคต่อการพัฒนาที่มี
ความชัดเจนมากขึ้น ในช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 (ปี พ.ศ. 2560-2564) นั้นจะต้องมีการเร่งในการ
พัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การวิจัยและการพัฒนา และนวัตกรรม เพ่ือเป็นปัจจัยหลักท่ี
จะขับเคลื่อนการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน ส่วนในการเพ่ิมระดับความสามารถของประเทศไทยในการ
แข่งขันในสถานการณ์ที่โลกได้มีการแข่งขันที่รุนแรงมากข้ึน แต่อย่างไรก็ตาม ประเทศไทยเองยังมี
ข้อจ ากัดในหลาย ๆ ด้าน ได้แก่ แรงงานส่วนมากมีปัญหาเรื่องขององค์ความรู้ ทัศนคติ และทักษะ  
อีกท้ังคุณภาพคนไทยยังต่ า เป็นต้น ซึ่งกล่าวได้ว่า ช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 นี้นับเป็นจังหวะที่มี
ความท้าทายค่อนข้างมากที่ประเทศไทยเองจะต้องมีการปรับขนานใหญ่ แผนพัฒนาฉบับนี้จะมุ่งเป้า
ในระยะ 5 ปี โดยมีหลักการส าคัญ อาทิเช่น การยึดคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา ซึ่งหลักการนี้เป็น
หลักการที่มุ่งเน้นการสร้างคุณภาพชีวิตและสร้างเสริมสุขภาวะที่ดีให้แก่คนไทย เป็นการพัฒนาคนให้
เป็นผู้ที่มีวินัย ใฝ่รู้ มีทักษะ มีความรู้ มีปกทัศนคติที่ดี มีความคิดสร้างสรรค์ มีคุณธรรมจริยธรรม และ
มีความรับผิดชอบต่อสังคม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) 
ต่อมาในช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 (ปี พ.ศ. 2566-2570) แผนฉบับนี้ได้ระบุว่า ในปัจจุบัน ระบบ
เศรษฐกิจในประเทศไทยมุ่งเน้นการขับเคลื่อนเศรษฐกิจโดยอาศัยประสิทธิภาพของภาคการผลิตและ
คุณภาพสินค้าในการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ โดยให้ความส าคัญกับ 
การลงทุนพัฒนาปัจจัยสนับสนุน อาทิ โครงสร้างพ้ืนฐาน การฝึกอบรมแรงงาน ประสิทธิภาพของ
ตลาดแรงงาน เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าประเทศไทยจะมีการพัฒนาปัจจัยสนับสนุนต่าง ๆ 
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ดังกล่าวมาอย่างต่อเนื่อง แต่ก็ยังคงประสบปัญหาด้านประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากร พร้อมทั้งยัง
มีอุปสรรคในการยกระดับประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน ตลาดสินค้า และประสิทธิภาพของภาครัฐที่
มีความล่าช้าเมื่อเปรียบเทียบกับอีกหลาย ๆ ประเทศท่ีเริ่มพัฒนาในช่วงเวลาเดียวกัน ในภายหลัง เมื่อ
โลกต้องเผชิญหน้ากับสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจใน
เกือบทุก ๆ สาขา โดยพบว่า เศรษฐกิจไทยมีความอ่อนไหวในระดับสูงต่อภาวะเศรษฐกิจระหว่าง
ประเทศ โดยในปี พ.ศ. 2563 เศรษฐกิจไทยหดตัวลงถึงร้อยละ 6.1 ซึ่งรุนแรงกว่าประเทศส่วนใหญ่ใน
โลก โดยสะท้อนให้เห็นว่าประเทศไทยเองยังคงมีความเปราะบางของโครงสร้างทางเศรษฐกิจ ซึ่งความ
เปราะบางของโครงสร้างทางเศรษฐกิจและข้อจ ากัดในการสร้างมูลค่าเพ่ิมภายในประเทศนั้นเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีเหนี่ยวรั้งการเติบโตทางเศรษฐกิจและการพัฒนาอุตสาหกรรมของไทย ส่งผลให้ประเทศ
ไทยไม่สามารถยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของการแข่งขัน
ในเวทีโลกท่ีเข้มข้นข้ึน อีกท้ังยังเป็นแผนที่มีความชัดเจนในการก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการ
พัฒนาประเทศที่ต้องการมุ่งเน้นและบรรลุในห้วงเวลาของแผน สามารถสร้างเสริมให้ประเทศสามารถ
ปรับจุดอ่อน ลดข้อจ ากัดท่ีมีอยู่เดิม และพัฒนาให้สอดรับกับพลวัตและเงื่อนไขใหม่ เพ่ือให้ประเทศ
ไทยสามารถเติบโตไปได้อย่างต่อเนื่องท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงและความซับซ้อนของโลกยุคใหม่ท่ี
มีมากขึ้น การพิจารณาแนวทางการพัฒนาประเทศของแผนพัฒนาฯฉบับที่ 13 นี้จ าเป็นต้องอาศัย
ความเข้าใจของบริบทสถานการณ์การพัฒนาประเทศ ในส่วนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศไทยมีแนวโน้มที่ดีข้ึนอย่างต่อเนื่อง แต่อย่างไรก็ตามกลับพบว่ายังไม่มีระบบฐานข้อมูลเพ่ือ
ประกอบกับการวางแผนพัฒนาก าลังแรงงาน ที่จะช่วยระบุถึงทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นของงาน 
แต่ละอาชีพที่ทางภาคธุรกิจให้ความส าคัญมากกว่าวุฒิการศึกษา ส่งผลให้เกิดข้อจ ากัดในการผลิตและ
ยกระดับทักษะแรงงานให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดและทิศทางการปรับเปลี่ยนของ
โครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศสู่ฐานนวัตกรรม ทักษะที่มีแนวโน้มว่าจะเป็นที่ต้องการจะเป็นทักษะ 
ที่เก่ียวข้องกับวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ ความรู้ด้านดิจิทัล การจัดการข้อมูล เป็นต้น และ
ทักษะที่เทคโนโลยีไม่สามารถที่ทดแทนได้ ได้แก่ การท างานเป็นทีม ความคิดสร้างสรรค์ หรือทักษะ
การคิดเชิงวิพากษ์ (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) 

 ในปัจจุบัน องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนต่างก็ให้ความส าคัญกับทักษะการท างานเป็นทีม 
เพราะงานจะบรรลุผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายจ าเป็นต้องมีการท างานร่วมกันอย่างน้อย 1 คนขึ้นไป 
ส่งผลให้การท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้เร็วกว่าและมีประสิทธิภาพมากกว่าบุคคลที่ท างาน
เพียงคนเดียว การที่บุคลากรในองค์กรนั้นให้ความร่วมแรงร่วมใจในการท างานก็จะก่อให้เกิด
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน ซึ่งจะเป็นส่วนช่วยในการบรรลุเป้าประสงค์ท่ีได้วางไว้ 
ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน อีกท้ังยังช่วยให้เกิดความคิดใหม่ ๆ จากสมาชิกภายในทีมท่ีมี
ประสบการณ์และมีทักษะที่หลากหลายอีกด้วย (งานจัดการความรู้ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล, 
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2563) อีกท้ังการท างานเป็นทีมยังช่วยให้มีการแก้ไขปัญหาได้ดีขึ้น ช่วยเพิ่มผลผลิต พนักงานมี
ความสุขมากข้ึน ช่วยให้เกิดข้อผิดพลาดลดลง อีกท้ังยังช่วยให้ทีมจุดประกายความคิดสร้างสรรค์อีก
ด้วย (Middleton, 2024) ดังที่ได้มีนักวิจัยได้กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งที่ส าคัญและจ าเป็น
ในการท างานต่อองค์กร เป็นส่วนช่วยให้บรรลุจุดประสงค์ขององค์กร อีกท้ังยังมีอิทธิพลต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างานอีกด้วย (ศาสตร์ตรา สารราษฎร์ และโกศล สอดส่อง, 2564)  

 บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เป็นองค์กรเอกชนที่มี
ขนาดใหญ่และเป็นองค์กรประเภทอุตสาหกรรมที่มีจ านวนบุคลากรค่อนข้างมาก อีกทั้งยังเป็นบริษัทที่
มีมากกว่า 1 สาขา ที่มีสาขาท้ังในประเทศและต่างประเทศ ในบริษัทเอกชนแห่งนี้ก็จะประกอบไปด้วย
หลายฝ่าย และแต่ละฝ่ายก็จะมีหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง เมื่อบุคลากรมาอยู่รวมกันเป็นแผนก
เดียวกันเป็นฝ่ายเดียวกัน บุคลากรทุกคนจ าเป็นต้องท างานร่วมกัน มีทักษะในการท างานเป็นทีม มี
ทักษะในการสื่อสารที่เข้าใจได้ง่ายและชัดเจน สามารถร่วมเสนอความคิดเห็นที่ต่างออกไปเพื่อผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น รู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง แต่ถึงอย่างไรก็ตามการท างานร่วมกับ
หลายคนนั้นอาจส่งผลท าให้เกิดความขัดแย้งและส่งผลให้การท างานเป็นทีมไม่มีประสิทธิภาพได้ หรือ
อาจเกิดข้อบกพร่องในการท างานเป็นทีมได้ อีกท้ังบุคลากรมีจ านวนมาก ส่งผลท าให้มีการบริหาร
จัดการคนนั้นค่อนข้างยาก จึงท าให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา อุปสรรคท่ีเกิดจากการท างานเป็นทีม 
ได้แก่ ปัญหาในการสื่อสารกัน การสื่อสารที่ไม่ชัดเจนหรือการสื่อสารที่ก ากวม หรือปัญหาที่เกิดจาก
ผู้ฟังตีความหมายจากสิ่งที่ฟังผิดไปหรือการเข้าใจความหมายที่ผิด หรือไม่มีการสื่อสารกันระหว่าง 
การท างาน หรือปัญหาที่เกิดจากความขัดแย้งกัน หรือการไม่รับผิดชอบต่อหน้าที่ ซึ่งปัญหาเหล่านี้
สามารถเกิดขึ้นได้เสมอ เพราะเนื่องจากความแตกต่างกันในด้านของความรู้สึกนึกคิด ด้านมุมมอง 
ของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน ความแตกต่างกันด้านเชื้อชาติ การที่บุคคลแต่ละบุคคลมาจากสังคมที่ไม่
เหมือนกัน ด้านความแตกต่างระหว่างบุคคล หรือ ยังมีสมาชิกภายในทีมที่ยังขาดศักยภาพ เป็นต้น 
(วรางรัตน์ เสนาสิงห์, 2562) ซึ่งปัญหาที่เกิดข้ึนเหล่านี้อาจส่งผลกระทบท าให้การท างานเป็นทีมไม่มี
ประสิทธิภาพ อีกท้ังยังส่งผลต่อการท างานโดยภาพรวมและยังส่งผลต่อองค์กรอีกด้วย ดังที่มีผู้วิจัยได้
กล่าวไว้ว่า แม้ว่าการท างานเป็นทีมนั้นจะมีความส าคัญต่อองค์กรหนึ่งมากเพียงใด แต่ทว่าก็ยังพบ
ปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้น เพราะการท างานเป็นทีมเป็นการท างานที่ต้องท างานร่วมกันกับ
บุคคลอื่นมากกว่า 2 คนข้ึนไป โดยพื้นฐานในด้านนิสัย ทัศนคติ และความฝักใฝ่ความกระตือรือร้นต่อ
การท างานย่อมมีไม่เท่ากัน ปัญหาที่เกิดจากการท างานเป็นทีม ได้แก่ การขาดความส านึกและไม่รู้
บทบาทความรับผิดชอบของตนเอง ขาดความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ขาดความเข้าใจกัน ไม่มี 
การประสานงานกัน ไม่มีความสามัคคี หรือมีการสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น (ศาสตร์ตรา  
สารราษฎร์ และโกศล สอดส่อง, 2564) ดังนั้น ในฐานะที่เป็นบุคลากรในองค์กรที่เป็นองค์กรขนาด
ใหญ่และมีบุคลากรเป็นจ านวนมาก การท างานเป็นทีมยิ่งต้องเป็นสิ่งส าคัญในองค์กร เพราะในการ
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ท างานจะต้องมีการติดต่อประสานงานกันระหว่างเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอเพ่ือให้การท างานบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งบุคลากรในองค์กรควรตระหนักถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีมเพ่ือให้
การท างานในองค์กรเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 จากปัญหาของการท างานเป็นทีมท่ีได้กล่าวไปข้างต้น เมื่อมีปัญหาเหล่านั้นเกิดข้ึนใน
องค์กร ก็ย่อมส่งผลกระทบในแง่ลบต่าง ๆ ตามมาไม่ว่าจะเป็นทั้งต่อตัวบุคลากร ต่อการท างาน หรือ
ต่อองค์กร ได้แก่ การขาดการสนับสนุนหรือให้ความรู้สึกโดดเดี่ยว ไม่ได้รับความช่วยเหลือหรือความ
ร่วมมือจากเพ่ือนร่วมทีม เกิดความสับสนระหว่างการสื่อสารภายในทีม ความกระตือรือร้นลดลง ขาด
ความมุ่งม่ัน ลดความพึงพอใจในการท างาน เกิดภาระงานเพ่ิม เกิดความขัดแย้งและความตึงเครียด
ภายในทีม เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เป็นมิตร การเจริญเติบโตในหน้าที่การท างานอาจ
หยุดชะงักและการพัฒนาอาชีพที่ถูกจ ากัด งานเสร็จไม่ทันก าหนดเวลา การผลิตลดลง ยอดขายลดลง 
เกิดการผลิตที่ไม่มีคุณภาพ เกิดการย้ายงาน สมาชิกในทีมไม่เต็มใจที่จะแสดงความคิดเห็นหรือร่วม
เสนอวิธีการแก้ไขปัญหา เกิดความเสียหายในหลาย ๆ ด้านต่อองค์กร เช่น วัฒนธรรมองค์กร หรือ
ชื่อเสียงขององค์กร (Conlow, 2023) ดังที่มีผู้วิจัยได้กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
ไม่สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดีอาจส่งผลท าให้เกิดการท างานที่ไม่มีความสุข ขาดชีวิตชีวา
ในการท างาน และเมื่อเกิดการท างานที่ไม่มีความสุขแล้ว ก็ย่อมส่งผลท าให้เกิดความขัดแย้งกัน ไม่ถูก
กัน ส่งผลให้การท ากิจกรรมหรือความคิดร่วมกันเกิดความเสียหาย อีกท้ังการด าเนินงานก็เป็นไปได้
ยาก ท างานได้ไม่ราบรื่น ซึ่งส่งผลท าให้การท างานเป็นทีมลดลง และท าให้ประสิทธิผลของการท างาน
เป็นทีมนั้นลดลงไปด้วย (พนมพร วงษ์เหมือน, 2564)  

 ซึ่งถ้าหากองค์กรเกิดปัญหาการท างานเป็นทีมข้ึน อีกท้ังยังส่งผลกระทบในแงลบต่าง ๆ 
ตามมา ทางองค์กรควรมีการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรเพ่ือส่งเสริมและช่วยกระตุ้นให้บุคลากร
สามารถท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังช่วยลดปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการท างานเป็น
ทีม โดยแรงจูงใจเป็นกระบวนการที่ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า เพ่ือให้เกิดการตอบสนองต่อสิ่งเร้า เพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ (ปพิชญา ศรีจันทรา, 2563) ซึ่งแรงจูงใจในการท างานและการท างานเป็นทีมเป็น
สิ่งที่เกิดข้ึนควบคู่กันเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีความสุข มีการร่วมแรงร่วมใจกัน
ท างานเพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพ อีกทั้งยังสอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายที่องค์กรก าหนด  
(อุมาพร พันธ์ศรี และอุไร สุทธิแย้ม, 2565) โดยแรงจูงใจจะเป็นพละก าลังในการผลักดันและ
ขับเคลื่อนให้บุคคลมีพฤติกรรม มีเป้าหมายและมีจุดมุ่งหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจในการกระท าสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งนั้นเขาจะพยายามที่จะกระท าหรือเป็นการกระตุ้นที่เกิดจากภายในตัวบุคคลในการที่จะผลักดันให้
บรรลุสู่เป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายนั้น แต่ทว่าถ้าหากบุคคลไม่มีแรงจูงใจในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือ
มีแรงจูงใจที่ต่ า เป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายนั้นก็จะไม่สบความส าเร็จตามท่ีต้องการ หรือประสบ
ความส าเร็จได้ยาก ดังที่ได้มีผู้วิจัยได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสาเหตุที่ส าคัญที่ส่งผลให้มนุษย์ได้แสดง
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พฤติกรรมออกมาไปในทิศทางบวก อาทิเช่น มีความทุ่มเทและมีความกระตือรือร้นในการที่จะท า
กิจกรรมนั้น ๆ อย่างเต็มความสามารถ แต่อย่างไรก็ตาม ถ้าหากว่ามนุษย์ไม่มีแรงจูงใจนั้นจะส่งผลให้
เกิดการแสดงพฤติกรรมออกมาไปในทิศทางลบ ยกตัวอย่างเช่น ไม่ใส่ใจหรือไม่มีความตั้งใจในการท า
กิจกรรมนั้น ๆ หรือมีสภาพบรรยากาศที่มีความเฉยชาต่อการท ากิจกรรมนั้น ๆ จะส่งผลต่อการท า
กิจกรรมต่าง ๆ หรือการด าเนินงานในองค์กรระยะยาวได้ (ชนาทิพย์ พันพุ่ม & ณกมล จันทร์สม, 
2564) เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจ พวกเขาจะไม่เพียงแค่ท างานให้เสร็จ แต่ยังสามารถคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 
ร่วมมือกัน และท างานเกินความคาดหมาย (Nirav, 2024)  

 สิ่งที่เป็นแรงจูงใจและคอยผลักดันให้บุคลากรในบริษัทสามารถท างานเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้นประกอบไปด้วย ความส าเร็จในงานที่ได้รับมอบหมาย บุคคลที่เกิดความรู้สึกเห็นอก
เห็นใจ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม ท าเพ่ือคนในครอบครัว หรือเพ่ือให้บุคคลอ่ืนหรือเพ่ือน
ร่วมทีมสามารถท างานร่วมกันได้อย่างผาสุก เพ่ือให้เกิดความส าเร็จขององค์กรและเป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์กร ดังนั้น แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานเป็น
ทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพและการท างานเป็นทีมนั้นเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองข้ามได้ เพราะเนื่องจากว่า
ในการด าเนินงานให้แล้วเสร็จตามจุดมุ่งหมายนั้นไม่สามารถท าได้เพียงล าพังหรือบุคคลเพียงบุคคลคน
เดียว เพราะฉะนั้นจึงต้องมีแรงจูงใจเป็นแรงผลักดันในการขับเคลื่อนพนักงานในองค์กรให้สามารถ
ปฏิบัติงานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลให้งานบรรลุผลส าเร็จเป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้
ได ้ 

 จากการที่ได้ทราบถึงความส าคัญและปัญหาของการท างานเป็นทีมแล้วนั้น ผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาในส่วนของแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรได้
ตระหนักพร้อมทั้งเล็งเห็นถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีมให้มากข้ึน เพ่ือหาแนวทางในการ
พัฒนาการท างานเป็นทีม และเพ่ือเสริมสร้างให้บุคลากรในองค์กรสามารถท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี
และมีประสิทธิภาพและส่งผลให้งานประสบผลส าเร็จและบรรลุตามเป้าประสงค์ขององค์กรต่อไปใน
อนาคต 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1  เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานประกอบด้วย ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ า
จุน และทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค 
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 2  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ กับทักษะการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 

 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน กับทักษะการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 

 4.  เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 

 5.  เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็น
ทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 

 

ค าถามในการวิจัย  
 1.  ระดับแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน และทักษะการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคเป็น
อย่างไร 
 2.  ระดับแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ และทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคมีความสัมพันธ์เป็นอย่างไร 

 3.  ระดับแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน และทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคมีความสัมพันธ์เป็นอย่างไร 

 4.  แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในกลุ่มบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคอย่างไร 

 5.  แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในกลุ่มบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคอย่างไร 
 

สมมุติฐานของการวิจัย  
 1.  บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลแตกต่างกันมีทักษะการท างานเป็นทีมที่แตกต่างกัน 
  1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างทางเพศของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
แตกต่างกัน 
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  1.2  ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างทางอายุของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
แตกต่างกัน 
  1.3  ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างทางระดับการศึกษาของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ทักษะการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรแตกต่างกัน 
  1.4  ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างทางต าแหน่งงานของบุคลากรในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคท่ีแตกต่างกันส่งผลให้ทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรแตกต่างกัน 
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการ
ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ส่งผลต่อระดับทักษะในการท างานเป็นทีมของบุคลากรในทิศทางบวก 
 3.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ
การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ส่งผลต่อระดับทักษะในการท างานเป็นทีมของบุคลากรในทิศทางบวก 
 4.  ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 
 5.  ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ
ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค โดยได้สังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ที่ประกอบไปด้วยปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจุน ดาราณี การจุนสี (2562), อาทิตย์ แก้วแทน (2562), เฉลิมชัย ศรีพุ่มไข่ (2562),  
ชนาทิพย์ พันพุ่ม (2564), มนฤดี ทองก าพร้า (2564), พนมพร วงษ์เหมือน (2564), อุมาพร พันธ์ศรี 
(2565), มนฤดี ทองก าพร้า (2564), คณิติน ส่งโสภา (2564), มลิวรรณ ชาจันโท (2566), Abbas 
and Nawaz (2019), Huang et al. (2020), Thang and Nghi (2022), Meng and Sulong 
(2023), ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) ได้แนวคิดเกี่ยวแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  
ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุน 6 ด้าน ได้แก่  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครอง
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บังคับบัญชา ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านทักษะการท างานเป็นทีม 
โดยได้สังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับทักษะการท างานเป็นทีม ดาราณี การจุนสี (2562), อาทิตย์  
แก้วแทน (2562), เฉลิมชัย ศรีพุ่มไข่ (2562), บุผา พลแก้ว (2562), กัลยรักษ์ วิริยมาโน (2563), 
พรรณภา อนันตะคู (2563), เกียรติศักดิ์ แก้วใส (2563), ศาสตร์ตรา สารราษฎร์ (2564), วีรวรรณ 
ธานี (2564), ปิยะนุช พรหมประเสริฐ (2565), นริสรา โรยรส (2566), Abbas and Nawaz (2019), 
Paige, et al (2020), Meng and Sulong (2023), ทฤษฎีการท างานเป็นทีมของ McGregor ได้
แนวคิดเก่ียวกับทักษะการท างานเป็นทีม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการมี
เป้าหมายร่วมกัน ด้านการตัดสินใจร่วมกัน และ ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ ดังภาพที่ 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
-  เพศ 

-  อายุ 
-  ระดับการศึกษา 

-  ตำแหน่งงาน 

แรงจูงใจในการท างาน - ปัจจัยจูงใจ 

-  ด้านความสำเร็จในการทำงาน           

-  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ                                                                     
-  ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

-  ด้านความรับผิดชอบ  
-  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

แรงจูงใจในการท างาน – ปัจจัยค  าจุน                          
-  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
-  ด้านสภาพการท างาน                                                      

-  ด้านนโยบายและการบริหาร 
-  ด้านการปกครองบังคับบัญชา         

-  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน        

-  ด้านความมั่นคงในงาน   

ทักษะการท างานเป็นทีม 

 

-  ด้านการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย  

-  ด้านการมีเป้าหมาย
ร่วมกัน     

-  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน   

-  ด้านการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหน้าที่ 
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ขอบเขตของการวิจัย  
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค” เป็นการวิจัยในเชิง
ปริมาณ โดยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม โดยมีขอบเขตการศึกษาดังต่อไปนี้ 

 1.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในงานวิจัยครั้งนี้ ประชากรที่จะศึกษาคือ บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ

การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยมีจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในประเทศไทยทั้งหมดรวมทั้งสิ้น 
4,352 คน และผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรทาโร่ ยามาเน่ (1973) จ านวนรวมทั้งสิ้น 
367 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 27 สิงหาคม 2566 จากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในฝ่ายทรัพยากรบุคคลใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค)  

 2.  ด้านเนื อหา  
 แรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชน

แห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยผู้วิจยัได้อาศัยกรอบแนวคิด เกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการท างาน ประกอบไปด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยจูงใจ ประกอบไปด้วย 5 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปัจจัยค้ าจุน ประกอบไปด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครอง
บังคบับัญชา ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน และด้านความมั่นคง และในส่วนของทักษะการท างาน
เป็นทีม ประกอบไปด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
ด้านการตัดสินใจร่วมกัน และด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  
 1.  ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค สามารถน าผลการการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบายองค์กรเพ่ือสร้างแรงจูงใจใน
การท างานเป็นทีมภายในองค์กรต่อไป  

 2.  บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคได้เล็งเห็น
ถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีมและสามารถน าความรู้จากงานวิจัยนี้ไปเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 3.  ฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงานในบริษัทที่เป็นกลุ่มประเภทอุตสาหกรรมเดียวกัน
สามารถน าข้อมูลจากงานวิจัยนี้ไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ทักษะการท างานเป็นทีม หมายถึง ทักษะของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่ม
ธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคพึงมีในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน ได้แก่ ทักษะการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย การมีเป้าหมายร่วมกัน การตัดสินใจร่วมกัน และ การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่  
 1.  การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย หมายถึง มีการติดต่อสื่อสารกันและประสานงานกันอย่าง
เปิดเผยระหว่างสมาชิกในทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค 
 2.  การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง สมาชิกในทีมที่เป็นบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคทุกคนมีการก าหนดเป้าหมายของการท างานร่วมกันทุกคน
เข้าใจถึงเป้าหมายนั้นดีและพร้อมที่จะปฏิบัติตาม มีความทุ่มเทพยายามร่วมกันเพ่ือให้งานบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้  
 3.  การตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิต
สินค้าอุปโภคบริโภคสามารถได้รับโอกาสในการร่วมกันแสดงความคิดเห็น พิจารณาและตัดสินใจ
ร่วมกันเมื่อมีสถานการณ์ที่ต้องมีการตัดสินใจ 
 4.  การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ หมายถึง ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานให้ความ
ไว้วางใจในการมอบหมายงานให้ผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาและเชื่อมั่นว่างานจะบรรลุผลส าเร็จเป็นไปตาม
เป้าหมาย 

 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นผลักดันให้บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคมีความพยายาม มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย แรงจูงใจในการท างานจะประกอบด้วย 2 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัย
จูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
 1.  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ
การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคได้รับการยกย่องชมเชยจากเพ่ือนร่วมทีม รวมทั้งการได้รับการยอมรับใน
เรื่องของการแสดงความคิดเห็นที่ได้เสนอต่อเพ่ือนร่วมทีม  
 2.  ความรับผิดชอบ หมายถึง บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภคได้จะรู้สึกพึงพอใจเมื่อได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ และตรงกับความสามารถของตน  



11 

 3.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง เป็นลักษณะงานที่บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคมองว่าเป็นงานที่ท้าทายความรู้และความสามารถของตน 
 4.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง บุคลากรในบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน                                                                                
 5.  สภาพการท างาน หมายถึง บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภคจะรู้สึกพึงพอใจเมื่อได้ท างานในสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี  
 6.  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ผู้บังคับบัญชาในกลุ่มบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ที่
ประกอบธุรกิจทางด้านการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคมีทักษะในการบริหารงานและมีการมอบหมาย
งานให้ผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม 
 7.  เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง บุคลากรในกลุ่มบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ที่ประกอบ
ธุรกิจทางด้านการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคจะรู้สึกพึงพอใจเมื่อได้รับเงินเดือนที่สมเหตุสมผล 

 

สรุปท้ายบท  
 จากการศึกษางานวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับ แรงจูงใจในการ

ท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการ
ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยมุ่งท าการศึกษาเพ่ือค้นคว้าหาข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานและ
ทักษะการท างานเป็นทีม เพ่ือจะได้ทราบว่าแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็น
ทีมมากน้อยเพียงใดหรือมีอิทธิพอต่อกันหรือไม่ เพ่ือให้ได้ข้อค้นพบและสามารถน าผลการวิจัยนี้ไป
ช่วยเพิ่มแรงจูงใจที่มีต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ
การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เพ่ือให้บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภคได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีมให้มากขึ้น และเพ่ือให้ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลสามารถน าผลลัพธ์จากการวิจัยในครั้งนี้ไปปรับใช้เพื่อช่วยสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสมกับบุคลากร
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคให้สามารถท างานเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน เพ่ือให้สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี เพื่อลดการเกิดปัญหาขึ้นหรือความ
ไม่เข้าใจกันระหว่างสมาชิกภายในทีม และเพ่ือป้องกันไม่ให้บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่ม
ธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภครู้สึกโดดเดี่ยวในระหว่างการท างาน เพ่ือไม่ให้ส่งผลกระทบที่
ร้ายแรงต่อผลการปฏิบัติงาน และผลกระทบโดยภาพรวมขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นก าไรขององค์กร 
หรือชื่อเสียงขององค์กร เป็นต้น 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างาน

เป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาใช้ประกอบการวิจัย 
ดังต่อไปนี้ 
 1.  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
  1.3  ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  1.4  ประเภทของแรงจูงใจ  
 2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
  2.1  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
  2.2  ทฤษฎีการจูงใจของ McClelland’s 
  2.3  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
  2.4  ทฤษฎีแรงจูงใจ E-R-G ของ Alderfer 
 3.  แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม  
  3.1  ทักษะการท างานเป็นทีม  
  3.2  ความหมายของการท างานเป็นทีม 
  3.3  ลักษณะการท างานเป็นทีม 
  3.4  องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
  3.5  อุปสรรคในการท างานเป็นทีม  
  3.6  ความส าคัญของการท างานเป็นทีม  
  3.7  แนวทางการพัฒนาทีมงาน 
 4.  ทฤษฎีเกี่ยวเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
  4.1  ทฤษฎีการท างานเป็นทีมของ McGregor 
  4.2  ทฤษฎีการท างานเป็นทีมของ Christ Argyris 
  4.3  ทฤษฎีการท างานเป็นทีมของ Likert 
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 5.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  5.1  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
  5.2  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทักษะการท างานเป็นทีม 

 6.  สรุปท้ายบท 

 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2549) ได้อธิบายว่า มีนักจิตวิทยาได้ให้ความสนใจในเรื่องของ
แรงจูงใจเป็นอย่างมาก เพราะแรงจูงใจจะท าให้บุคคลมีก าลังในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ โดย
แรงจูงใจเป็นสิ่งที่มากระตุ้นต่อพฤติกรรมให้มีพฤติกรรมที่พยายามจะไปให้ถึงเป้าหมาย  
 มุกดา ศรียงค์ และคณะ (2556) ได้อธิบายว่า แนวความคิดของแรงจูงใจ ประกอบไปด้วย 
2 แนวทางใหญ่ ๆ ดังนี้  
 แนวคิดท่ี 1 คือ บุคคลที่คิดว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ติดตัวบุคคลมา ซึ่งบางคนมีแต่บางคนไม่มี 
เป็นแนวคิดท่ีเชื่อว่าทุกคนจะเกิดมาพร้อมกับแรงจูงใจในระดับหนึ่ง และระดับนี้จะคงท่ีถาวร ด้วยเหตุ
นี้ คนที่มีแรงจูงใจสูง ก็จะไม่มีวันสูญหายไป ในทางกลับกัน คนที่มีแรงจูงใจต่ า ก็จะไม่มีทางเกิด
แรงจูงใจสูงได้ ถ้าหากว่าผู้บังคับบัญชาต้องการตนงานที่สามารถจูงใจคนได้สูง ก็จะต้องเลือกคนที่มี
คุณสมบัติดังกล่าว ซึ่งการคัดเลือกอาจจะประเมินแรงจูงใจของบุคคลเช่นเดียวกับการทดสอบ
คุณสมบัติอ่ืน ๆ เช่น ความแข็งแกร่งของร่างกาย ความสามารถในการพิมพ์ หรือความถนัดในเรื่อง
เครื่องกล ซึ่งนักปฏิบัติทั้งหลายจะเชื่อในแนวคิดนี้ พร้อมทั้งพยายามหาวิธีวัดระดับการจูงใจ
เช่นเดียวกับการวัดสติปัญญา 
 แนวคิดท่ี 2 คือ บุคคลที่เชื่อเรื่องของสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม ว่าเป็นตัวก าหนด
แรงจูงใจ ซึ่งทุกคนสามารถถูกกระตุ้นให้มีแรงจูงใจสูงได้ ถ้ามีปัจจัยส าคัญในสถานการณ์นั้นเป็น
ตัวกระตุ้น เราจึงควรเข้าใจและให้ความสนใจเกี่ยวกับว่าอะไรเป็นตัวปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ และมี
อิทธิพลอย่างไรกับพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งผลของงานวิจัยสนับสนุนแนวคิดนี้ และพยายามหาต า
ก าหนดว่าการจูงใจระดับใดที่จะส่งเสริมผลการปฏิบัติงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับเพื่อน
ร่วมงาน  
 จากสองแนวคิดที่ได้กล่าวไปข้างต้น ผู้เขียนได้อธิบายว่า การจูงใจเป็นกระบวนการที่
สลับซับซ้อน เพราะเนื่องจากว่ามีปัจจัยหลายอย่างที่เกี่ยวข้อง ซึ่งบางครั้งก็เป็นสิ่งที่แอบแฝงอยู่ภายใน 
ซึ่งบุคคลผู้นั้นเองก็ไม่อาจทราบได้ แรงจูงใจนั้นมีหลายชนิด ทั้งท่ีมองเห็นและมองไม่เห็น และสาเหตุ
ของการจูงใจของแต่ละบุคคลนั้นมีความแตกต่างกัน นอกจากนี้ แรงจูงใจนั้นยังเป็นสิ่งที่สามารถ
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เปลี่ยนแปลงได้ ถึงแม้ว่าบุคคลจะยังประพฤติปฏิบัติเหมือนเดิม เนื่องจากจุดมุ่งหมายของการจูงใจนั้น
เปลี่ยนแปลงไปนั่นเอง   
 จากการศึกษาในส่วนของแนวความคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ
เป็นสิ่งที่มีความซับซ้อน สามารถเกิดขึ้นได้จากหลากหลายปัจจัยทั้งภายนอกตัวบุคคลและภายในตัว
บุคคล บุคคลที่มีแรงจูงใจก็จะมีความพยายามเพ่ือให้เป้าหมายที่ได้ตั้งไว้บรรลุผลส าเร็จ สาเหตุของ
แรงจูงใจของแต่ละบุคคลนั้นมีความแตกต่างกัน และแรงจูงใจก็ยังสามารถเปลี่ยนแปลงกันได้ถึงแม้ว่า
บุคคลจะยังมีพฤติกรรมเหมือนเดิม  
 1.  ความหมายของแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจ หมายถึง แรงที่กระตุ้นผลักดันให้บุคคลท าพฤติกรรมหรืองดเว้นไม่ท าพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่ง สิ่งเร้าที่เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจจะเรียกว่า สิ่งจูงใจ ได้แก่ เกียรติยศ เงิน  
เป็นต้น (สมใจ ลักษณะ, 2549) 
 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้น สิ่งล่อใจ หรือสิ่งเร้าที่เกิดจากท้ังภายในและภายนอก  
ที่บุคคลแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมโดยมีเป้าหมาย เพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจ  
(กวี แย้มกลีบ, 2550) 
 แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตัวบุคคลที่ถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้า ท าให้แสดงออกถึงความ
ต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่จะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลกระท าเพ่ือส่งผลให้บรรลุเป้าหมายที่
ได้ตั้งไว้ (พัทธ์ธีรา เงินสุข, 2561) 
 แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่บุคคลมีแรงผลักดัน เป็นการถูกกระตุ้นจากสิ่งจูงใจหรือสิ่งเร้า
บางอย่างให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางในการบรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้ได้รับในสิ่งที่
ต้องการ (นิวัตต์ จุลจ าเริญทรัพย์, 2562) 
 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่มากระตุ้นจิตใจให้ท าตามความต้องการของบุคคล เมื่อส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนดก็จะมีผลตอบแทนเป็นการตอบแทน (วรรณิดา กันหา, 2562)    
 แรงจูงใจ หมายถึง เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส่งผลให้เกิดการแสดงออกทางด้านพฤติกรรมซึ่ง
เป็นการตอบสนองต่อสิ่งเร้า เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ (ธาตรี ตุลยเมธี, 2565)  
 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงการกระท าหรือพฤติกรรมในทางบวกด้วย
ความเต็มใจและความยินดี เพื่อให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ (เขมจิรา ทองอร่าม, 2560)  
 แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่กระตุ้นบุคคลซึ่งเป็นสิ่งที่ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้
กระท าเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์เพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง (วราภรณ์ บัวเมือง, 2560) 
 แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันที่มากระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมนั้นออกมา เพ่ือให้ได้
ในสิ่งที่ต้องการ อีกท้ังแรงจูงใจยังเป็นตัวก าหนดทิศทางของพฤติกรรม และพยายามแสดงพฤติกรรม
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นั้นออกมา โดยสิ่งที่มากระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมนั้นออกมาคือ ความต้องการและแรงขับ  
(ฐิตาภัทร์ ทุทุมมา, 2563) 
 แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตัวบุคคลซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้า ให้แสดงออกซ่ึงความ
ต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งจะเป็นพละก าลังผลักดันให้บุคคลกระท าการเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ เมื่อประสบความส าเร็จก็จะก่อให้เกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจ ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จต่อไป (โสภณ เรืองกิตติกุล, 2558) 
 แรงจูงใจ หมายถึง เป็นสิ่งที่อยู่ภายในจิตใจที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ซึ่งท า
ให้บุคคลมีความกล้าที่จะลงมือท า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่บุคคล ๆ หนึ่งเต็มใจที่จะพยายามท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด (Dhaliwal, 2016) 

 จากการศึกษาในส่วนของความหมายของแรงจูงใจ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ แรงจูงใจ 
หมายถึง สิ่งที่มากระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงผลักดันซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลให้แสดงพฤติกรรม
ออกมาให้ท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือให้เป้าหมายบรรลุผลส าเร็จหรือเพ่ือให้ได้รับในสิ่งที่ต้องการ 

 2.  ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน  
 แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันภายในตัวบุคคลที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ โดยแรงจูงใจเกิด
จากสิ่งที่กระตุ้นในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล (ธีราภรณ์ พาหุรักษ์, 2549) 
 แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล ซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าให้
แสดงออกซ่ึงความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อผลักดันให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และเมื่อ
เป้าหมายนั้นประสบความส าเร็จ ก็จะก่อให้เกิดความรู้สึกภูมิใจ ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จต่อไป (กรกฏ มนต์ประสิทธิ์, 2558) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งจูงใจในการท างานของบุคลากรที่ท าให้บุคลากร
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เต็มใจและพึงพอใจที่จะท าให้งานบรรลุผลส าเร็จได้ตามท่ีต้องการ อีกทั้ง
แรงจูงใจยังเป็นการกระตุ้นจิตใจของบุคคลโดยใช้สิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตาม
ความต้องการขององค์กร มีความทุ่มเททั้งแรงใจ แรงกาย และใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 
(สุภารัตน์ กุลโชติ, 2566) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่ถูกกระตุ้นภายในจิตใจที่เกิด
จากปัจจัยต่าง ๆ จนก่อให้เกิดความกระตือรือร้นและความพยายามที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ
และบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ (พรทิพย์ อินทร์แจง, 2561) 
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งที่มากระตุ้นให้บุคคลหนึ่งมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
หรือมีการกระท าโดยมีแรงขับให้เกิดความต้องการที่จะท างานมากขึ้น มีความมุ่งม่ันและมีความตั้งใจ
ในการท างาน สามารถท างานได้เป็นเวลานาน มีความพึงพอใจในการท างาน (พัชรี ทับสุริ, 2560) 
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 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าที่มากระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีทิศทางและ
เป้าหมายที่แน่นอน เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการที่ตนเองมีอยู่ภายใต้พ้ืนฐานของความต้องการ 
ความคาดหวัง ความปรารถนา หรือเป้าหมายสูงสุด หรือเพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ ถ้าหากว่า
เงื่อนไขต่าง ๆ เหล่านี้ได้ถูกผลักดันให้ได้รับการตอบสนอง ก็จะส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา
อย่างเต็มความสามารถ และทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ (ศิริวัจ ปฏิญาณวิภาส, 2561)  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลมีความต้องการที่จะปฏิบัติงาน 
พร้อมที่จะทุ่มเทก าลังแรงกายและแรงใจให้กับงานอย่างเต็มที่ (ภัทราลี แน่นอน, 2565)   
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลที่มีอิทธิพลท าให้ก าหนดทิศทาง
และใช้ความพยายามในการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ การจูงใจเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิด
ความคิดริเริ่มควบคุมรักษาพฤติกรรมหรือเป็นสภาพภายใน ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่า
สามารถบรรลุเป้ามายในบางประการได้ มนุษย์มีความต้องการทางด้านร่างกาย และอ่ืน ๆ เช่น 
ต าแหน่ง รางวัล โบนัส (พิเชษฐ์ ซิ้มเจริญ, 2564)  
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงการกระตุ้นพนักงานให้เกิดความต้องการหรือความ
ปรารถนาในการท างาน และแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าที่ช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จ 
(จีรภัทร วงศ์ธนสมบัติ, 2566) 
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลังที่ท าให้บุคคลลงมือท า ในการท างาน บุคคลที่มี
แรงจูงใจสูงมักจะท างานได้เหนือกว่าและหนักกว่าบุคคลที่มีแรงจูงใจที่ต่ า บุคคลที่ขาดแรงจูงใจมักจะ
ท างานได้ต่ ากว่ามาตรฐาน (Walker & Miller, 2010)  
 จากการศึกษาในส่วนของความหมายของแรงจูงใจในการท างาน ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มากระตุ้นซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลให้บุคคลมี
ความตั้งใจในการท างานด้วยความเต็มใจ มีการใช้ความรู้และความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มท่ี 
มีความกระตือรือร้นและพยายามให้การท างานนั้นประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้  

 3.  ความส าคัญของแรงจูงใจ  

 เจษฎา นกน้อย (2560) กล่าวว่า พฤติกรรมส่วนใหญ่มักจะมุ่งไปยังเป้าหมายที่สัมพันธ์กับ
การสนองความต้องการพ้ืนฐานทางกายให้สมดังความต้องการนั้น ยกตัวอย่างเช่น มนุษย์มีความ
ต้องการทางร่างกาย นั่นคือ ต้องกิน ต้องนอน หรือขับถ่าย อยู่ตลอดเวลา และคนเราก็จะมีวิธีในการ
หาวิธีการสนองความต้องการเหล่านั้น ดังนั้นการศึกษาเรื่องของแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะช่วยให้
เราได้เข้าใจถึงพฤติกรรม และหาวิธีการเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมให้เป็นไปในทิศทางท่ีต้องการ  
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญเป็นอย่างมาก 
เพราะว่าแรงจูงใจนั้นจะท าให้เกิดการกระท า เพ่ือให้พนักงานเหล่านั้นมีความกระตือรือร้นในการ
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ท างาน มีความทุ่มเทและตั้งใจในการท างาน และใช้ความพยายามในการท างานได้อย่างมีคุณภาพ อีก
ทั้งยังคงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนานด้วย แต่อย่างไรก็ตาม หากบุคคลขาดแรงจูงใจในการท างาน 
บุคคลนั้นก็จะขาดความตั้งใจ เฉื่อยชา ขาดความใส่ใจในการท างาน ท างานออกมาแค่เสร็จพ้น ๆ ตัว
ไป ผลงานที่ออกมาจึงท าให้มีคุณภาพต่ า หรืออาจสร้างความเสียหายให้แก่องค์กร  
 วราภรณ์ บัวเมือง (2560) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญส าหรับองค์กรทุก
แห่ง โดยแรงจูงใจในการท างานจะส่งผลท าให้บุคลากรมีพลังในการท างานมากยิ่งข้ึน ส่งผลท าให้เกิด
ความพยายามในการสร้างสรรค์งาน งานมีความก้าวหน้า รวมทั้งท าให้บุคลากรและองค์กรเองมี
ความก้าวหน้าไปด้วย  
 ธาตรี ตุลยเมธี (2565) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญและจ าเป็นไม่น้อยไปกว่าความรู้
และความสามารถ แรงจูงใจจะส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมและกระท าสิ่งนั้นเพ่ือให้บรรลุสู่เป้าหมาย  
 วิไลวรรณ ศรีสงคราม, สุชัญญา รัตนสัญญา, โรจน์รวี พจน์พัฒพล, และพีรพล  
เทพประสิทธิ์ (2549) กล่าวว่า แรงจูงใจนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จ าท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้นที่จะ
กระท าพฤติกรรมเพ่ือให้ไปสู่เป้า  

 โสภณ เรืองกิตติกุล (2558) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความส าคัญเป็นอย่างมากในการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะสิ่งมีชีวิตที่มีจิตใจ เพิ่มสิ่งจูงใจ คอยดูแลสวัสดิการ มีการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน คอยสนับสนุนส่งเสริมขวัญและก าลังใจอย่างเสมอ ซึ่งจะสร้าง
ความพึงพอใจให้กับพนักงาน อีกท้ังยังสร้างความส าเร็จต่อองค์กรต่อไป  

 Souders (2019) กล่าวว่า แรงจูงใจนั้นได้สะท้อนถึงเอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลและช่วย
ท าให้ได้รับผลลัพธ์ที่มีค่า เช่น การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน เป็นต้น ซึ่งแรงจูงใจ
เป็นทางเลือกในการที่จะเปลี่ยนความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรม 
 จากการศึกษาในส่วนของความส าคัญของแรงจูงใจ ผู้วิจัยสามารถสรุปถึงความส าคัญได้
ดังนี้ แรงจูงใจนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะแรงจูงใจจะช่วยให้เราเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไป
ในทิศทางที่เราต้องการ ช่วยผลักดันให้ตัวบุคคลเกิดความพยายาม มีความกระตือรือร้นมากข้ึนในการ
ท างานเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จไปได้ด้วยดี  

 4.  ประเภทของแรงจูงใจ 
 ประเภทของการจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้  
 1.  การจูงใจทางสรีรวิทยา (Physiological motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดข้ึนเพ่ือ
ตอบสนองต่อความต้องการทางร่างกายทั้งหมด ซึ่งเป็นความต้องการที่จ าเป็นตามธรรมชาติของมนุษย์ 
เช่น ความต้องการที่อยู่อาศัยน้ า อาหาร อากาศที่บริสุทธิ์ การพักผ่อน และปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ 
ต่าง ๆ ซึ่งเราสามารถวัดระดับของความต้องการทางสรีรวิทยาได้จากการสังเกตพฤติกรรมการกระท า
ของมนุษย์ กล่าวคือ ให้สังเกตจากการกระท าจากมากหรือน้อยของการเลือกกระท าสิ่งนั้น ซึ่งหมายถึง 
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เลือกสิ่งใด ก็แสดงว่าต้องการสิ่งนั้นมาก พร้อมทั้งมีการโต้ตอบในสิ่งที่ขัดขวางด้วย ซึ่งการจูงใจ
ประเภทนี้เป้นการจูงใจที่ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด  
 2.  การจูงใจทางจิตวิทยา (Psychology motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดข้ึนเพ่ือ
ตอบสนองต่อความต้องการทางด้านจิตใจซึ่งจะท าให้มีสุขภาพจิตที่ดี มีความสดชื่น มีก าลังใจดี มี
อารมณ์ที่ดี รวมทั้งการมีจิตใจที่มั่นคงในด้านต่าง ๆ เช่น ความต้องการความรักความอบอุ่นทางจิตใจ 
ความอยากรู้อยากเห็น ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือและเป็นที่ยอมรับของคนในสังคม หรือ
ความต้องการได้รับการเอาใจใส่จากผู้อื่น เป็นต้น 
 3.  การจูงใจทางสังคม (Social motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดข้ึนมาจากประสบการณ์
ทางสังคมของบุคคลในอดีตที่ผ่านมา โดยจุดมุ่งหมายของการจูงใจประเภทนี้จะมีความสัมพันธ์กับการ
แสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนที่มีต่อตัวเราและจะมีความส าคัญต่อการด าเนินชีวิต ซึ่งจะประกอบไป
ด้วย 
  3.1  การจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement motivation) เป็นความปรารถนาของบุคคล
ที่จะท ากิจกรรมต่าง ๆ ให้ดีและประสบความส าเร็จ ซึ่งการจูงใจประเภทนี้จะได้รับการส่งเสริมมา
ตั้งแต่วัยเด็ก 
  3.2  การจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Afflictive motivation) เป็นการจูงใจที่ท าให้บุคคลปฏิบัติ
เพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น ความต้องการได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืน ความต้องการเอาใจใส่
จากบุคคลอ่ืน หรือ ความต้องการความรักความอบอุ่นจากผู้อื่น เป็นต้น 
 4.  การจูงใจต่อการนับถือตนเอง (Self – esteem motivation) เป็นการจูงใจที่บุคคล
ปรารถนาที่จะเป็นที่ยอมรับของสังคม หรือของเพ่ือนร่วมงาน มีความต้องการมีชื่อเสียงให้เป็นที่รู้จัก
ของคนทั่วไป และต้องการได้รับการยกย่องชมเชยจากสังคม ซึ่งจะน ามาสู่ความรู้สึกนับถือตนเอง
ต่อไป (คณาจารย์ภาควิชาจิตวิทยา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2537)  
 ชูศักดิ์ เจนประโคน (2557) อธิบายว่า มีนักจิตวิทยาที่แบ่งลักษณะของการจูงใจออกเป็น  
2 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ การจูงใจภายใน และการจูงใจภายนอก ดังนี้  

 1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นสภาวะที่บุคคลต้องการกระท า หรือ
ต้องการเรียนรู้บางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้องอาศัยการชักจูงจากสิ่งเร้าภายนอก ได้แก่ 
ความตอ้งการความสนใจเป็นพิเศษ ความอยากรู้อยากเห็น เจตคติ ความอยากเป็นผู้ที่มีชื่อเสียง หรือ
ความรู้สึกนึกคิดหรือมีทัศนคติในแต่ละตัวบุคคล โดยจะปลักดันให้บุคคลมีการแสดงพฤติกรรมออกมา
อย่างมีทิศทาง 

 2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) เป็นสภาวะที่บุคคลนั้นได้รับการกระตุ้น
จากสิ่งเร้าภายนอก ซึ่งจะท าให้บุคคลมองเห็นจุดมุ่งหมายจากสิ่งเร้าเหล่านั้น ได้แก่ เป้าหมายต่าง ๆ 
ของบุคคล เช่น เงินเดือน ปริญญาบัตร สิ่งที่คาดหวังไว้ ผลสอบได้คะแนนดี ได้ท างานที่ดี เป็นต้น 
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ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้าต่าง ๆ เช่น ค าชมเชย รางวัล การแข่งขัน การประกาศเกียรติคุณ และ
การติเตียน หรือการนินทา เป็นต้น  

 ซึ่งการจูงใจทั้ง 2 ประเภทที่กล่าวไปข้างต้นนั้น การจูงใจภายในมักจะมีคุณค่าที่ดีกว่าการ
จูงใจภายนอก เพราะว่าการจูงใจภายในนั้นจะปลูกฝังได้ยากกว่า และการจูงใจภายในนี้มักจะเกิดจาก
พฤติกรรมที่เขาแสดงออกมาด้วยความต้องการของตนเอกมากกว่าผลตอบแทนภายนอก เช่น วัตถุ 
หรือสิ่งของต่าง ๆ  
 จากการศึกษาในส่วนของประเภทของแรงจูงใจ ผู้วิจัยสามารถสรุปถึงความส าคัญได้ดังนี้ 
การจูงใจนั้นแบ่งออกเป็นหลายประเภท ได้แก่ การจูงใจที่ต้องการตอบสนองต่อความต้องการของ
ร่างกายหรือปัจจัย 4 การจูงใจที่ต้องการตอบสนองต่อความต้องการทางด้านจิตใจ การจูงใจเพ่ือ
มุ่งหวังให้เป็นที่ยอมรับของสังคมและส่งผลท าให้นับถือตนเองมากข้ึน การจูงใจที่เกิดข้ึนจากความ
ต้องการภายในตัวบุคคล และการจูงใจที่เกิดจากสิ่งกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายนอกต่าง ๆ ซึ่งการจูงใจแต่
ละประเภทนี้ก็เป็นสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลนั้นมีจุดมุ่งหมายที่อยากจะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และเมื่อบุคคลมี
จุดมุ่งหมายแล้วก็จะเกิดการกระตุ้นให้บุคคลเกิดการกระท า เกิดความพยายาม ทุ่มเทและก็มุ่งหวังให้
บรรลุตามจุดมุ่งหมายที่ได้ตั้งใจไว้ 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 1.  ทฤษฎีล าดับขั นความต้องการของ Maslow 

 Maslow (1954) ได้ใช้เวลานานหลายปีในการพัฒนาทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ เพ่ือ
น ามาใช้เป็นทฤษฎีพื้นฐานในการจูงใจมนุษย์ ซึ่ง Maslow ได้เสนอไว้ว่า มนุษย์ถูกจูงใจโดยความ
ต้องการ 5 ล าดับ 
  1.1  ความต้องการทางกายภาพ คือ ความต้องการทางด้านร่างกายของมนุษย์ ได้แก่ 
อาหาร น้ า การนอนหลับ และอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต ซึ่งในบริบทขององค์การนั้น ความ
ต้องการนี้ สามารถตอบสนองได้โดยการให้ค่าจ้างท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิต เพื่อให้พนักงานสามารถ
น าไปซื้ออาหารและเสื้อผ้าได้อย่างเพียงพอ โดยไม่ส่งผลกระทบต่อความต้องการทางกายภาพของ
บุคลากร 
  1.2  ความต้องการความปลอดภัย คือ ความต้องการด้านนี้จะครอบคลุมความต้องการ
ความเป็นอิสระจากภาวะเสี่ยงและอันตราย ซึ่งในบริบทขององค์การนั้น ความต้องการความปลอดภัย
นี้สามารถตอบสนองได้โดยการออกแบบสภาพแวดล้อมในการท างานเพ่ือป้องกันอันตรายที่อาจ
เกิดข้ึน รวมไปถึงการปรับสภาพแวดลอมในการท างานให้เหมาะสมโดยค านึงถึงสุขภาพของพนักงาน 

  1.3  ความต้องการทางสังคม ซึ่งความต้องการในด้านนี้บางครั้งอาจเรียกว่า ความ
ต้องการความรัก หรือความต้องการเป็นเจ้าของ คือ การให้ความหวังดีต่อกันและการให้และรับความ
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อบอุ่นต่อกัน ซึ่งความต้องการในด้านนี้สามารถท าให้พอใจได้โดยองค์การควรก าหนดความสัมพันธ์
ทางสังคมระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร 

  1.4  ความต้องการการยกย่อง ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็นการยกย่องจากภายนอก ได้แก่ 
การได้รับการยกย่องจากสังคม และการยกย่องจากภายใน ได้แก่ ความรู้สึกม่ันใจและประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งการยกย่องจากภายนอกนั้น องค์การควรมีการก าหนดโครงสร้างผลตอบแทนที่
เหมาะสม ในขณะเดียวกัน การยกย่องจากภายใน ควรให้พนักงานได้มีโอกาสท างานที่มีความท้าทาย
พร้อมทั้งมอบโอกาสที่จะประสบความส าเร็จให้  
  1.5  ความต้องการความส าเร็จ คือ ความต้องการที่มีอยากจะเป็นมากกว่าคนอ่ืนเป็น 
และต้องการท าทุก ๆ อย่างได้เท่า ๆ กับที่คนอ่ืนสามารถท าได้ หรือเป็นในทุกสิ่งที่อยากจะเป็น ซึ่งแต่
ละบุคคลมีความต้องการในด้านนี้แตกต่างกันออกไป อย่างไรก็ตาม องค์การสามารถตอบสนองนี้ได้
โดยสนับสนุนให้พนักงานมีความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน และมีการสร้างสรรค์ผลงานเป็นของตนเอง 
 2.  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
 Herzberg, Mausner, and Snyderman (1959) ได้คิดค้นแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับในวงการบริหาร Herzberg เชื่อว่า คนจะปฏิบัติงานได้จะ
ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจจะเพ่ิมความสนใจ ใส่ใจ และความ
กระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน Herzberg ได้แบ่งปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจในการท างานไว้ 2 ปัจจัยคือ 
1. ปัจจัยจูงใจ 2. ปัจจัยค้ าจุน  
  2.1  ปัจจัยจูงใจ  
  เป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีใจรักในงาน ช่วยกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในงานและให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
   2.1.1  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่ท างานบรรลุผลส าเร็จไปได้ด้วยดี 
จะท าให้เกิดความความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ส าเร็จนั้น 
   2.1.2  การได้รับการนับถือ หมายถึง การได้รับค าชมเชย ก าลังใจ จากผู้บังคับบัญชา 
   2.1.3  ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่มีความท้าทายและมีความน่าสนใจ หรือ 
งานที่ได้รับมอบหมายนั้นความยากหรือง่ายจนเกินไป 
   2.1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง มีความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในงานใหม่ ๆ โดยไม่ต้องมีการตรวจอย่างใกล้ชิด หรือมีอิสระในการตัดสินใจ 
   2.1.5  ความก้าวหน้า หมายถึง ความก้าวหน้าในอาชีพเช่น การเลื่อนต าแหน่ง  
การได้รับโอกาสได้เรียนรู้ และได้รับการฝึกอบรม 
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  2.2  ปัจจัยค้ าจุน  
  ปัจจัยด้านนี้เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นอยู่
ตลอดเวลา โดยมีรายละเอียดดังนี้   
   2.2.1  เงินเดือน หมายถึง เป็นความพึงพอใจที่เกิดจากการได้รับเงินเดือนหรือการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน  
   2.2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง วาจา การติดต่อ ที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือน
รว่มงาน 
   2.2.3  การบริหารงานและนโยบาย หมายถึง การติดต่อสื่อสารกันภายในองค์กร 
รวมถึงการบริหารงาน 
   2.2.4  ความเป็นอยู่ส่วนบุคคล หมายถึง ความรู้สึกที่ไม่ว่าจะดีหรือไม่ดีที่มีผลมาจาก
งานที่ท าให้เขาไม่มีความสุข 
   2.2.5  วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความยุติธรรมและความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน 
   2.2.6  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ได้รับการยอมรับนับถือ 
   2.2.7  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในที่ท างานมีความเหมาะสม  
มีเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ที่เพียงพอต่อการใช้งาน มีความสะดวกสบายในการท างาน 
   2.2.8  ความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกม่ันคงในการท างาน ความยั่งยืนใน
อาชีพสายงานของตน  
 3.  ทฤษฎีการจูงใจของ McClelland’s  
 McClelland (1961) ได้มีบทบาทในการพัฒนาการจูงใจโดยแบ่งการจูงใจตามความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของบุคคล โดยแบ่งออกเป็น 3 แบบดังต่อไปนี้ 
 แบบที่ 1 ความต้องการอ านาจ (The need for power) โดยแมกคลีลแลนด์ค้นพบว่า 
บุคคลนั้นมีความต้องการการมีอ านาจเป็นอย่างมาก เพ่ือจะได้อาศัยอ านาจนั้นในการสร้างอิทธิพลและ
ควบคุมในการท างาน  
 แบบที่ 2 ความต้องการความผูกพัน (The need for affiliation) บุคคลนั้นมีความ
ต้องการความผูกพันเป็นอย่างมาก และชอบที่จะรักษาสัมพันธภาพที่ดีทางสังคม เพื่อท าให้เกิด
ความคุ้นเคยกัน เข้าใจกัน และรู้สึกยินดี พร้อมที่จะเป็นที่พ่ึงในการปลอบใจ มีการติดต่อสัมพันธ์กัน
กับบุคคลอ่ืน อย่างเช่น เพื่อนสนิท และให้การช่วยเหลือผู้อ่ืนเมื่อเกิดความทุกข์  
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 แบบที่ 3 ความต้องการความส าเร็จ (The need for achievement) บุคคลมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะประสบความส าเร็จ และมีความหวาดกลัวต่อการประสบกับความล้มเหลว 
มีอารมณ์หงุดหงิดต่อเมื่อได้รับความผิดหวังหรือล้มเหลว และชอบการท างานด้วยตนเองเสมอ 
 4.  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer  
 Alderfer (1969) ได้คิดค้นทฤษฎีขึ้นมาเพ่ือลดจุดอ่อนของทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ
ของ Maslow โดยเรียกทฤษฎีนี้ว่า ทฤษฎี E-R-G ซึ่งได้รับการพัฒนามาจากทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการของ Maslow โดยมีการแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ล าดับขั้น ดังต่อไปนี้ 
 ล าดับที่ 1 ความต้องการการอยู่รอด (E คือ Existence needs) คือความต้องการ 
การตอบสนองด้วยปัจจัยทางวัตถุ ความมั่นคงปลอดภัย และปัจจัยทางจิตวิทยา ซึ่งความต้องการใน
ล าดับนี้นั้นสามารถตอบสนองด้วยสภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าจ้าง ความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน และสวัสดิการต่าง ๆ  
 ล าดับที่ 2 ความต้องการความสัมพันธ์ (R = Relatedness needs) คือความต้องการ
ความเข้าใจและการได้รับการยอมรับทั้งจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่ง
สามารถตอบสนองได้โดยการสื่อสารอย่างเปิดเผย การได้แลกเปลี่ยนความคิดและความรู้สึกกับ
สมาชิกคนอื่น ๆ ในองค์การ  
 ล าดับที่ 3 ความต้องการความเจริญเติบโต (G = Growth needs) คือความต้องการส่วน
บุคคลในการที่จะได้ใช้ความรู้ ความสามารถ พร้อมทั้งทักษะของตน เพ่ือท างานอย่างเต็มศักยภาพ  
รวมทั้งได้มีโอกาสในการใช้ความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ได้อย่างเต็มที่ 
 

 
  
                                              สมดังใจ ก้าวไปล าดับต่อไป 
                                                       ไม่สมดังใจ ย้อนไปล าดับก่อนหน้า 
 

ภาพที่ 2  ทฤษฎี E-R-G ของ Alderfer   
            (Alderfer, 1969 อ้างถึงในเจษฎา นกน้อย, 2560) 
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 ถึงแม้ว่า ทฤษฎี E-R-G ของ Alderfer จะถูกพัฒนามาจากทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ
ของ Maslow ก็ตาม แต่ว่าทั้งสองทฤษฎีนั้นต่างมีความแตกต่างกันอยู่หลายประการ นั่นคือ ทฤษฎี  
E-R-G ไม่จ าเป็นต้องเพ่ิมขึ้นจากล าดับหนึ่งไปสู่อีกล าดับหนึ่งเพียงเท่านั้น แต่ความต้องการทั้งสาม
ล าดับสามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา หรือแม้กระทั่งความต้องการในล าดับที่สูงกว่าก็สามารถเกิดขึ้นได้
แม้จะไม่มีความต้องการหรือไม่ได้รับการตอบสนองในล าดับที่ต่ ากว่าก็ตาม หรือในขณะเดียวกัน หา
บุคคลไม่ได้รับการตอบสนองจากความต้องการที่สูงกว่า ก็อาจกลับมาสนใจในความต้องการล าดับที่ต่ า
กว่าได้ ซึ่งความต้องการในล าดับที่ 1 และ 2 นั้นดูเหมือนว่าจะสามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคคลค่อนข้างจ ากัด แต่ในล าดับที่ 3 นั้นสามารถตอบสนองต่อความต้องการได้อย่าไม่จ ากัด และ
สามารถปรับเพิ่มข้ึนได้ทุกเม่ือที่ความต้องการของบุคคลได้รับการตอบสนอง   
 จากการศึกษาในส่วนของทฤษฎีของแรงจูงใจ มีนักจิตวิทยาหลายท่านได้เสนอและพัฒนา
แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจไว้มากมาย ซึ่งผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดจากความ
ต้องการของบุคคลที่ต้องการจะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งและเป็นความพึงพอใจให้เป้าหมายบรรลุผลส าเร็จ 
โดยแรงจูงใจของบุคคลนั้นสามารถเกิดขึ้นได้จากสิ่งเร้าทั้งจากภายในและภายนอก ซึ่งถ้าเป็นความ
ต้องการที่เป็นพ้ืนฐานของมนุษย์นั้นจะเป็นความต้องการความอยู่รอด และถ้าเป็นในส่วนของบริบทใน
องค์การนั้นจะเป็นความต้องการความส าเร็จในหน้าที่การงาน ความก้าวหน้าในอนาคต ความต้องการ
อยู่เหนือผู้อ่ืน หรือความต้องการการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอื่นไม่ว่าจะเป็นระหว่างหัวหน้างาน
และเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น  
 ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) มาเป็น
ทฤษฎีหลัก เพราะทฤษฎีนี้มีตัวแปรที่สอดคล้องและเหมาะสมกับการท างานขององค์กร อีกท้ังยังเป็น
แนวคิดท่ีได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายจากผู้ศึกษาวิจัยโดยทั่วไปที่ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจใน
การท างาน ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานขององค์กร สถานศึกษา หรือโรงพยาบาล 
เป็นต้น  
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แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 1.  ทักษะการท างานเป็นทีม  
 ทักษะการท างานเป็นทีม คือ ความสามารถท างานร่วมกันในทีมอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ 
การสื่อสาร การแบ่งปันความรับผิดชอบ การท างานร่วมกัน การแก้ไขปัญหา การสร้างความสัมพันธ์ 
การใช้ทักษะการเล่นร่วมกัน การใช้ความคิดสร้างสรรค์ การช่วยเหลือและการสนับสนุน การอยู่
ร่วมกัน และการพัฒนาตนเอง (MarketingThailand, 2566) 
 ดาราณี การจุนสี และสุวิทย์ อุดมพาณิชย์ (2562) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 4 ทักษะ ได้แก่ การรับผิดชอบ ความไว้วางใจ การมีส่วนร่วม และการมีเป้าหมาย
ร่วมกัน 
 อาทิตย์ แก้วแทน (2562) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ทักษะ ได้แก่  
การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การปรึกษาหารือ การสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกัน การติดตามและส่งเสริม
การพัฒนาทีม และความร่วมมือ 
 เฉลิมชัย ศรีพุ่มไข ่และไชยสิทธิ์ ตันตยกุล (2562) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 4 ทักษะ ได้แก่ การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การตัดสินใจร่วมกัน ความร่วมมือ และ 
การประสานงาน  
 บุผา พลแก้ว (2562) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 6 ทักษะ ได้แก่  
ความไว้วางใจ การมีเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ความร่วมมือ การจัดการ 
ความขัดแย้งในทีมงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นทีม 
 กัลยรักษ ์วิริยมาโน (2563) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ทักษะ ได้แก่ 
การมีเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ ด้าน 
การกระจายความเป็นผู้น า และการตัดสินใจร่วมกัน  

 พรรณภา อนันตะค ู(2563) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 6 ทักษะ ได้แก่ 
ความไว้วางใจ การมีเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การติดตามและส่งเสริมการ
พัฒนาทีม สมาชิกมีการยอมรับซึ่งกันและกัน และแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน 
 เกียรติศักดิ์ แก้วใส (2563) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ทักษะ ได้แก่ 
การมีเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่การ
กระจายความเป็นผู้น า และการตัดสินใจร่วมกัน  
 ศาสตร์ตรา สารราษฎร์ และโกศล สอดส่อง (2564) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 6 ทักษะ ได้แก่ การมีเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การมอบหมายงาน
ตามบทบาทหน้าที่ การกระจายความเป็นผู้น า การตัดสินใจร่วมกัน และการประสานงาน  
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 วีรวรรณ ธานี (2564) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ทักษะ ได้แก่ ความ
ไว้วางใจ การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ การจัดการความขัดแย้ง
ในทีมงาน และเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น  
 ปิยะนุช พรหมประเสริฐ (2566) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ทักษะ 
ได้แก่ การมีเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่  
การกระจายความเป็นผู้น า และการตัดสินใจร่วมกัน  
 นริสรา โรยรส (2566) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ทักษะ ได้แก่  
ความไว้วางใจ การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การตัดสินใจร่วมกัน ความร่วมมือ การมีมนุษย์สัมพันธ์ 
 Paige, Garbee, Bonanno, and Kerdolff (2021) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 3 ทักษะ ได้แก่ การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ความร่วมมือ และมีทัศนคติในแง่บวก  
 Abbas and Nawaz (2019) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ทักษะ ได้แก่  
การรับผิดชอบ การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การปฏิบัติตามค าสั่ง ความเห็นอกเห็นใจ และการแก้ไข
ปัญหา  
 Meng and Sulong (2023) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ทักษะ ได้แก่ 
การมีเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ การ
กระจายความเป็นผู้น า การตัดสินใจร่วมกัน  
 จากการศึกษาในส่วนของทักษะการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ ทักษะการ
ท างานเป็นทีมเป็นทักษะที่บุคลากรในองค์กรพึงมีเพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ เป็นทักษะที่ท า
ให้บุคคลแต่ละคนสามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ทักษะการท างานเป็นทีมที่ส าคัญ ได้แก่  
การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย การมีเป้าหมายร่วมกัน การตัดสินใจร่วมกัน ด้านการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหน้าที่ 

 2.  ความหมายของการท างานเป็นทีม 
 ทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคล ที่มีความผูกพันรับผิดชอบ เพ่ือให้การท างานนั้นบรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน สมาชิกภายในทีมนั้นเป็นผู้ที่สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี และมี
ความรู้สึกเพลิดเพลินที่จะกระท างานนั้น ๆ และสามารถผลิตผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงได้  
(Francis, 1979) 

 ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่จ าเป็นต้องมาท างานร่วมกันภายใต้วัตถุประสงค์เดียวกัน ซึ่ง
เป็นการรวมกลุ่มกันที่จ าเป็นต้องมีความผูกพัน ความเข้าใจซึ่งกันและกัน และความร่วมมือกัน เพ่ือ
บรรลุเป้าประสงค์และประสบผลส าเร็จต่อไปได้ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545) 
 การท างานเป็นทีม หมายถึง เป็นการท างานร่วมกันที่มีสมาชิกมากกว่า 1 คน สมาชิกในทีม
ทุกคนจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน มีการยอมรับและมีการวางแผนร่วมกัน (บุษบงค ์ฝั้นแจ้ง, 2562) 
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 การท างานเป็นทีม หมายถึง ทีมท่ีประกอบไปด้วยบุคคล ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปมารวมกัน ที่มี
วัตถุประสงค์เดียวกันและมีความมุ่งมั่นตั้งใจท างานเพ่ือเปิดประสิทธิภาพ (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2559) 
 การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 บุคคลขึ้นไป มาท างานร่วมกันอย่างมี
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความรับผิดชอบและมีการประสานงานกัน มีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะ
ด าเนินงานตามภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ เพื่อให้ผลงานประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ธีระเดช ริ้วมงคล, 2556)  
 การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานของบุคคลที่มากกว่าสองคนขึ้นไป เป็นการท างาน
ด้วยความเสียสละ สนับสนุนช่วยเหลือ ประสานงานและร่วมแรงร่วมใจโดยใช้ประสบการณ์และทักษะ
ในการท างานอย่างเต็มความสามารถ ร่วมมือกันเพ่ือพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายไปยังจุดสูงสุด 
(เพ่ิมสุข อนันต์มั่งคั่ง, 2560) 
 การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกที่มีมากกว่า 2 คนขึ้นไป โดย
สมาชิกทุกคนในทีมจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน มีการร่วมกันวางแผนการท างานร่วมกัน และมองเห็น
ความส าคัญของงานและผลประโยชน์ร่วมกันมากกว่าความส าคัญหรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล (มนฤดี 
ทองก าพร้า, 2564)  
 จากการศึกษาในส่วนของความหมายดังกล่าว ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของการ
ท างานเป็นทีมได้ดังนี้ การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มคนที่ปฏิบัติงานที่มีสมาชิกตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
เป็นกลุ่มบุคคลที่มีเป้าหมายร่วมกัน มีการวางแผนงานร่วมกันระหว่างสมาชิกภายในทีม ถ้าเกิดปัญหา
ขึ้นในระหว่างการท างาน ก็จ าเป็นที่จะต้องมีการสนับสนุนและช่วยเหลือกัน สมาชิกทุกคนจ าเป็นต้อง
มีการติดต่อสื่อสารและประสานงานกันอยู่เสมอเพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายของงานเพ่ือให้งานมี
ประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จได้ 
 3.  ลักษณะการท างานเป็นทีม 
 ได้มีนักวิชาการน าเสนอถึงแนวคิดเก่ียวกับลักษณะของการท างานที่มีประสิทธิภาพไว้หลาย
ท่านดังต่อไปนี้ 

 แนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะของทีมงานที่ประสบ
ความส าเร็จไว้ดังต่อไปนี้ 
 1.  เป้าหมาย เป้าหมายนั้นเป็นสิ่งส าคัญท่ีทุก ๆ ทีมพึงมี เพราะเป้าหมายนี้จะท าให้เกิด
การพัฒนาของทีมงานที่มีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน สมาชิกในทีมจ าเป็นต้องเข้าใจ มีความสัมพันธ์ และมีส่วน
ร่วมในเป้าหมายของทีม และต้องทุ่มเทเสียสละให้กับการท างานเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จตามที่
ต้องการ 
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 2.  ความเป็นผู้น า แม้ว่าในการท างานเป็นทีมนั้น ในบางทีมอาจจะมีหัวหน้าทีมอย่างเป็น
ทางการ แต่สมาชิกอาจจ าเป็นต้องมีการสับเปลี่ยนบทบาทและต าแหน่งได้ตลอดเวลา ตามความ
เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ 
 3.  การแสดงออก สมาชิกภายในทีมมีหน้าที่ที่ต้องแลกเปลี่ยนและรับฟังความคิดเห็นกับ
สมาชิกคนอื่น ๆ เพ่ือก่อให้เกิดความเข้าใจระหว่างทีม และ สมาชิกภายในทีมมีสิทธิที่จะแสดง
ความเห็นได้อย่างเต็มที่ แต่จะต้องไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่นเช่นกัน 
 4.  การแสดงความคิดเห็นที่สอดคล้องและเป็นเอกฉันท์ กล่าวคือ หัวหน้าทีมพยายามให้
สมาชิกในทีมออกความเห็น และมีการลงความเห็นร่วมกัน เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อสรุปที่ดีที่สุดส าหรับ 
การปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหา โดยไม่มีการบังคับหรือการสร้างความกดดัน 
 5.  ความคิดสร้างสรรค์ ทีมงานจ าเป็นสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ หรือหาวิธีปฏิบัติที่ดีกว่าเดิม
อยู่เสมอ เนื่องจากการเปลี่ยนแลงในโลกปัจจุบัน โดยอาจช่วยกันออกความคิดในการหาทางออกหรือ
แก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ท่ีแตกต่างและดีกว่าเดิม ซึ่งเรียกว่า คิดใหม่ ท าใหม่ นั่นเอง 
 6.  ความไว้เนื้อเชื่อใจใจ สมาชิกภายในทีมจ าเป็นต้องมีความเชื่อใจกัน เพ่ือจะสามารถ
ท างานและทุ่มเทให้กับการท างานได้อย่างเต็มที่ ซึ่งความไว้วางใจนี้เป็นพื้นฐานของความสามัคคี 
ในหมู่คณะ 
 แนวคิดของ วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ได้อธิบายถึงลักษณะการท างานเป็นทีมท่ีดีไว้
ดังต่อไปนี้ 
 1.  จ านวนสมาชิกในทีมที่มีความเหมาะสม ซึ่งไม่ควรมีจ านวนที่มากจนเกินไป เนื่องจาก
หากกลุ่มมีขนาดใหญ่มาก ความสัมพันธ์ภายในกลุ่มย่อมมีน้อยลงมากเช่นกัน 
 2.  ควรก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยมีการจัดการแบ่งงานตามความสามารถ
ของแต่ละบุคคล ต้องมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้มีความชัดเจน เพ่ือไม่ให้เกิดการปัดความ
รับผิดชอบและ เกิดความความสับสน 
 3.  ความสามารถในการแก้ไขปัญหา กล่าวคือ มีทักษะในการจัดการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน
ภายในทีมได้เป็นอย่างดี  
 4.  การมีการก าหนดระยะเวลา กล่าวคือ การที่บุคคลจะท างานได้อย่างเต็มที่นั้น มักขึ้นอยู่
กับระยะเวลา การขีดเส้นตายให้งานส าเร็จ ซึ่งการท างานเป็นทีมนั้นควรมีการก าหนดระยะเวลา และ
ขอบเขตให้มีความชัดเจน 
 5.  การเรียนรู้เป็นทีมนั้นช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ส่วนบุคคลมากยิ่งข้ึน อีกท้ังยังช่วยให้
เกิดทักษะการแก้ไขปัญหาอีกด้วย 
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 แนวคิดของ ธีระเดช ริ้วมงคล (2556) อธิบายถึงลักษณะการท างานเป็นทีม มีลักษณะ
ส าคัญดังต่อไปนี้ 
 1.  การมีเป้าหมายร่วมกัน สมาชิกในทีมต้องมีเป้าหมายร่วมกัน แม้ว่าจะเป็นเป้าหมายของ
ทีม หรือจะเป็นเป้าหมายส่วนบุคคลก็ตาม 
 2.  มีการร่วมมือกัน อาจจะเป็นการส่งเสริมหรือการสนับสนุนในการท างานของทีมเพ่ือให้
การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น 
 3.  มีการติดต่อสื่อสารกัน สมาชิกภายในทีมทุกคนจะต้องมีการสื่อสารกัน ไม่ว่าจะเป็นการ
สื่อสารด้วยรูปแบบก็ตามซึ่งให้เป็นที่เข้าใจของสมาชิกทุกคน 
 4.  มีผลประโยชน์ร่วมกัน ซึ่ง เมื่อบุคคลได้มาท างานร่วมกัน ต่างก็มีผลประโยชน์ที่แตกต่าง
กันออกไป ซึ่งหากเป็นผลประโยชน์ส่วนบุคคลก็จะเป็นไปในทิศทางเดียวกับผลประโยชน์ของส่วนรวม 
 5.  มีหลักและวิธีการท างานร่วมกัน สมาชิกในทีมต้องมีวิธีการท างานที่ไม่ต่างกัน และมี
วิธีการในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี 
 6.  มีจิตส านึกของการท างานร่วมกัน สมาชิกในทีมต้องรู้จักการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การให้อภัย 
การให้โอกาส และการให้การช่วยเหลือกัน 
 7.  มีการสร้างความผูกพันร่วมกัน สมาชิกภายในทีมต้องมีความผูกพันต่อทีมงาน เพ่ือน
ร่วมงานและต่อองค์กร 
 8.  มีการสร้างศักยภาพมีการตัดสินใจร่วมกัน เมื่อมีการตัดสินใจเกิดข้ึน สมาชิกในทีม
จ าเป็นหรือควรที่จะต้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้วย 

 เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2559) ได้อธิบายถึงลักษณะของทีมที่ส าคัญไว้ว่า ลักษณะการท างาน
เป็นนั้นจะต้องมีการพึ่งพากัน หรือการมีปฏิสัมพันธ์กัน เพื่อผลักดันหรือขับเคลื่อนให้งานบรรลุผล
ส าเร็จ มีการรวมกลุ่มกันเพ่ือท ากิจกรรม สมาชิกต้องอยู่ในกฎเกณฑ์ กฎระเบียบ และข้อบังคับ มีการ
พ่ึงพาหรือร่วมแรงร่วมใจกัน ทีมท่ีมีความเข้มแข็งนั้นจะมีการทุ่มเท เสียสละ และจะส่งผลให้ทีมไม่
ถดถอย 

 Likert (1961) ได้อธิบายถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมไว้ว่า สมาชิกในทีมทุกคน
สามารถออกความเห็น และทุกคนต้องเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน มีการรับฟังความเห็นจากสมาชิก
ภายในทีมคนอ่ืนด้วยความจริงใจ ผู้บริหารและสมาชิกภายในทีมจะต้องหาทางแก้ไขปัญหาเมื่อมี 
ความขัดแย้งเกิดขึ้นภายในทีม ผู้น าทีมต้องมีภาวะความเป็นผู้น า มีจริยธรรม และมีความยุติธรรม 
และ สมาชิกกระตือรือร้นในการท างาน มีการพัฒนาตนเองในด้านประสบการณ์ และความรู้ เป็นต้น 

 จากการศึกษาในส่วนของลักษณะการท างานเป็นทีมดังกล่าว ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า
ลักษณะของการท างานเป็นทีมที่ดีนั้น จะเป็นในลักษณะของการมีเป้าหมายร่วมกันที่ชัดจน มีการแบ่ง
หน้าที่ความรับผิดชอบกันอย่างชัดเจนตามความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของแต่ละบุคคล  
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มีความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน มีทักษะในการแก้ไขปัญหาและมีการตัดสินใจร่วมกัน มีการร่วมมือ
กันในการท างาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างสมาชิกภายในทีม เป็นต้น  
 4.  องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

 แนวคิดของ ธีระเดช ริ้วมงคล (2556) อธิบายถึงองค์ประกอบของทีมไว้ว่า องค์ประกอบที่
ส าคัญของการท างานเป็นทีม มีอยู่ 3 ประการ ดังต่อไปนี้ 

 1.  ผู้น ากลุ่ม (Team leader) โดยผู้น าทีมท่ัว ๆ ไปนั้น จะต้องมีความรู้ ความสามารถ 
และบทบาทได้แก่ มีทักษะในการพูด มีทักษะในการอธิบายและคิดในเวลาที่จ ากัด มีทักษะในการ
ควบคุมตนเอง รู้จักลดความไม่ลงรอยกันและรู้จักประสานความคิด มีการเสริมสร้างความสามัคคีและ
มีความยุติธรรม มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อทุกคน และมีความคิดสร้างสรรค์ เป็นต้น 

 2.  สมาชิกของทีม กล่าวคือ สมาชิกของทีมนั้นจะมีบทบาทที่ส าคัญอยู่ 2 ลักษณะ ได้แก่ 
บทบาทในการท างานและการรวมกลุ่ม 

  2.1  บทบาทในการท างาน เป็นบทบาทที่ช่วยส่งเสริมให้การท างานประสบความส าเร็จ
ได้ด้วยดี โดยมีบทบาทที่ควรปฏิบัติในฐานะสมาชิก ได้แก่ เป็นผู้มีส่วนร่วม เป็นผู้ชี้แจง เป็นผู้แสวงหา
ข้อมูล เป็นผู้ปฏิบัติ และเป็นผู้ให้ข้อมูลหรือออกเห็น 

  2.2  บทบาทหน้าที่ในการรวมกลุ่ม เป็นบทบาทท่ีช่วยในการเสริมสร้างความสัมพันธืให้
เกิดข้ึนภายในทีม โดยมีบทบาทที่ควรปฏิบัติในฐานะสมาชิก ได้แก่ เป็นผู้ให้ก าลังใจหรือให้การ
สนับสนุน เป็นผู้รับฟังความคิดเห็น เป็นผู้ประนีประนอม เป็นผู้ผ่อนคลายความเครียด และเป็นผู้
สังเกตการณ์ 

 3.  กระบวนการในการท างานเป็นทีม ได้แก่ การจัดทีมงาน และ ขั้นตอนในการท างาน 
  3.1  การจัดทีมงาน จะต้องมีลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ จะต้องมีการก าหนดจุดมุ่งหมาย

หรือจุดประสงค์ท่ีต้องการ ต้องมีการก าหนดบทบาทความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน ต้องมีระบบการ
สื่อสารที่ดี ต้องมีการท างานที่มีระบบ จริงใจต่อกัน มีการสานสัมพันธ์และมีบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน 

  3.2  ขั้นตอนในการท างาน ประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ การก าหนดวัตถุประสงค์ 
การวางแผนงาน การปฏิบัติงานตามแผนงาน และการประเมิน การปรับปรุง โดยมีการอธิบายในแต่
ละข้ันตอนดังนี้ 

   3.2.1  การก าหนดจุดประสงค์ ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญและเป็นสิ่งที่ต้องการให้เกิดข้ึน  
ซึ่งการก าหนดจุดประสงค์ท่ีดีนั้นจะต้องมีการก าหนดให้ชัดเจนและเข้าใจได้โดยง่าย ก าหนดให้เป็น
ความจริงและเป็นไปได้ ก าหนดในลักษณะที่วัดผลได้ ไม่ขัดแย้งต่อระเบียบข้อบังคับ และสามารถปรับ
ให้เหมาะสมตามสถานการณ์ต่าง ๆ นั้นได้ เป็นต้น 
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   3.2.2  การวางแผนงาน ซึ่งการวางแผนงานนี้สามารถเริ่มจากการท าความเข้าใจใน
วัตถุประสงค์ของทีมงาน และวิเคราะห์ว่าจะต้องท าอะไรบ้าง วางข้ันตอนของงานที่จะต้องท า ระบุ
วิธีการท างาน ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ มีการมอบหมายงาน มีการก าหนดแนวทางในการ
ประเมินผลงาน และก าหนดกฎระเบียบในการท างาน 

   3.2.3  การปฏิบัติงานตามแผน โดยมีวิธีการได้แก่ มีการติดตามผลงาน มีการ
ประสานในการท างาน มีการส่งเสริมความรู้ให้แก่สมาชิก มีการให้ก าลังใจ และมีการให้ค าปรึกษา 
และช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา 

   3.2.4  การประเมินและการปรับปรุง ซึ่งมีวิธีการประเมินและปรับปรุงผลงาน ได้แก่ 
มีการประเมินผลเป็นระยะ ประเมินผลจะพิจารณาจากวัตถุประสงค์ ประเมินผลตามเกณฑ์ท่ีได้
ก าหนดไว้ประเมินกระบวนการท างานเป็นทีม ประเมินแนวทางการท างานของสมาชิกแต่ละบคคล 
และการประเมินผลตามความพึงพอใจ  
 เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2559) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบส าคัญของทีมไว้ว่าจะต้องประกอบ
ไปด้วยปัจจัยหลักและปัจจัยอ่ืนร่วมด้วยในการรวมคนให้เป็นทีม ซึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญของทีม ซึ่ง
ประกอบไปด้วย กลุ่มคน วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย กิจกรรม การประสานงาน และความร่วมมือ  
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559) อธิบายไว้ว่าองค์ประกอบของทีมงาน
ที่เหมาะสม จะต้องมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
 1.  ผู้น าทีม ซึ่งผู้น าทีมท่ีดีนั้น ควรมีลักษณะดังนี้  
  1.1  ควรมีเป้าหมายที่ชัดเจน กล่าวคือ ผู้น าทีมควรต้องมีการก าหนดถึงเป้าหมายที่
ชัดเจนให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน  
  1.2  ควรเป็นผู้เริ่มที่ดี กล่าวคือ ควรเป็นผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการสรรหาหรือ
สร้างแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการท างานแบบใหม่ ๆ หรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ ๆ  
  1.3  เป็นผู้ที่มีความสามารถในการให้ค าปรึกษาที่ดี กล่าวคือ การเป็นผู้น าที่ดี ควร
จะต้องมีทักษะในการให้ค าปรึกษาที่ดี พร้อมทั้งมีทักษะในการสื่อสารให้เป็นไปในทิศทางบวก และ มี
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ได้  
  1.4  เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้แก่สมาชิกภายในทีม กล่าวคือ ผู้น า
ทีมนั้นสามารถสร้างแรงจูงใจหรือแรงกระตุ้นให้แก่สมาชิกภายได้ โดยการศึกษาถึงแรงจูงใจในการ
ท างานของสมาชิกภายในทีม เพ่ือบรรลุถึงวัตถุประสงค์ท่ีได้ตั้งไว้ 
  1.5  มีทักษะในการจัดโครงสร้างและระบบของทีม กล่าวคือ ผู้น าทีมต้องมีทักษะในการ
จัดระบบการท างานให้บรรลุผลส าเร็จได้ ด้วยการประหยัดทรัพยากรขององค์กร 
  1.6  เป็นผู้ที่มีทักษะในการชี้ให้สมาชิกภายในทีมตระหนักรู้ถึงบทบาทหน้าที่ของตน 
กล่าวคือ ผู้น าทีมต้องมีความสามารถในการอธิบาย ชี้แจง ถึงหน้าที่ของสมาชิกภายในทีม 
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  1.7  เป็นนักสื่อสารที่ดี กล่าวคือ ผู้น าทีม จะต้องเป็นผู้ที่มีทักษะและความสามารถใน
การสื่อสารที่ดี ด้วยการสร้างระบบสื่อสารแบบเปิด กล่าวคือ เป็นผู้ที่รับฟังความคิดเห็นและมีการเปิด
โอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็น และมีความสามารถในการสรุปความคิดเห็นต่าง ๆ แลน าเสนอข้อมูล
ให้สมาชิกภายในทีมได้น าไปคิดและตัดสินใจ พร้อมทั้ง การสื่อสารที่ดีนั้นจะต้องค านึงถึงความแตกต่าง
ส่วนบุคคลด้วย 
  1.8  เป็นผู้ที่เป็นผู้ฟังที่ดี กล่าวคือ การฟังนั้นเป็นทักษะหนึ่งที่ผู้น าทีมจะได้มีการ
แสดงออกถึงความเอาใจใส่ หรือความเห็นใจ การเป็นผู้ฟังที่ดีนั้นจะส่งผลต่อการมีมุมมองที่กว้างข้ึน 
ในการน าไปช่วยกันสร้างวิธีการแก้ไขปัญหาในการท างาน หรือวิธีในการท างาน หรือในการพัฒนางาน 
  1.9  เป็นนักตัดสินใจและเป้นนักคิดวิเคราะห์ที่ดี กล่าวคือ ผู้น าทีมต้องมีการฝึกทักษะ
ในการคิดวิเคราะห์ โดยเริ่มจากการเป็นผู้ที่ค้นหาข้อมูลที่ดี โดยข้อมูลที่ดีนั้นควรมาจาก 3 จริง ได้แก่ 
ข้อมูลที่มาจากสถานที่จริง ข้อมูลที่มาจากของจริงหรือการสัมผัสจริง และ ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริง ซึ่ง
ผู้น าทีมต้องมีการน าข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงมาใช้การการวิเคราะห์ เพ่ือหาวิธีหรือแนวทางในการ
ท างาน  
 2.  สมาชิกทีม กล่าวคือ สมาชิกทีมนั้นเป็นบทบาทหนึ่งในการท างานเพ่ือให้ทีมงานนั้น
บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งสมาชิกทีมที่ดีควรมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
  2.1  การยอมรับกฎกติกาของทีม กล่าวคือ การท างานเป็นทีมนั้นเป็นการรวมตัวกันของ
บุคคลหลายคน ซึ่งการมีกฎของทีมนั้นจะเป็นการท าให้การท างานนั้นเป็นระเบียบเรียบร้อย ถึง
อย่างไรก็ตาม ถ้าหากว่า สมาชิกในทีมไม่ท าตามกฎเกณฑ ์หรือกฎกติกาของทีม แต่ยึดตามหลัก
ความคิดของตน ก็จะส่งผลให้ทีมล้มเหลวได้ อีกท้ังยังเป็นบ่อเกิดของความขัดแย้งในการท างานได้ 
ดังนั้น เพ่ือให้การท างานเป็นทีมนั้นเป็นระเบียบเรียบร้อย สมาชิกในทีมจึงจ าเป็นต้องยอมรับและ
ปฏิบัติตามกฎของทีม 
  2.2  การท าหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด กล่าวคือ สมาชิกจะต้องรู้ถึงหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนเองที่ได้รับมอบหมายมีให้แล้วเสร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ โดยการใช้ทักษะของ
ตนเองที่มีอยู่ให้เต็มที่ ซึ่งหากท าแล้วเกิดเหตุขัดข้องก็ควรจะรีบแจ้งให้กับหัวหน้าทีมได้ทราบหรือแจ้ง
ให้กับทีมงานเพ่ือแก้ไขปัญหาให้แล้วเสร็จ  
  2.3  การปฏิบัติตนให้เป็นที่น่าไว้วางใจ กล่าวคือ การที่สมาชิกทีมได้รับมอบหมายภาระ
งานนั้นหมายความว่า ทีมงานมีความเชื่อใจที่จะฝากความส าเร็จของงานนั้นให้กับตัวเรา ดังนั้น เราจึง
ต้องปฏิบัติตนให้เป็นที่น่าไว้วางใจให้กับทีมงาน ในการท างานให้เต็มศักยภาพ ผลักดันความสามารถ
ของตนเองให้เกิดข้ึนกับงาน เพ่ือท าให้ทีมงานเกิดความไว้วางใจว่า เมื่อได้มอบหมายภารกิจให้กับ
สมาชิกแล้ว สมาชิกจะสามารถท างานจนแล้วเสร็จได้ 
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  2.4  การให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ กล่าวคือ การท างานในองค์กรนั้น ไม่มีงานใดเลยที่
สามารถส าเร็จได้เพียงบุคคล ๆ เดียว ดังนั้น สมาชิกทีมจ าต้องเต็มใจและยินดีให้ความร่วมมือ และใช้
ความรู้ความสามารถ ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ในการช่วยให้งานบรรลุผลส าเร็จทีต่ั้งไว้ 
  2.5  การยอมรับความแตกต่าง กล่าวคือ ในการท างานใด ๆ ก็ตาม ย่อมต้องมีการพบ
ปัญหาและอุปสรรค เพราะเนื่องจากความแตกต่างส่วนบุคคล อันได้แก่ ความแตกต่างในเรื่องของ
ความรู้ ความสามารถ ด้านบุคลิก นิสัยใจคอ ดังนั้น สมาชิกในทีมจึงต้องเปิดใจให้กว้าง และต้องมอง
ให้เห็นถึงความแตกต่างและยอมรับถึงความแตกต่างนั้น พร้อมทั้งมองเห็นถึงคุณค่าและน ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อไป 
  2.6  การเปิดใจรับสิ่งใหม่ ๆ กล่าวคือ ในการท างานนั้น จ าเป็นต้องอาศัยความรู้และ
ความสามารถที่หลากหลายในการช่วยให้งานประสบผลส าเร็จ การเปิดใจรับสิ่งใหม่ ๆ นั้น จะส่งผลให้
งานประสบผลส าเร็จได้โดยง่ายและมีความรวดเร็ว หากเป็นผู้ที่เปิดใจรับสิ่งใหม่ ๆ หรือความคิด 
ใหม่ ๆ จะพบว่าการท างานหรือการแก้ไขปัญหานั้นมีวิธีที่มากมายและหลากหลาย 
  2.7  การคิดถึงส่วนรวมมากกว่าส่วนตน กล่าวคือ การท างานเป็นทีมนั้นจะมุ่งไปที่การ
ก้าวไปด้วยกัน ซึ่งเป็นจัดที่ส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิกในทีมต้องฝึกตนให้เป็นผู้ที่เปิดใจกว้าง
และมองให้เห็นถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน โดยการฝึกให้คิดถึงส่วนรวมมากกว่า
ส่วนตนนั้น ให้มุ่งไปที่การฝึกมองเป้าหมายของทีมงาน ฝึกการยึดมติการประชุมของทีมงาน และมอง
ให้เห็นถึงเส้นทางของความส าเร็จร่วมกัน 
  2.8  การสร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมทีม กล่าวคือ การสร้างมิตรไมตรีอันดีต่อ
เพ่ือนร่วมทีมนั้น ส่งผลให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี ซึ่งได้แก่ การช่วยเหลือ การเอ้ืออาทร ความ
ห่วงใย ซึ่งจะเป็นส่วนช่วยให้เกิดความแน่นแฟ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเห็นใจ การให้อภัยซึ่ง และ
เกิดการร่วมแรงร่วมใจกัน ซึ่งจะส่งผลให้การท างานมีความคล่องตัวและรวดเร็ว 
 3.  ระบบการท างาน ได้แก่ การวางแผน การตัดสินใจ ซึ่งกระบวนการท างานที่ส าคัญซึ่งมี 
5 ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
  3.1  การรับรู้งาน ปัญหา หรือเป้าหมาย (Problem awareness) กล่าวคือ การรับรู้
งาน ปัญหา หรือเป้าหมายนั้นเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการในการท างาน ซึ่งทีมจะต้องศึกษาถึง
งานหรือปัญหา ที่ได้รับมอบหมายให้ท าร่วมกัน มีความชัดเจนในเรื่องการก าหนดเป้าหมาย อีกทั้งยังมี
การเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการท างาน เข้าใจถึงกระบวนการและเป้าหมายที่ได้ตรงกัน  

 3.2  การรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล (Data gathering and analysis) 
กล่าวคือ สมาชิกในทีมจะต้องร่วมกันในการก าหนดแนวทางในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือน าข้อเท็จจริงที่ได้มาวิเคราะห์และมาวัดผล เพ่ือเลือกแนวทางปฏิบัติและแนวทางในการแก้ไข
ปัญหา โดยการระดมความคิด เพื่อให้เข้าใจถึงปัญหามีส่วนร่วมในการออกความเห็น 
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 3.3  การวางแผนการปฏิบัติการ (Action planning) กล่าวคือ การน าข้อมูลจากการ
วิเคราะห์ปัญหามาก าหนดวัตถุประสงค์ในการวางแผนปฏิบัติการและการแก้ไขปัญหา ซึ่งให้เป็นในเชิง
ของรูปธรรมและมีขั้นตอน โดยจะต้องตระหนักและพิจารณาถึงก าลังคน งบประมาณ อุปกรณ์ เวลา 
และเทคโนโลยี โดยสมาชิกในทีมอาจมีการแสดงความเห็นที่แตกต่างและหลากหลายเพื่อใช้เป็นข้อมูล
ในการตัดสินใจ โดยอาจจะมีการขอความร่วมมือจากผู้ที่เก่ียวข้องที่อยู่ภายนอกทีมหรือผู้ที่เป็นที่
ปรึกษาเพ่ิมเติมได้ ก่อนที่จะน ามาก าหนดแผนที่สมบูรณ์ ซึ่งทีมจะต้องมีการแบ่งงานให้เหมาะสมกับ
ความสามารถของสมาชิกแต่ละคน 
  3.4  การด าเนินงาน (Action implementation) กล่าวคือ เป็นขั้นตอนที่สมาชิกในทีม
มีการร่วมมือกันในการน าแผนงานไปปฏิบัติ โดยจะต้องคอยตรวจสอบและคอยดูแลให้แผนการ
ปฏิบัติงานสามารถด าเนินไปอย่างราบรื่น และมุ่งไปยังเป้าหมาย โดยอาจมีการปรึกษากัน การสอน
งาน เพื่อแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่อาจเกิดข้ึน 
  3.5  การประเมินผลลัพธ์จากการด าเนินการ (Evaluation of results) กล่าวคือ เป็น
ขั้นตอนที่สมาชิกภายในทีมนั้นร่วมกันตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน พร้อมทั้งเสนอแนวทางแก้ไขปัญหา 
เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จตรงตามจุดมุ่งหมาย โดยมีการร่วมแรงร่วมใจในการในการประเมินผลการ
ท างานและประเมินว่าประสิทธิภาพของทีมงานว่าสามารถด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ 
เพ่ือให้ทีมเป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
 4.  บรรยากาศในการท างาน กล่าวคือ การมีหรือการสร้างบรรยากาศที่ดีในทีมงานนั้น จะ
ส่งผลให้สมาชิกรู้สึกพอใจที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จและยังก่อให้เกิดความสุข ซึ่งสามารถสร้าง
บรรยากาศที่ดีได้โดยสร้างให้สนุกสนาน คึกคัก ให้มีบรรยากาศของการแข่งขันการท างานเพื่อมุ่งให้
เกิดผลส าเร็จให้ดียิ่งขึ้นไปเรื่อย ๆ โดยการท าให้ทุกคนเกิดความหวังและคาดหวังให้งานส าเร็จ ให้ทุก
คนมองเห็นถึงความรู้ความสามารถของตนเองและมองให้เห็นถึงคุณค่าของตนเอง โดยการสร้างขวัญ
และก าลังใจให้เกิดความมุ่งมั่นตั้งใจขึ้น ควรมีการสร้างให้มีบรรยากาศในการท างานที่แปลกและใหม่
และท าให้ทุกคนได้ตื่นตัวในการท างาน พร้อมทั้งสร้างองค์ความรู้และความเข้าใจ และความ
รบัผิดชอบต่องานที่ท าให้แก่สมาชิกภายในทีม 

 งานจัดการความรู้ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล (2563) ได้อธิบายว่า องค์ประกอบ
ของการท างานเป็นทีมนั้นประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
 1.  ผู้น าทีม กล่าวคือ ผู้น าทีมจะต้องรู้จักการบริหารบุคคลในทีมและบริหารงานให้ดี ไม่ใช่
เพียงแค่เป็นผู้สั่งการเท่านั้น โดยผู้น าทีมท่ีดีควรเป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่ม คิดหาวิธีการ หรือกระบวนการ
ใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีการวางแผนการท างานได้เป็นอย่างดี มีการแบ่งชอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ
ภายในทีมตามความเหมาะสม มีความรับผิดชอบ มีทักษะในการสร้างแรงจูงใจ มีทักษะในการพูดและ
การฟังที่ดี และเป็นนักวิเคราะห์ที่ดี สามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมและถูกต้อง 
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 2.  สมาชิกทีม กล่าวคือ สมาชิกทุก ๆ คนนั้นนับเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญในระบบการ
ท างานเป็นทีม โดยสมาชิกในทีมท่ีดีนั้นควรเป็นผู้ที่รู้หน้าที่ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 
เป็นผู้ที่เคารพในกฎกติกา เป็นผู้ที่ให้การยอมรับในความคิดเห็นที่แตกต่างกัน และเปิดใจยอมรับสิ่ง
ใหม่ ๆ เป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือหรือมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ และเป็นผู้ที่ไม่นึกถึง
ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม เพราะความส าเร็จเป็นความส าเร็จที่เกิดจากการร่วมแรงร่วมใจกัน
ในการท างาน 
 3.  กระบวนการท างาน กล่าวคือ สมาชิกในทีมจ าเป็นต้องเคารพกติการ่วมกัน เพื่อให้ทุก
คนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึง ต้องมีการแบ่งบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
ไม่ทบัซ้อนกัน ต้องมีแนวทางปฏิบัติร่วมกัน มีกระบวนการท างานที่ชัดเจน ไม่ก ากวม และปรับเปลี่ยน
ได้ตามความเหมาะสมของแต่ละสถานการณ์ 

 เพ่ิมสุข อนันต์มั่งคั่ง (2560) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมีองค์ประกอบหลักอยู่ 3 ประการ 
ดังนี้ 

 ประการที่หนึ่ง คือ องค์ประกอบด้านผู้น าทีมซึ่งจะเป็นผู้ประสานงานระหว่างสมาชิกในทีม 
โดยจะต้องมีความสามารถในการจูงใจ อีกท้ังยังมีความรอบรู้ในการวางแผนการปฏิบัติงาน 

 ประการที่สอง คือ องค์ประกอบด้านสมาชิก โดยจะต้องมีทัศนคติที่ดีในการท างาน ให้
ความร่วมมือกันท างาน และมีทักษะในการท างาน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เพ่ือให้สมาชิกเกิด
พลังและความสามัคคีในการท างานร่วมกัน  

 ประการที่สาม คือ องค์ประกอบด้านการจัดการทีม โดยทีมงานจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์
ให้ชัดเจน แสวงหาการท างานที่มีความเหมาะสม และมีการจัดการรูปแบบการท างานที่ดี 

 จากองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
องค์ประกอบของทีมงานนั้นจะประกอบไปด้วย ผู้น าทีม สมาชิกทีม และกระบวนการในท างาน ซึ่ง
ผู้น าทีมที่ดีนั้นจะมีลักษณะเป็นผู้ที่มีความรู้ และความสามารถ เป็นผู้ที่มีทักษะในการพูดและการฟังที่
ดี เป็นผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ มีทักษะในกาคิดวิเคราะห์ และมีมนุษยสัมพันธ์อันดีกับทุก ๆ คน ส่วน
สมาชิกทีมที่ดีนั้นจะมีลักษณะเป็นผู้ที่รู้และเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง เป็นผู้ที่
ปฏิบัติตามกฎระเบียบของทีมที่ได้ก าหนดขึ้น ให้ความร่วมมือและยอมรับในสิ่งใหม่ ๆ เป็นต้น ส่วน
กระบวนการในการท างานนั้นจะเริ่มท่ีการก าหนดวัตถุประสงค์ การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
ด าเนินงาน และตามด้วยการประเมินผลการท างานและการปรับปรุง 
 5.  อุปสรรคในการท างานเป็นทีม 
 ทองประเสริฐ ใจตรง (2550) ได้อธิบายถึงความหมายของอุปสรรคของการท างานเป็นทีม
ไว้ว่า เป็นสิ่งที่กีดขวางในการท างานเป็นทีมไม่ให้ด าเนินไปในทิศทางที่ควรจะเป็น ซึ่งการท างานเป็น
ทีมนั้น เมื่อด าเนินไประยะหนึ่งแล้ว ทีมอาจหมดก าลังใจในการท างาน หรืออาจมีสภาพที่อ่อนล้า ซึ่ง
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ปัญหาส่วนใหญ่ที่พบทมักจะเกิดจาก 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ ปัญหาที่เกิดจากผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งได้แก่ 
ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ของตน ไม่มีความซื่อสัตย์ หรือ ไม่มีความกล้าใน
การแสดงความคิดเห็น เป็นต้น ปัญหาที่สอง คือ ปัญหาที่เกิดจากบริหาร ได้แก่ การไม่มีนโยบายที่
ชัดเจนหรือแน่นอน ขาดความเป็นผู้น า ขาดความจริงใจต่อเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีทักษะในการสื่อสาร 
หรือไม่เปิดใจรับฟังความเห็น เป็นต้น ปัญหาที่สาม คือ ปัญหาด้านอื่น ๆ ได้แก่ ระบบการที่มีความ
ซับซ้อน เข้าใจยาก ไม่มีการประชุมปรึกษาหารือกัน หรือ มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่
เอ้ืออ านวย เป็นต้น 
 ธีระเดช ริ้วมงคล (2556) ได้อธิบายถึงอุปสรรคในการท างานเป็นทีมที่ส าคัญ ได้แก่  
 1.  ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Personality differences) ซึ่งเป็นอุปสรรคในการที่จะ
ประสานงานและการท างานเป็นทีม เนื่องจากสมาชิกบางคนอาจมีอคติต่อบุคคลอ่ืน ซึ่งความมีอคตินี้
จะส่งผลให้ไม่อยากติดต่อสื่อสารหรือท างานด้วย เพราะเป็นบุคลิกภาพที่ที่ท าให้เกิดความไม่เป็นที่พึง
พอใจต่อสมาชิกคนอ่ืน  
 2.  การขาดความรู้สึกในการมีส่วนร่วม (No sense of belonging) กล่าวคือ การสร้าง
ทีมงานโดยเฉพาะที่เป็นทีมงานใหม่ อาจจะเป็นการสมาชิกที่ไม่เคยได้ร่วมงานกันมาก่อนหรือได้
ร่วมงานกันนานพอที่จะรู้จักกัน หรือไม่อาจจะไม่ได้มีความเคารพต่อกันมากนัก จึงท าให้สมาชิกเกิด
การขาดความผูกพัน จึงส่งผลให้ไม่มุ่งมั่นหรือทุมเทในการท างานเป็นทีมอย่างเต็มที่ได้ 
 3.  การมีส่วนร่วมในงานท่ีไม่เสมอภาคกัน (Unequal contributions) กล่าวคือ สมาชิก
ในทีมอาจจะมีทักษะความสามารถท่ีไม่เท่ากัน หรือมีการจัดสรรงบที่ไม่เป็นธรรม จึงท าให้สมาชิกรู้สึก
เกิดความไม่เท่าเทียมกันในการท างาน  
 4.  ความล้มเหลวในการประเมิน (Failure of evaluation) กล่าวคือ ถ้าเกิดความล้มเหลว
ในการประเมิน สิ่งนี้ก็จะเป็นอุปสรรคที่ส าคัญต่อการท างานเป็นทีม เพราะเนื่องจากการท างานเป็นทีม
ที่ดีนั้นนั้น จ าเป็นต้องมีการติดตาม ควบคุม ตรวจสอบ วิเคราะห์ และตามด้วยการประเมินผลงานใน
การท างานของสมาชิก ว่ามีความส าเร็จหรือมีความก้าวหน้าเป็นอย่างไรบ้าง หรือการท างานเป็นไป
ตามจุดมุ่งหมายขององค์กรหรือไม่ เพ่ือน าผลการประเมินมาใช้ในการระบุปัญหาพร้อมทั้งหาแนว
ทางการแก้ไขปัญหาในอนาคตต่อไป  
 5.  การขาดแคลนทางเลือก (To be of alternative) กล่าวคือ ถ้าทีมงานมีสมาชิกที่
ค่อนข้างน้อยจนเกินไป อาจท าให้มีข้อมูลที่จะใช้ในการประกอบการตัดสินใจอยู่ในขอบเขตที่จ ากัด  
ซึ่งเมื่อทีมต้องการด าเนินงานให้แล้วเสร็จ อาจจะท าให้มองข้ามถึงข้อมูลอื่นหรือไม่สนใจกับข้อมูล 
อ่ืน ๆ ซึ่งอาจก่อให้เกิดเป็นอุปสรรคในการท างานเป็นทีมได้ 
 6.  อ านาจของผู้น า (Power of the leader) กล่าวคือ ผู้น าจะต้องรู้จักการใช้อ านาจของ
ตนเองในการผลักดันให้ทีมงานสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จหรือไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้ 
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เพราะฉะนั้น ผู้น าจะต้องรู้จักโอกาสในการใช้พระคุณหรือพระเดชให้เหมาะสม เพราะไม่เช่นนั้น
อาจจะเป็นการสร้างปัญหาต่อการท างานได้ 
 7.  การปิดบัง  (Concealment) กล่าวคือ ถ้าสมาชิกเก็บข้อมูลที่ส าคัญเป็นความลับ
หรือไม่ยอมเปิดเผยข้อมูลรายละเอียดต่อทีมงานอย่างเต็มที่แล้ว อาจจะส่งผลให้ทีมงานตัดสินใจ
ผิดพลาด ซิ่งจะส่งผลให้การท างานเป็นทีมประสบกับความล้มเหลวได้ ซึ่งการปกปิดข้อมูลนั้นส่วนใหญ่
มาจากสาเหตุที่ส าคัญได้แก่ การเกรงว่าจะสร้างความขัดแย้งระหว่างกันในอนาคตหรือจะเป็นการท า
ร้ายความรู้สึกของผู้อื่น สมาชิกไม่สนใจหรือไม่รู้สึกร่วมในทีม จึงไม่สนใจหรือเห็นความส าคัญในการให้
ความร่วมมือกับกลุ่ม ซึ่งสมาชิกจะปฏิบัติงานเพียงแค่งานที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น และอีกสาเหตุหนึ่ง
คือ การเกิดความรู้สึกที่ว่า ถ้าหากเก็บไว้ จะเป็นการปลอดภัย จึงท าให้สมาชิกไม่กล้าเปิดเผยข้อมูล
เพราะ อาจจะเป็นการสร้างศัตรูได้ 
 8.  การขาดการกระจายข่าวสู่สมาชิก (Lack of spreading news) กล่าวคือ ทีมงานควร
จะมีการสื่อสารกันและมีการแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับข้อมูลต่าง ๆ ให้สมาชิกได้รับทราบและเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจ ดังนั้น ถ้าหากเกิดการขาดการแจ้งข้อมูลข่าวสารให้แก่สมาชิกได้รับทราบแล้ว ก็อาจจะ
เป็นอุปสรรคของการท างานเป็นทีมได้ 
 9.  การวิเคราะห์ทีมงาน (Short of teamwork diagnosis) กล่าวคือ ส่วนใหญ่แล้ว 
ทีมงานจะตั้งใจไปที่การปฏิบัติงานให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายของทีมเพียงเท่านั้นโดยขาดการวิเคราะห์
และการตรวจสอบ ซึ่งอาจจะส่งผลให้เกิดปัญหาขึ้นได้ และจะส่งผลให้ปัญหานั้นเริ่มก่อตัวขึ้นเรื่อย ๆ 
และขยายลุกลามไป และเมื่อทีมงานรู้ตัวก็อาจจะเป็นการสายเกินไปได้ ซึ่งถ้าทีมขาดการวิเคราะห์การ
ท างานแล้วก็อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการท างานเป็นทีมได้ 

 ซึ่งปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมนั้น สามารถสรุปได้ว่า อาจเกิดจากปัญหาหรือ
อุปสรรคหลัก ๆ ที่ส าคัญ ได้แก่ หัวหน้าทีมที่ ไม่ติดตามงาน ไม่มีการวางแผน ไม่มีการสอนงาน หรือ 
ไม่ออกค าสั่งที่ชัดเจน เป็นต้น ปัญหาหรืออุปสรรคหลัก ๆ ที่สอง ทางด้านทีมงานหรือสมาชิก คือ การ
ขาดความช านาญ ไม่ให้ความร่วมมือ ไม่เป็นความส าคัญหรือไม่ยอมรับ เป็นต้น และปัญหาหรือ
อุปสรรคหลัก ๆ ที่สาม คือ กระบวนการในการท างาน เช่น ไม่มีมาตรฐานในการท างานหรือมาจรฐาน
ในการท างานนั้นไม่เป็นที่ยอมรับ มีการจัดโครงสร้างของทีมที่ไม่เหมาะสมหรือไม่มีความชัดเจน หรือมี
การแจ้งข่าวสารที่ไม่ทั่วถึง เป็นต้น 
 6.  ความส าคัญของการท างานเป็นทีม  
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2544) อธิบายว่า การท างานเป็นทีมนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างมาก
ต่อการท างานในองค์การ ซึ่งทีมงานจะช่วยท าให้จุดประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย และเป็น
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของหน่วยงานหรือองค์กรนั้นด้วย ซึ่งเหตุผลที่
จ าเป็นต้องสร้างทีมงานได้แก่ งานบางอย่างท าเพียงแค่คน ๆ เดียวนั้นไม่สามารถท าส าเร็จได้ งาน
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บางอย่างจ าเป็นต้องอาศัยความรู้ ความเชี่ยวชาญ หรือความสามารถจากหลาย ๆ ฝ่าย หรือ 
หน่วยงานมีความต้องการที่อยากจะสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึ้น เป็นต้น  
 วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) อธิบายว่า มีความเชื่อที่ว่า มนุษย์แต่ละคน มีความสามารถ
และความรู้ที่แตกต่างกัน และมีค่อนข้างจ ากัด จึงจ าเป็นต้องมีการรวมกลุ่มกัน เพ่ือน าจุดเด่นของแต่
ละคนมาท างานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ของทีม ซึ่งความส าคัญของการท างานเป็นทีมนั้น 
ได้แก่ เพ่ือความมั่นคง เพ่ือผลหรือประโยชน์ เพ่ือแก้ไขปัญหา เป็นต้น 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559) อธิบายว่า การจะท างานอะไรก็ตาม
จ าเป็นต้องอาศัยการท างานร่วมกันจึงจะบรรลุผลส าเร็จ เนื่องจากแต่ละคนมีความสามารถท่ีแตกต่าง
กันและมีค่อนข้างจ ากัด การที่ได้น าความรู้ความสามารถของแต่ละคนมารวมกันจึงก่อให้เกิดผลงาน
มากขึ้น องค์กรที่สามารถสร้างทีมที่สามารถท างานร่วมกันได้ งานย่อมประสบผลส าเร็จและองค์กรนั้น
ก็จะสามารถเจริญก้าวหน้าต่อไปได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 มนฤดี ทองก าพร้า (2564) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กร การ
ท างานเป็นทีมเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน 
 เพ่ิมสุข อนันต์มั่งคั่ง (2560) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญมาก ซึ่งจะส่งผลให้
องค์กรบรรลุตามวัตถประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ เพราะการมีทีมงานที่ดีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
การร่วมมือ การตัดสินใจ และการสร้างสรรค์งาน อีกท้ังยังท าให้งานเกิดประสิทธิภาพได้ ในช่วงเวลาที่
องค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์กรใดที่มีการท างานเป็นทีมที่เข้มแข็ง จะส่งผลท าให้
เกิดการได้เปรียบองค์การอ่ืน ๆ และเกิดผลประโยชน์อย่างมหาศาล 
 จากความส าคัญของการท างานเป็นทีมที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การ
ท างานเป็นทีมนั้นมีความส าคัญต่อองค์กร ๆ หนึ่งเป็นอย่างมาก การท างานเป็นทีมเป็นการรวมบุคคล
หรือบุคลากรที่มีความแตกต่างกันในด้านของความรู้ ความสามารถ และจุดดีจุดเด่นของแต่ละบุคคล
มาท างานร่วมกันเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ ถึงแม้ว่าจะเป็นงานที่ยุ่งยาก
ซับซ้อนเพียงใดก็ตาม งานจะไม่สามารถบรรลุผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพได้หากการท างานนั้นเป็น
การท างานเพียงแค่คน ๆ เดียว 
 7.  แนวทางการพัฒนาทีมงาน 

 ธีระเดช ริ้วมงคล (2556) ได้อธิบายถึงวิธีการพัฒนาทีมงาน ได้แก่ การก าหนดแผนในการ
พัฒนาทีมงาน การคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสม การสร้างบรรยากาศให้เป็นกันเอง การมีส่วนร่วม การ
สื่อสารที่เข้าใจ และการเสริมสร้างทีมงานอยู่ตลอดเวลา โดยมีรายละเอียดในแต่ละวิธี ดังต่อไปนี้ 
 1.  การก าหนดแผนในการพัฒนาทีมงาน ซึ่งจะเป็นการก าหนดแผนว่า ต้องการให้ทีมเป็น
อย่างไร หรือจะมีการพัฒนาทีมอย่างไร  
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 2.  การคัดเลือกบุคคล ซึ่งการคัดเลือกสมาชิก ควรจะต้องเป็นการคัดเลือกโดยพิจารณา
จากความสามารถ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ เป็นต้น 
 3.  การสร้างบรรยากาศให้เป็นกันเอง ซึ่งในการพัฒนาทีมงานนั้น ควรจะต้องมีการสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างาน มีการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีความเป็นกันเอง เป็นต้น 
 4.  การสื่อสารเพื่อความเข้าใจในการท างาน ซึ่งควรมีการพัฒนาหรือมีการสร้างระบบการ
สื่อสารที่ดี เพ่ือความชัดเจนในการท างาน และเพ่ือสร้างความเข้าใจในการท างานอีกด้วย 
 5.  การมีส่วนร่วมในการท างาน โดยสมาชิกในทีมจะต้องมีส่วนร่วมในการออกความเห็น มี
ส่วนร่วมในการท างาน โดยสมาชิกจะต้องเปิดใจรับฟังและให้การยอมรับในข้อเสนอนั้น ๆ  
 6.  การเสริมสร้างทีมงานและปรับปรุงสมาชิก ซึ่งควรจะมีการพัฒนา ปรับปรุง หรือมีการ
เสริมสร้างสมาชิกในทีม เพื่อให้สมาชิกมีความพร้อมในการท างาน 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559) ได้อธิบายถึงหลักการพัฒนาทีมงานไว้
ว่า การที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพนั้นจะประกอบไปด้วยหลักการ และส่วนประกอบทางด้าน
เทคนิค ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยส่งเสริมให้สามารถพัฒนาทีมงานได้ดียิ่งขึ้น ดังต่อไปนี้ 
 1.  การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย ซึ่งสามารถท าได้โดยการท าความคุ้นเคยต่อกันผ่าน
ทางการพูดคุยกันอย่างจริงใจและเปิดเผย ซึ่งวิธีนี้จะช่วยป้องกันการเกิดความระแวงและความรู้สึกที่
ไม่ปลอดภัยได้ 
 2.  การสร้างความไว้วางใจกัน ซึ่งการที่มีความไว้เนื้อเชื่อใจกันจะช่วยให้สมาชิกในทีม
สามารถร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจกันในการแก้ไขปัญหา และสามารถพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นไปได้ 
 3.  การปรึกษาหารือ ซึ่งควรจะมีการเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง
กันได้อย่างเปิดเผย และการน าประเด็นปัญหามาวิเคราะห์และร่วมกันพิจารณาเม่ือเกิดปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างกัน 
 4.  การสร้างความร่วมมือกัน ซึ่งวิธีนี้สามารถท าได้โดยการจัดกิจกรรม และให้สมาชิกมี
ส่วนร่วมตามหน้าที่ความรับผิดชอบและขอบเขตของแต่ละบุคคล 
 5.  การติดตามและการส่งเสริมการพัฒนาทีมงาน ซึ่งวิธีนี้สามารถท าได้โดยการให้การยก
ย่องหรือ การให้รางวัลแก่ทีมที่ประสบผลส าเร็จ เพ่ือให้เป็นตัวอย่าง พร้อมทั้งมีการส่งเสริมเทคนิค
และความรู้ใหม่ ๆ ในการท างานแก่ทีมงาน 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 1.  ทฤษฎีการท างานเป็นทีมของ McGregor  
 McGregor (1960) ได้อธิบายแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ และที่ไม่มีประสิทธิภาพ ซึ่งลักษณะของทีมท่ีมีประสิทธิภาพสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
 1.  มีการโต้เถียงกันอย่างกว้างขวาง ซึ่งสมาชิกจะสามารถมีการถกเถียงร่วมกันอย่างตรง
ประเด็นของปัญหาและอภิปรายกันได้อย่างเต็มที่ ซึ่งหากเป็นสิ่งที่นอกเหนือจากประเด็น ก็จะท าการ
ดึงเรื่องกลับเข้าสู่ในประเด็นอีกครั้งอย่างรวดเร็ว 
 2.  บรรยากาศในการท างานต้องไม่มีกฎเกณฑ์ท่ีเข้มงวด ต้องเป็นบรรยากาศที่ไม่เป็น
ทางการ สมาชิกในทีมท างานกันอย่างสบาย ๆ ไม่เครียด สมาชิกในทีมทุกคนมีความใส่ใจกระตือรือต่อ
การท างานอย่างจริงจัง 
 3.  สมาชิกในทีมมีการเปิดใจรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน และทุกคนสามารถแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างหลากหลาย 
 4.  สมาชิกในทีมสามารถเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน และให้การยอมรับในภารกิจหลัก
ของทีม 
 5.  การตัดสินใจโดยใช้หลักของความเห็นพ้องต้องกัน กล่าวคือ ทุกคนในทีมต้องเห็นด้วย
ในหลักการและพร้อมที่จะปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 
 6.  บรรยากาศของการท างานควรเป็นไปอย่างประชาธิปไตย ซึ่งสมาชิกในทีมทุกคน
สามารถออกความคิดเห็นที่ต่างออกไปได้ โดยไม่ต้องเกรงว่าจะท าให้เกิดความขัดแย้งต่อกัน  
 7.  ความมีอิสระของสมาชิกในทีมท่ีจะสามารถแสดงความคิดเห็นหรือความรู้สึกต่อการ
ปฏิบัติงานหรือต่อปัญหาของทีมงานคนอ่ืน เพ่ือจะได้ช่วยกันหาแนวทางการท างานหรือหาทางแก้ไข
ปัญหากันอย่างเหมาะสม 
 8.  มีการวิพากษ์วิจารณ์กันอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือสร้างสรรค์ผลงานให้ออกมาดีที่สุด  
 9.  ถ้าหากเกิดกรณีท่ีทีมงานไม่ปฏิบัติตามผู้น าอย่างไร้เหตุผล ผู้น าก็จะไม่ใช้อ านาจ
ครอบง าทีมงาน ซึ่งผู้น าจะต้องรู้จักการปรับเปลี่ยนบทบาทให้เหมาะสมกับสถานการณ์  
 10.  มีการมอบหมายงานกันให้แก่สมาชิกอย่างชัดเจน 
 11.  เพ่ือจะให้ได้ทราบว่า ในการด าเนินงานนั้นด าเนินไปได้ด้วยดีหรือไม่ มีอุปสรรคหรือ
ปัญหาอย่างไร ดังนั้น ทีมงานจะต้องมีการตรวจสอบผลการท างานเป็นระยะ ๆ เพ่ือป้องกันไม่ให้เป็น
ปัญหาที่ส่งผลต่อความส าเร็จของวัตถุประสงค์ของกลุ่มได้ 
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 ลักษณะของทีมที่ไม่มีประสิทธิภาพจากแนวคิดของ McGregor (1960) สามารถสรุปได้
ดังต่อไปนี้ 
 1.  สมาชิกของทีมบางคนครอบง าถึงการอภิปรายกลุ่ม กล่าวคือ มีการพูดนอกประเด็นของ
เรื่อง และผู้น าทีมไม่สามารถดึงให้กลับเข้ามาสู่ประเด็นที่ต้องการได้ 
 2.  บรรยากาศในการท างานมีความตึงเครียด ก้าวร้าว หรือแสดงความเบื่อหน่ายหรือเฉย
เมย อีกทั้งสมาชิกไม่ให้ความสนใจกับการท างาน 
 3.  สมาชิกในทีมไม่รับฟังซึ่งกันและกัน ซึ่งส่งผลให้การอภิปรายไม่สามารถตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ และความคิดเห็นในหลาย ๆ เรื่องอาจถูกมองข้ามไปได้ 
 4.  ทีมงานให้ความส าคัญต่อวัตถุประสงค์ส่วนรวมน้อยกว่าหรือมีความขัดแย้งกับ
วัตถุประสงค์ส่วนบุคคล  
 5.  สมาชิกในทีมไม่สามารถจัดการกับความเห็นที่แตกต่างได้ และผู้น าก็ไม่สามารถจัดการ
แก้ไขปัญหาได้ จึงก่อให้เกิดความแตกร้าว 
 6.  สมาชิกในทีมไม่กล้าแสดงความรู้สึกหรือความคิดเห็นต่าง ๆ เพราะกลัวจะถูกมองว่า  
ไร้สาระ เหลวไหล หรือกลัวว่าจะไม่ได้รับการยอมรับจากสมาชิกคนอื่น 
 7.  การตัดสินใจในการท างานเป็นทีมส่วนมากจะเกิดขึ้นก่อนการประชุมกลุ่ม จึงส่งผลท า
ให้ผู้ที่ไม่มีส่วนร่วมไม่รู้สึกผูกพันกับการตัดสินใจนั้น จึงท าให้หลังเลิกการประชุมแล้วมีเสียงต าหนิ 
บ่นว่า 
 8.  สมาชิกในทีมมีพฤติกรรมที่ก้าวร้าวและข่มขู่สมาชิกส่วนใหญ่ที่รักสงบ แต่ถึงอย่างไรก็
ตาม ส่วนใหญ่ข้อเรียกร้องของสมาชิดของคนเหล่านี้มักจะไม่มีผู้รับฟัง 
 9.  หัวหน้าทีมงานผูกขาดอ านาจความเป็นผู้น าไว้แต่เพียงผู้เดียว ถึงแม้ว่าสมาชิกคนอ่ืนจะ
มีความรู้และความสามารถก็ตาม แต่ก็ไม่ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น าของทีมงาน 
 10.  ผลของการตัดสินใจที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานยังไม่มีความชัดเจน แม้จะมีการ
ประชุมแล้ว 
 11.  สมาชิกไม่สามารถร่วมแสดงความคิดเห็น ความรู้สึก หรือทัศนคติต่าง ๆ ได้ 
 12.  การวิพากษ์วิจารณ์เกิดขึ้นไปในทางท าลายมากกว่าในเชิงสร้างสรรค์ 
 13.  สมาชิกมีความคาดหวังต่ าในผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
 14.  ทีมงานจะให้ความสนใจกับความผิดพลาดต่าง ๆ มากกว่าการอภิปรายการปฏิบัติงาน 
และส่วนใหญ่จะพูดวิจารณ์นอกห้องประชุมมากกว่า 
 15.  สมาชิกของทีมงานนั้นมีความรู้เกี่ยวกับหน้าที่หลักของทีมที่มีประสิทธิผลน้อย และไม่
กล้าออกความเห็นใด ๆ เพราะกลัวความขัดแย้งในที่ประชุม 
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 2.  ทฤษฎีการท างานเป็นทีมของ Rensis Likert 
 Likert (1961) ได้ศึกษาผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการและหัวหน้างานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น เพ่ือศึกษาว่าได้ปฏิบัติงานอะไรบ้าง แล้วท าไมถึงได้รับการยกย่อง ซึ่งเขาพบว่า 
ผู้จัดการที่มีประสิทธิผลสูงสุดจะบริหารงานแบบยึดพนักงานเป็นหลัก (Employee centered) แต่ใน
ขณะเดียวกัน ผู้จัดการที่มีประสิทธิภาพการท างานที่ต่ าสุด จะมีแนวทางการบริหารโดยมุ่งเน้นงานเป็น
หลัก (Job centered) ซึ่งลิคเคิร์ทได้สรุปผลการศึกษารูปแบบการบริหารงาน ประกอบไปด้วย 4 
ระบบ ได้แก่  
 ระบบที่ 1 คือ ระบบเผด็จการแบบสมบูรณ์ (Exploitative authoritative system) เป็น
ในรูปแบบของผู้จัดการนิยมใช้อ านาจกดขี่ มีลักษณะนิสัยเป็นเจ้านายชอบออกค าสั่ง ไม่ค่อยไว้ใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการสื่อสารจากบนลงล่าง และมีการตัดสินใจอยู่แค่เฉพาะเบื้องบน 
 ระบบที่ 2 คือ ระบบเผด็จการแบบมีศิลป์ (Benevolent authoritative system) เป็น
รูปแบบของผู้จัดการใช้อ านาจอย่างเมตตากรุณา ไว้ความไว้ใจและให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการ
ให้รางวัล ซึ่งในระบบนี้จะมีการสื่อสารจากข้างล่างขึ้นข้างบนได้บ้าง เพราะว่าผู้จัดการยอมรับฟังความ
คิดเห็นและยินยอมให้มีตัวแทนของพนักงานเข้าร่วมในการตัดสินใจ แต่อย่างไรก็ตามก็ยังมีการควบคุม
นโยบายอย่างใกล้ชิด ซึ่งส่งผลให้พนักงานยังคงกลัวต่อการท าโทษ 
 ระบบที่ 3 คือ ระบบแบบปรึกษาหารือ (Consultative system) เป็นในรูปแบบของ
ผู้จัดการมีความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา แม้ไม่ทั้งหมดแต่ก็มีการรับฟังความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ท าให้มีการสื่อสารทั้ง 2 ทาง คือ จากข้างบนลงข้างล่างและจากข้างล่างขึ้นข้างบน การบริหารงานจะ
เป็นในลักษณะแบบมีส่วนร่วม ซึ่งการตัดสินใจหลัก ๆ จะอยู่ที่ผู้บริหาร ผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าการ
ตัดสินใจได้เฉพาะเรื่องที่ได้รับการอนุญาตเท่านั้น และผู้จัดการจะท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาให้กับ
พนักงาน มีการให้ระบบการให้รางวัลเพื่อเป็นการจูงใจพนักงานและมีการลงโทษเม่ือกระท าความผิด  
 ระบบที่ 4 คือ ระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative system) เป็นในรูปแบบ
ของผู้จัดการนั้นให้ความไว้วางใจต่อพนักงานในทุก ๆ เรื่อง และรับฟังค าแนะน าหรือความคิดเห็นจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาในทุกระดับและน ามาปฏิบัติอย่างจริงจัง ซึ่งในรูปแบบนี้จะเป็นการสื่อสารแบบระบบ
เปิด นั่นหมายความว่า ให้ทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานทุกคนได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีการให้
รางวัลตอบแทนแก่ผู้ที่ท างานบรรลุเป้าหมาย  
 ซึ่งตามแนวความคิดของลิคเคิร์ท ได้อธิบายถึงคุณลักษณะการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิผลไว้ 24 ประการ ดังนี้ 
 1.  สมาชิกมีความช านาญในการปฏิบัติงานภายใต้บทบาทของผู้น าและเพ่ือนร่วมงาน รวม
ไปถึงภารกิจที่ได้รับมอบหมายนั้นมีความแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าทีมและสมาชิก 
และระหว่างสมาชิกด้วยกัน 
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 2.  ทีมงานสามารถพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเพราะเนื่องจ่กว่าปฏิบัติงานร่วมกันมา
เป็นระยะเวลานาน และมีสภาพการท างานที่เป็นกันเอง 

 3.  สมาชิกเคารพให้เกียรติกันรวมถึงหัวหน้าด้วย 

 4.  สมาชิกในทีมและหัวหน้าทีมต่างมีความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันสูง 

 5.  เป้าหมายต่าง ๆ รวมถึงค่านิยมของทีมนั้นได้รับการผสมผสานเข้าด้วยกันจากความพึง
พอใจของทุกฝ่าย  
 6.  สมาชิกมีการประสานงานในหน้าที่ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี พยายามผสมผสานเป้าหมาย
และค่านิยมต่าง ๆ ต่าง ๆ ของกลุ่มให้มีความกลมกลืนกัน 

 7.  การยอมรับของทีมจะมีมากข้ึนหากค่านิยมของทีมมีความส าคัญมากข้ึน 

 8.  สมาชิกในทีมมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของทีม และแต่ละคนจะ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ สมาชิกแต่ละคนจะมีความหวังต่อกัน 

 9.  ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกิจกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การตัดสินใจ การแก้ไขปัญหา ข้อ
วิพากษ์วิจารณ์ ข้อเสนอแนะ ความคิดเห็น และข้อมูลต่าง ๆ ล้วนมุ่งช่วยเหลือการท างานของทีม 

 10.  หัวหน้าทีมมีการส่งเสริมบรรยากาศของการร่วมมือประสานงาน 

 11.  สมาชิกทีมงานมีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่างสุดความสามารถ 
โดยมุ่งพัฒนาทักษะการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกันและมุ่งพัฒนาความรู้ทางด้านการ
ปฏิบัติงาน 

 12.  สมาชิกในทีมยอมรับเป้าหมายและความคาดหวังของทีมงานโดยความเต็มใจ  
หัวหน้าที่มจะไม่สร้างความกดดันให้สมาชิกรู้สึกเครียด แต่อย่างไรก็ตาม หากว่าเป้าหมายและความ
คาดหวังที่ตั้งไว้นั้นสูง สมาชิกในกลุ่มก็จะช่วยด าเนินการอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

 13.  หัวหน้าทีมและสมาชิกต่างมีความเชื่อมั่นว่า สมาชิกสามารถท างานที่ยากให้บรรลุผล
ส าเร็จได้อย่างง่ายดาย ซึ่งสมาชิกจะมีการพัฒนาในด้านต่าง ๆ มากข้ึน 

 14.  สมาชิกคนอื่น ๆ จะแนะน าในสิ่งทีจ าเป็นต่อการด าเนินงานได้เม่ือมีความจ าเป็น 

 15.  บรรยากาศในการท างานส่งเสริมให้สามารถแก้ไขปัญหาที่เก่ียวข้องสร้างสรรค์ได้อย่าง
สร้างสรรค์ จะไม่รู้สึกพึงพอใจหากใช้แนวคิดแบบเดิมที่มีความจ าเจ แต่ตระหนักถึงคุณค่าของวิธีการ
ใหม่ ๆ  
 16.  ทีมงานตระหนักถึงคุณค่าของความคิดสร้างสรรค์ และรู้ว่าเมื่อไหร่ควรใช้ความคิด
สร้างสรรค์ และเพ่ือวัตถุประสงค์อะไร และจะไม่ยอมให้แนวคิดแบบเดิมมาเป็นปัญหาอุปสรรคต่อ
ความพยายามในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
 17.  มีการสนับสนุนให้สมาชิกมีการสื่อสารเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานอย่าง
ตรงไปตรงมาและกว้างขวางง  
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 18.  มีการส่งเสริมให้ทีมใช้กระบวนการสื่อสารในการแจ้งเรื่องราวส าคัญและจะไม่เสียเวลา
กับเรื่องที่ไม่ส าคัญ 

 19.  สมาชิกในทีมให้ความสนใจกับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ มีการรับฟังและเชื่อถือ โดย
ปราศจากความรู้สึกแคลงใจ 

 20.  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงจะมีการยอมรับซึ่งกันและกันในทุกเรื่อง เช่น วิธีการ
ท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก หรือกระบวนการกลุ่ม เป็นต้น 

 21.  กระบวนการกลุ่มส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนได้เสนอแนะความคิดเห็น อะไรบ้างที่ควร
ท า และจะท าให้ส าเร็จได้อย่างไร 

 22.  สมาชิกในกลุ่มมีอิทธิพลต่อกัน ส่งผลให้มีการปรับเป้าหมาย แนวคิด รวมถึงทัศนคติ
ของทีม ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าการท างานมีความยืดหยุ่น 

 23.  ทีมท่ีมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความรู้สึกมั่นใจในการตัดสินใจปัญหาต่าง ๆ  
 24.  หัวหน้าทีมของกลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพจะได้รับการพิจารณาคัดเลือกอย่างรอบคอบมี
ภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับสภาพการท างาน  
 3.  ทฤษฎีการท างานเป็นทีมของ Christ Argyris 
 Argyris (1964) ได้อธิบายไว้ว่า เขาเชื่อว่าการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของทีมงานและ
ปทัสถานในทางบวกของทีมงานที่มีต่อองค์กรล้วนส่งผลให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร ปทัสถาน
เหล่านั้นได้แก่  
 1.  สมาชิกในทีมมีความจริงใจในแสดงความรู้สึกและแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ  
 2.  สมาชิกในทีมงานเปิดเผย มีความไว้วางใจกัน 
 3.  สมาชิกชอบและให้ความสนใจในการทดลองสิ่งใหม่ ๆ หรือวิธีการใหม่ ๆ ที่แตกต่าง
ออกไปจากเดิม 
 4.  มีการสนับสนุนให้ผู้อ่ืนแสดงความรู้สึกและการแสดงความคิดเห็นอย่างจริงใจ 
 5.  มีการสนับสนุนให้ผู้อ่ืนมีการเปิดเผยข้อมูลต่อกัน 
 6.  มีการสนับสนุนให้สมาชิกได้ทดลองท าในสิ่งใหม่ ๆ  
 7.  สมาชิกในทีมมีความเป็นปัจเจกบุคคล 
 8.  สมาชิกมีความกล้าที่จะเสนอความคิดเห็นต่าง ๆ  
 9.  สมาชิกมีความเอ้ืออาทรและห่วงใยต่อกัน 
 10.  สมาชิกมีความจงรักภักดีและมีความผูกพันต่อองค์การ  

 ซ่ึง Christ Argyris แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมของสมาชิกภายในทีมท่ีกล่าวไปข้างต้นเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรับทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
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 ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจน าทฤษฎีการท างานเป็นทีมของ McGregor (1960) 
มาประยุกต์ใช้ในงานวิจัยนี้ เพราะทฤษฎีนี้มีความเหมาะสมกับโลกการท างานในปัจจุบันที่มีการมุ่งเน้น
ไปที่การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ซึ่งช่วยสร้างพลังในการท างานร่วมกันในทีมได้ดียิ่งขึ้น และเป็นทฤษฎีทีใ่ห้แนวทางท่ีชัดเจนและ
สามารถน าไปปรับใช้ในทุกสถานการณ์ของการท างานเป็นทีมได้อย่างยืดหยุ่นและได้ผลดีที่สุด 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 1.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

 งานวิจัยในประเทศ 

 ดาราณี การจุนสี (2562) ท าการศึกษาเรื่อง คุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีผลต่อ
การท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพแผนกผู้ป่วยใน โรงพยาบาลกาฬสินธุ์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
คุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพแผนกผู้ป่วยใน 
โรงพยาบาลกาฬสินธุ์ จ านวน 359 คน พบว่าแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ภาพรวมของปัจจัยจูงใจ  
มีความสัมพันธ์ระดับสูง และปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางกับการท างานเป็นทีม 
ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ตัวซึ่งได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหาร และปัจจัยค้ าจุน
ด้านความมั่นคง มีผลและร่วมกันพยากรณ์การท างานเป็นทีม ได้ร้อยละ 64.3 และอธิบายว่า ระดับ
การท างานเป็นทีมที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การมีความรับชอบร่วมกัน รองลงมาคือ ด้านความไว้วางใจ 
และค่าเฉลี่ยรายด้านที่น้อยที่สุดคือ การมีส่วนร่วม รองลงมาคือ การมีเป้าหมายเดียวกัน 
 อาทิตย์ แก้วแทน (2562) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัย
ส่วนบุคคลและปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ บุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลคือเป็นแบบสอบถาม จ านวน 
300 ชุด พบว่า ปัจจัยแรงจูงจส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และพบว่า 
บุคลกรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
คือ ด้านการติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุดคือ ด้านการสื่อสาร
ระหว่างกันแบบเปิดเผย 
 เฉลิมชัย ศรีพุ่มไข่ (2563) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ มีวัตถุประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบความ
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แตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน ที่ระบุโดยปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษาผลกระทบของปัจจัยที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ
กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ โดยใช้การวิจัยแบบเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้คือเป็น
แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทยที่ท างานในพ้ืนที่แจ้งวัฒนะ 
จ านวน 353 คน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมนั้น ได้แก่ รายได้หรือ
ค่าตอบแทน และ สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างาน  
 ชนาทิพย์ พันพุ่ม (2564) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีม กรณีศึกษา บริษัท สมาย คอนเทนเนอร์ อุตสาหกรรม จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทสมาย คอนเทนเนอร์ 
อุตสาหกรรมจ ากัด โดยใช้การวิจัยแบบเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้เก็บข้อมูลคือ แบบสอบถาม กลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทสมาย คอนเทนเนอร์ อุตสาหกรรม จ ากัด จ านวน 200 คน พบว่า ปัจจัย
ด้านจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม  ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ด้านการ
ยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา นโยบาย
และการบริหาร และวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา  และในส่วนของผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีม พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การสื่อสารอย่างเปิดเผย และน้อยที่สุดคือ การ
กระจายความเป็นผู้น า  
 คณิติน ส่งโสภา (2564) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสภาพการท างาน และเพ่ือ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
คือ พนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 251 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน และสถิติวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก และเพ่ือพิจารณาเป็นรายด้านประกอบด้วย ด้านการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านผลตอบแทนตามล าดับ 
 อุมาพร พันธ์ศรี และอุไร สุทธิแย้ม (2565) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานเป็น
ทีมของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มเขตกรุงเทพใต้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มเขตกรุงเทพ
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ใต้ การวิจัยนี้ใช้การวิจัยแบบเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ ครูในสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 183 
คน เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยคือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพลว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1. ด้านการมีเป้าหมายเดียวกัน 2. ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ 3. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน และ 4. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
 พนมพร วงษ์เหมือน (2564) ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานและ
คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และ เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีม และคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของบุคลากรสาย
สนับสนุน โดยใช้การวิจัยแบบเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 330 คน เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถาม พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานเป็นทีม ประกอบด้วย ความต้องการทางด้านความสัมพันธ์ และ ความต้องการด้านความ
เจริญเติบโตก้าวหน้า 
 มนฤดี ทองก าพร้า (2564) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของ
พนักงานในองค์กร กรณีศึกษา การโอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบัน
พระปกเกล้า มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานของสถาบัน
พระปกเกล้า เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบันพระปกเกล้า 
และเพ่ือเสนอแนะแนวทางเชิงนโยบายในการพัฒนาระบบการท างานเป็นทีมของพนักงานสถาบัน
พระปกเกล้า โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed method) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลคือ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ พนักงานสถาบันพระปกเกล้า จ านวน 157 คน โดยมี
ผู้ตอบกลับเป็นจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 62.42 สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ สถิติค่าแจกแจงความถี่ 
ร้อยละ การทดสอบสมมติฐานโดยใช้เทคนิค T-test, F-test และการวิเคราะห์การถดถอย ควบคู่ไป
กับการใช้วิธีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมีผู้บริหารระดับกลางและ
พนักงานสถาบันพระปกเกล้า เป็นจ านวน 10 คน พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน การสร้างความเป็นทีมนั้นไม่แตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตาม สถานะของ
พนักงานที่มีการโอนย้ายมาจากส านักงานสภาพัฒนาการเมือง นั้นการสร้างความเป็นทีมกลับมีความ
แตกต่างกัน และยังพบว่า ปัจจัยการท างานเป็นทีม ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (3.19) ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (3.96) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (3.79) นั้นมีผลต่อการ
สร้างความเป็นทีม ในขณะที่ ปัจจัยด้านความส าเร็จของทีม (4.40) ด้านการได้รับการยอมรับ (3.72) 
ด้านลักษณะงานที่ท า (3.67) ด้านความรับผิดชอบ (3.69) ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
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(3.51) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (3.49) และด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (3.77) 
นั้นไม่มีผลต่อการสร้างความเป็นทีม 

 มลิวรรณ ชาจันโท (2566) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัท อาร์ วี คอนเน็กซ์ จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท อาร์ วี คอนเน็กซ์ จ ากัด และเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท อาร์ วี คอนเน็กซ์ จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
คือ บุคลากรบริษัท อาร์ วี คอนเน็กซ์ จ ากัด จ านวน 172 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิจัยคือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอย
เชิงพหุคูณ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนด้วย t-test, F-test พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจด้าน
ความก้าวหน้า ด้านความส าเร็จในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และด้านความมั่นคงในงาน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน 

 สิษธวัช จันทร์พล (2565) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์จังหวัดปราจีนบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์จังหวดัปราจีนบุรี จ านวน 186 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิจัยคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดคือด้านลักษณะของงาน รองลงมาคือความส าเร็จในงาน ถัดมาคือการได้รับการยอมรับ 
ความรับผิดชอบในงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน ตามล าดับ และระดับความคิดเห็นของปัจจัยค้ า
จุนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ด้านความมั่นคงในงาน รองลงมาคือด้าน
เงินเดือนและผลตอบแทน ถัดมาคือด้านสภาพแวดล้อมในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
เทคนิคการควบคุมดูแล และ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 ปรียาภรณ์ เขื่องถุง่ (2566) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร กองตรวจการมาตรฐาน ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษาแรงจูงใจและการสนับสนุนที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรกอง
ตรวจสอบมาตรฐาน ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ บุคลากรกอง
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ตรวจสอบมาตรฐาน ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม จ านวน 105 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย
คือ การหาค่าความถ่ี ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Sample t-test ข้อมูลที่ใช้ถูก
จ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ One-Way ANOVA และตรวจสอบความสัมพันธ์ด้วยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กอง
ตรวจการมาตรฐาน ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านจะอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านที่มีความคิดเห็นสูงสุด 2 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะ
งานที่รับผิดชอบ รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในการท างาน และด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

 กรกนก พรมอ่อน et al. (2566) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร บริษัท เบบี้ กิ๊ฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร บริษัท เบบี้ กิ๊ฟ 
(ไทยแลนด์) จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ บุคลากรในบริษัท เบบี้ กิ๊ฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 70 
คน สถิติท่ีใช้ในการวิจัยคือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้ดังนี้ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน และยังพบว่า สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การ
ท างานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 

 นาธัส จีนเชื้อ (2565) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานประจ าในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง แผนกส่งออก อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
ชิ้นส่วนยานยนต์ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา วัตถุประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพ เพื่อหา
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ การวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ 
บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง แผนกส่งออก อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ชิ้นส่วนยานยนต์ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จ านวน 130 คน สถิติท่ีใช้ในการวิจัยคือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ One-Way ANOVA และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ พบว่า 
ระดับความคิดเห็นของปัจจัยแรงจูงใจพบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด และแรงจูงในในการปฏิบัติงาน ได้แก่ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ  รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือด้านความส าเร็จในงาน และพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้แก่ ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ประจ า  
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 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Thang and Nghi (2022) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของแรงจูงใจในการท างานที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท OTUKSA มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินถึง
อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท Otuksa โดยใช้วิธีการ
วิจัยเป็นแบบเชิงปริมาณ โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการส ารวจพนักงานเป็นจ านวน 200 คน 
โดยมีการประยุกต์ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) โดยอิทธิพลของแรงจูงใจในการ
ท างานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท Otuksa ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ รายได้และผลประโยชน์ การพัฒนาอาชีพ วัฒนธรรมองค์กร ภาวะความเป็นผู้น า 
และความสัมพันธ์ในที่ท างาน โดยการศึกษาเรื่องนี้ได้ระบุถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน รายได้และผลประโยชน์ การพัฒนา
อาชีพ และความสัมพันธ์ในที่ท างาน ซึ่งการพัฒนาอาชีพนั้นส่งผลท าให้เกิดผลกระทบต่อแรงจูงใจของ
พนักงานมากที่สุด และในการวิจัยในครั้งนี้ได้แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างแรงจูงใจ
ในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 Huang, Suwandee, Suriyapa, Islam, and Soontornkate (2020) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง ผลกระทบของแรงจูงใจของพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและต่อผลการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษา บริษัทน าเที่ยวในกวางซีจ้วง สาธารณรัฐประชาชนจีน มีวัตถุประสงค์เพ่ือรับรู้ถึงข้อมูลเชิง
ลึกเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของพนักงาน เพื่อเข้าใจถึงผลกระทบของแรงจูงใจของพนักงานต่อความพึง
พอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพ่ือเข้าใจถึงผลกระทบปัจจัยความพึงพอใจใน
งานต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานแรงจูงใจที่ใช้ในการศึกษาจะประกอบไปด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 
ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ซึ่งปัจจัยจูงใจ ประกอบไปด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในอาชีพ และความเป็นไปได้ของ
การเติบโต และปัจจัยค้ าจุน ประกอบไปด้วย นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือน ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว สถานะ
ของอาชีพ และ ความม่ันคงในการท างาน โดยใช้วิธีการวิจัยเป็นเชิงปริมาณ (Quantitative research 
method) กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานของบริษัทน าเที่ยวชั้นน า 3 รายในกวางซีจ้วง ประเทศจีน เป็น
จ านวน 256 คน พบว่า ปัจจัยจูงใจมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพมากกว่า
ปัจจัยค้ าจุน 
 Meng and Sulong (2023) ได้ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการได้รับความเครียดในการ
ท างานและแรงจูงใจในการท างานต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่รัฐ กระทรวงการ
ท่องเที่ยวในกัมพูชา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความเครียดจากการท างาน เพื่อก าหนดระดับ
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ความเครียดจากการท างานและระดับแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือประเมินระดับประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีม และเพ่ือตรวจสอบอิทธิพลของความเครียดในการท างานและแรงจูงใจที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่รัฐ กระทรวงการท่องเที่ยวในกัมพูชา โดยใช้วิธีการวิจัย
เชิงประมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ เจ้าหน้าที่รัฐ กระทรวงการท่องเที่ยวในกัมพูชา จ านวน 420 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิจัยคือ ความถ่ี เปอร์เซ็นต์ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) และการ
วิเคราะห์เส้นทางโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งทฤษฎีด้านแรงจูงใจที่ผู้วิจัยได้น ามาใช้เป็นตัวแปร 
คือ ทฤษฎีของ Herzberg ในปี 1959 ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลักดังนี้ 1. ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 
2. ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การบริหารงานและนโยบาย ความ
เป็นอยู่ส่วนบุคคล วิธีการปกครอบของผู้บังคับบัญชา โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต สถานะของ
อาชีพ สภาพการท างาน และความมั่นคง และตัวแปรในด้านของประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมจะ
ประกอบไปด้วย 5 ตัวแปร ได้แก่ ภารกิจและเป้าหมายของทีม การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
การสื่อสารทางตรง การกระจายภาวะผู้น า และการตัดสินใจร่วมกัน จากการศึกษาพบว่า ความเครียด
ในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับต่ า ในขณะที่
แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ซึ่ง
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีแรงจูงใจมีอิทธิพลมากท่ีสุด สามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 
1. ภารกิจและเป้าหมายของทีม 2. การกระจายภาวะผู้น า 3. การสื่อสารทางตรง 4. การมอบหมาย
ตามบทบาทหน้าที่ 5. การตัดสินใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 
 Abbas and Nawaz (2019) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การเชื่อมโยงระหว่างแรงจูงใจของ
พนักงานและจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม ที่เก่ียวข้องกับอิทธิพลของทักษะทางสังคมและความ
มั่นใจในตนเอง ซึ่งผู้วิจัยได้กล่าวว่า ไม่มีองค์กรใดที่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพหาก
ปราศจากจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีม แต่อย่างไรก็ตาม การสร้างจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม
นั้นเป็นสิ่งที่ค่อนข้างยาก ซึ่งทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจที่ผู้วิจัยได้น ามาใช้ คือ ทฤษฎีของ Herzberg ใน
ปี 1959 ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลักดังนี้ 1. ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับ
การนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 2. ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การบริหารงานและนโยบาย ความเป็นอยู่ส่วนบุคคล วิธีการปกครอบ
ของผู้บังคับบัญชา โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต สถานะของอาชีพ สภาพการท างาน และความ
มั่นคง และในงานวิจัยนี้ยังมีการระบุถึงคุณลักษณะทางสังคม และ ความมั่นใจในตนเอง โดยใช้วิธีการ
วิจัยเป็นแบบผสมผสาน (Mixed method) โดยใช้ทัศนคติเชิงบวกและใช้เครื่องมือทางวิทยาศาสตร์
และสถิติเพ่ือรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งทัศนคติเชิงบวกนั้นสามารถตรวจสอบได้โดยใช้วิธีการ
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สังเกต (Observational method) และบันทึกเสียงการสัมภาษณ์กับผู้ให้สัมภาษณ์ที่เกี่ยวข้อง การ
วิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic analysis) ถูกน ามาใช้เพื่อรวบรวมข้อมูลและน าข้อมูลมาวิเคราะห์ 
และข้อมูลในทางสถิติได้แก่ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) และการหาวิเคราะห์การ
ถดถอย (Regression) ได้ถูกน ามาใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จากการศึกษาพบว่า ทักษะทางสังคมที่
ประกอบไปด้วย การปฏิบัติตามค าสั่ง ความเห็นอกเห็นใจ การสื่อสาร การแก้ไขปัญหา และมีความ
รับผิดชอบ มีบทบทส าคัญในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและจิตวิญญาณการท างาน
เป็นทีม และในขณะที่ทักษะทางสังคมนั้นเป็นสื่อกลางเพียงบางส่วนในระหว่างตัวแปรต้นและ 
ตัวแปรตาม 
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 Meng and Sulong (2023) 
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 สรุป จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ ผู้วิจัยได้ท าการตั้งเกณฑ์ในการคัดเลือก โดย
เกณฑ์ที่ผู้วิจัยได้ตั้งคือ ผู้วิจัยจะท าการคัดเลือกปัจจัยจูงใจที่มีความถ่ีในระดับที่ 6 ขึ้นไป พบว่าปัจจัย
จูงใจ ที่มีความถี่อยู่ในระดับ 6 ขึ้นไป ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ
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 สรุป จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยค้ าจุน ผู้วิจัยได้ท าการตั้งเกณฑ์ในการคัดเลือก โดย
เกณฑ์ที่ผู้วิจัยได้ตั้งคือ ผู้วิจัยจะท าการคัดเลือกตัวแปรปัจจัยค้ าจุนที่มีความถี่ในระดับที่ 6 ขึ้นไป 
ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการท างาน ด้านนโยบายและ
การบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน และด้านความมั่นคง  
 2.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับทักษะการท างานเป็นทีม 

 งานวิจัยในประเทศ  
 ดาราณี การจุนสี (2562) ท าการศึกษาเรื่อง คุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีผลต่อ
การท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพแผนกผู้ป่วยใน โรงพยาบาลกาฬสินธุ์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
คุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพแผนกผู้ป่วยใน 
โรงพยาบาลกาฬสินธุ์ จ านวน 359 คน พบว่าแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ภาพรวมของปัจจัยจูงใจ  
มีความสัมพันธ์ระดับสูง และปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางกับการท างานเป็นทีม 
ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 ตัวซึ่งได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหาร และปัจจัยค้ าจุน
ด้านความมั่นคง มีผลและร่วมกันพยากรณ์การท างานเป็นทีม ได้ร้อยละ 64.3 และอธิบายว่า ระดับ
การท างานเป็นทีมที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การมีความรับชอบร่วมกัน รองลงมาคือ ด้านความไว้วางใจ 
และค่าเฉลี่ยรายด้านที่น้อยที่สุดคือ การมีส่วนร่วม รองลงมาคือ การมีเป้าหมายเดียวกัน 
 อาทิตย์ แก้วแทน (2562) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัย
ส่วนบุคคลและปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ บุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลคือเป็นแบบสอบถาม จ านวน 
300 ชุด พบว่า ปัจจัยแรงจูงจส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และพบว่า 
บุคลกรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
คือ ด้านการติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุดคือ ด้านการสื่อสาร
ระหว่างกันแบบเปิดเผย 
 เฉลิมชัย ศรีพุ่มไข่ (2563) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ มีวัตถุประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน ที่ระบุโดยปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเพ่ือศึกษาผลกระทบของปัจจัยที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ
กองบัญชาการกองทัพไทย พื้นที่แจ้งวัฒนะ โดยใช้การวิจัยแบบเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้คือเป็น
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แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทยที่ท างานในพ้ืนที่แจ้งวัฒนะ 
จ านวน 353 คน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมนั้น ได้แก่ รายได้หรือ
ค่าตอบแทน และ สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างาน  
 บุผา พลแก้ว (2562) ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการท างานเป็นทีมของพนักงานสายงาน
เทเลมาร์เก็ตติ้ง บริษัท ซีโอแอล จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีม และ เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีม และ เพื่อศึกษาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของพนักงานสายงานเทเลมาร์เก็ตติ้ง โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยโดย
ตารางส าเร็จรูปของ ศิริชัย กาญจนวาสี และใช้วิธีการสุ่มตัวย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ จ านวน 172 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามชนิดมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t test และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว พบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
การมีเป้าหมายร่วมกัน การร่วมมือและการท างานร่วมกันในทีมงาน การติดต่อสื่อสารกัน การจัดการ
ความขัดแย้ง ความไว้วางใจ และ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และยังพบว่า พนักงานที่มีระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และ ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรมในการท างานเป็นทีม
ที่แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังพบอีกว่า แนวทางการท างานเป็นทีม
ของพนักงานสายงานเทเลมาร์เก็ตติ้ง คือให้มีการจัดค่าตอบแทนร่วมกัน ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน รับ
ฟังปัญหา ปรับปรุงเครื่องมือในการท างาน จัดกิจกรรมเพ่ิมความสามัคคี และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีม 
 กัลยรักษ์ วิริยมาโน (2563) ท าการศึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรโรงพยาบาล เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล และ
เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป้นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ บุคลากรโรงพยาบาลในเครือวิชัยเวชอินเตอร์เนชั่นแนล เครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (structure 
equation modeling: SEM) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 พบว่า การท างานเป็นทีมโดย
ภาพรวมพบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ ด้านการตัดสินใจร่วมกัน รองลงมาคือ ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ถัดมาคือ 
ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ชัดเจน และด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านการกระจายความเป็นผู้น า 
 พรรณภา อนันตะคู (2563) ท าการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีมในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ภาคกลาง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค์การใน
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วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ภาคกลาง เพ่ือศึกษาระดับการท างานเป็นทีมในวิทยาลัยอาชีวศึกษา
เอกชน ภาคกลาง และเพ่ือวิเคราะห์บรรยากาศองค์การซึ่งเป็นอัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมใน
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ภาคกลาง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากรใน
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ภาคกลาง จ านวน 330 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ใช้
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการถดถอยพหุคูณ 
พบว่า การท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากท้ังภาพรวมและรายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือด้านการติดตามพัฒนาทีมงาน รองลงมาคือ ด้านการก าหนดเป้าหมายที่
ชัดเจน ด้านสมาชิกมีการยอมรับซึ่งกันและกัน ด้านความไว้ใจกัน ด้านการแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน 
และด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผยตามล าดับ  
 เกียรติศักดิ์ แก้วใส (2563) ท าการศึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีมและแรงจูงใจในการ
ท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผู้รับเหมาก่อสร้างในโรงงานอุตสาหกรรม 
กรณีศึกษา บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผู้รับเหมาก่อสร้างในโรงงานอุตสาหกรรม เพื่อศึกษาการ
ท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผู้รับเหมาก่อสร้างในโรงงาน
อุตสาหกรรม และเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผู้รับเหมาก่อสร้างในโรงงานอุตสาหกรรม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ พนักงานผู้รับเหมาก่อสร้างใน
โรงงานอุตสาหกรรมของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จ ากัด เป็นจ านวน 250 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าทีแบบ Independent การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ พบว่า การท างานเป็นทีม ด้านการมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที่ (4.56) ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน (4.68) ด้านการกระจายความ
เป็นผู้น า (4.60) และด้านการตัดสินใจร่วมกัน (4.69) มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผู้รับเหมาก่อสร้างในโรงงานอุตสาหกรรม และการท างานเป็นทีมที่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานผู้รับเหมาก่อสร้างในโรงงานอุตสาหกรรม คือ ด้านการสื่อสารอย่าง
เปิดเผย (4.55) 
 ศาสตร์ตรา สารราษฎร์ (2564) ท าการศึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีมของบุคลากรทาง
การแพทย์ โรงพยาบาลหนองบัวล าภู มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมของบุคลากรทาง
การแพทย์ โรงพยาบาลหนองบัวล าภู โดยใช้การวิจัยเป็นแบบเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ 
บุคลากรทางการแพทย์ โรงพยาบาลหนองบัวล าภู จ านวน 270 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้คือ สถิติพรรณนา ได้แก่ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่า T-test และ F-test พบว่า การท างานเป็นทีมของบุคลากร
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ทางการแพทย์ในโรงพยาบาลหนองบัวล าภู โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยที่มากท่ีสุดคือ ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ถัดลง
มาคือ ด้านการกระจายความเป็นผู้น า และในด้านที่มีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุดคือ ด้านการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย และพบว่า ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมที่จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมพบว่า เพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน และประสบการณ์การท างาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนด้านอายุ 
พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน 
 วีรวรรณ ธานี (2564) ท าการศึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีมที่มีผลต่อการสร้างบรรยากาศ
ขององค์การ กรณีศึกษาคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีผลต่อการสร้างบรรยากาศ
ขององค์การ และระดับการสร้างบรรยากาศขององค์การ ที่มีผลต่อการพัฒนาทีมงาน กลุ่มตัวอย่างท่ี
ใช้คือ บุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จ านวน 46 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ
แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า การท างานเป็นทีมของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจะมีอยู่ 2 ด้าน ได้แก่ ด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และด้านความ
ขัดแย้งกันภายในกลุ่ม รองลงมาคือ ด้านความไว้วางใจต่อกัน ด้านการมอบหมายการท างาน และด้าน
การอภิปรายกันอย่างเปิดเผย เรียงตามล าดับ 
 ปิยะนุช พรหมประเสริฐ (2565) ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลการท างานเป็นทีมที่ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
เพชรบูรณ์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการท างานเป็นทีมและระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเพชรบูรณ์ และเพ่ือศึกษาอิทธิพล
การท างานเป็นทีมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดเพชรบูรณ์ เป็นจ านวน 167 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า การท างานเป็นทีมและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก การท างานเป็นทีมเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน สามาถเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการตัดสินใจร่วมกัน 
รองลงมาคือ ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ ถัดมาคือ ด้านการกระจายความเป็นผู้น า และ
ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านการสื่อสารอย่าง
เปิดเผย   
 นริสรา โรยรส (2566) ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของครู ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดกาฬสินธุ์ 
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มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
กาฬสินธุ์ และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู ส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดกาฬสินธุ์ วิจัยจะแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ระยะที่ 
1 คือ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดกาฬสินธุ์ 
กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารและครู เป็นจ านวน 196 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม 
และระยะที่ 2 คือ และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู ส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดกาฬสินธุ์ จะแบ่งออกเป็น 
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีม เครื่องมือที่ใช้
คือ แบบสัมภาษณ์ และผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน เพื่อประเมินถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของคู่มือแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู เครื่องมือที่ใช้คือ แบบประเมิน พบว่า 
สภาพปัจจุบันของสมรรถนะการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไป
น้อยดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์  รองลงมาคือด้านความไว้วางใจ ถัด
มาคือ ด้านการสื่อสาร และด้านการสร้างความร่วมมือ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง คือ 
ด้านการตัดสินใจ 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Paige et al. (2020) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การวิเคราะห์เชิงคุณภาพของประสิทธิภาพ 
การท างานเป็นทีมในห้องผ่าตัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือด าเนินการสัมภาษณ์บุคลากรห้องผ่าตัด (OR) เพ่ือ
ก าหนดองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพเพ่ือแจ้งให้ทราบถึงการแก้ไขถึงเครื่องมือ
ประเมินการท างานเป็นทีม โดยเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ผู้ให้
ข้อมูลเป็นเจ้าหน้าที่ OR 15 คนรวมไปถึง sur geons วิสญัญีแพทย์ วิสัญญีพยาบาล พยาบาล
หมุนเวียน และช่างขัด จากผลการวิจัย พบว่า จากการสนทนากลุ่ม 3 กลุ่มที่มีจ านวน 15 คน  
โดย 4 ประเด็นหลักท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมนั้น ได้แก่ ความไหลลื่น  
ความพยายามร่วมกัน การสื่อสาร และทัศนคติในเชิงบวก 
 Meng and Sulong (2023) ได้ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการได้รับความเครียดในการ
ท างานและแรงจูงใจในการท างานต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่รัฐ กระทรวงการ
ท่องเทีย่วในกัมพูชา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความเครียดจากการท างาน เพื่อก าหนดระดับ
ความเครียดจากการท างานและระดับแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือประเมินระดับประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีม และเพ่ือตรวจสอบอิทธิพลของความเครียดในการท างานและแรงจูงใจที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่รัฐ กระทรวงการท่องเที่ยวในกัมพูชา โดยใช้วิธีการวิจัย
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เชิงประมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ เจ้าหน้าที่รัฐ กระทรวงการท่องเที่ยวในกัมพูชา จ านวน 420 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิจัยคือ ความถ่ี เปอร์เซ็นต์ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) และการ
วิเคราะห์เส้นทางโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งทฤษฎีด้านแรงจูงใจที่ผู้วิจัยได้น ามาใช้เป็นตัวแปร 
คือ ทฤษฎีของ Herzberg ในปี 1959 ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลักดังนี้ 1. ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 
2. ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การบริหารงานและนโยบาย ความ
เป็นอยู่ส่วนบุคคล วิธีการปกครอบของผู้บังคับบัญชา โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต สถานะของ
อาชีพ สภาพการท างาน และความมั่นคง และตัวแปรในด้านของประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมจะ
ประกอบไปด้วย 5 ตัวแปร ได้แก่ ภารกิจและเป้าหมายของทีม การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
การสื่อสารทางตรง การกระจายภาวะผู้น า และการตัดสินใจร่วมกัน จากการศึกษาพบว่า ความเครียด
ในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับต่ า ในขณะที่
แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ซึ่ง
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีแรงจูงใจมีอิทธิพลมากท่ีสุด สามารถเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 
1. ภารกิจและเป้าหมายของทีม 2. การกระจายภาวะผู้น า 3. การสื่อสารทางตรง 4. การมอบหมาย
ตามบทบาทหน้าที่ 5. การตัดสินใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 
 Abbas and Nawaz (2019) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การเชื่อมโยงระหว่างแรงจูงใจของ
พนักงานและจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม ที่เก่ียวข้องกับอิทธิพลของทักษะทางสังคมและความ
มั่นใจในตนเอง ซึ่งผู้วิจัยได้กล่าวว่า ไม่มีองค์กรใดที่สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพหาก
ปราศจากจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีม แต่อย่างไรก็ตาม การสร้างจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม
นั้นเป็นสิ่งที่ค่อนข้างยาก ซึ่งทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจที่ผู้วิจัยได้น ามาใช้ คือ ทฤษฎีของ Herzberg ใน
ปี 1959 ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลักดังนี้ 1. ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับ
การนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 2. ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือน 
ความสัมพนัธ์กับผู้บังคับบัญชา การบริหารงานและนโยบาย ความเป็นอยู่ส่วนบุคคล วิธีการปกครอบ
ของผู้บังคับบัญชา โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต สถานะของอาชีพ สภาพการท างาน และความ
มั่นคง และในงานวิจัยนี้ยังมีการระบุถึงคุณลักษณะทางสังคม และ ความมั่นใจในตนเอง โดยใช้วิธีการ
วิจัยเป็นแบบผสมผสาน (Mixed method) โดยใช้ทัศนคติเชิงบวกและใช้เครื่องมือทางวิทยาศาสตร์
และสถิติเพ่ือรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งทัศนคติเชิงบวกนั้นสามารถตรวจสอบได้โดยใช้วิธีการ
สังเกต (Observational method) และบันทึกเสียงการสัมภาษณ์กับผู้ให้สัมภาษณ์ที่เกี่ยวข้อง  
การวิเคราะห์แก่นสาระ (Thematic analysis) ถูกน ามาใช้เพ่ือรวบรวมข้อมูลและน าข้อมูลมา
วิเคราะห์ และข้อมูลในทางสถิติได้แก่ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) และการหา
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วิเคราะห์การถดถอย (Regression) ได้ถูกน ามาใช้ในการทดสอบสมมติฐาน จากการศึกษาพบว่า 
ทักษะทางสังคมที่ประกอบไปด้วย การปฏิบัติตามค าสั่ง ความเห็นอกเห็นใจ การสื่อสาร การแก้ไข
ปัญหา และมีความรับผิดชอบ มีบทบทส าคัญในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและจิต
วิญญาณการท างานเป็นทีม และในขณะที่ทักษะทางสังคมนั้นเป็นสื่อกลางเพียงบางส่วนในระหว่าง 
ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
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 สรุป จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในด้านการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยได้ท าการตั้งเกณฑ์ในการ
คัดเลือก โดยเกณฑ์ที่ผู้วิจัยได้ตั้งคือ ผู้วิจัยจะท าการคัดเลือกตัวแปรด้านการท างานเป็นทีมที่มีความถ่ี
ในระดับท่ี 6 ขึ้นไป ประกอบไปด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการมี
เป้าหมายร่วมกัน ด้านการตัดสินใจร่วมกัน และด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 

 
 



 

บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research method) 
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยมีวิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินงานวิจัย โดยมีล าดับขั้นตอนในการ
วิจัยดังนี้  
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 2.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.  เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในงานวิจัย 
 5.  การหาคุณภาพเครื่องมือ 
 6.  จริยธรรมการวิจัยและการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
 7.  สรุปท้ายบท 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ บุคลากรผู้ที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยมีจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในประเทศไทย จ านวน
ทั้งสิ้น 4,352 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 27 สิงหาคม พ.ศ. 2566 จากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค) 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยนี้ได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบโดยใช้สูตรค านวณกลุ่มตัวอย่าง
ของสูตรทาโร่ ยามาเน่ (1973) ซึ่งมีสูตรที่ใช้ในการค านวณดังนี้  

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
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 n = แทนขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 N = แทนขนาดของกลุ่มประชากร ซึ่งมีจ านวน 4,352 คน 
 e = แทนค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง (0.05)  
 

แทนค่า    𝑛 =
4,352

1 + (4,352)(0.05)2
 

 
        𝑛 = 366.63 
 
 การสุ่มตัวอย่าง 
 โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยเลือกใช้กลุ่มตัวอย่างที่
เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคโดย
เก็บกลุ่มตัวอย่าง เป็นจ านวน 367 คน  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 การวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยได้ด าเนินการติดต่อประสานงานกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค พร้อมทั้งชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้   
 2.  ผู้วิจัยได้ด าเนินการขอออกหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
ผ่านความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ และคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยบูรพา เพ่ือขอความอนุเคราะห์จากเจ้าหน้าที่ระดับผู้บริหารในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคในการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 3.  เมื่อส่งหนังสือขออนุญาตเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยก็ได้ด าเนินการติดต่อเจ้าหน้าที่
ระดับผู้บริหารในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เพ่ือยื่น
แบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ (Google form)  
 4.  หลังจากท่ีผู้วิจัยได้รับแบบตอบกลับครบถ้วนตามจ านวนที่ต้องการแล้ว ผู้วิจัยจะ
ด าเนินการน าข้อมูลไปท าการวิเคราะห์และประมวลผลต่อไป  
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เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยจะเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งลักษณะค าถามจะเป็นแบบหลายตัวเลือก โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อทักษะการท างานเป็นทีม 
โดยเป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเป็นแบบมาตรวัดของลิเคิร์ท (1967) ซึ่งแบ่งเป็นค าถามออกเป็น 2 
ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความรับผิดชอบ และ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปัจจัยค้ าจุน 
ประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านสภาพการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน และด้านความมั่นคงในงาน 
 ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนนนั้น จะแบ่งเป็น 5 ระดับ ตามมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert scale) 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
  5  คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4   คะแนน  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  3  คะแนน  หมายถึง  ปานกลาง 
  2  คะแนน  หมายถึง ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
  1   คะแนน  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 ซึ่งการแปลผลนั้น จะใช้เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่าอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
  คะแนนระหว่าง 4.50 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนนระหว่าง  3.50 - 4.49  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 
  คะแนนระหว่าง 2.50 - 3.49  หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
  คะแนนระหว่าง 1.50 - 2.49 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 
  คะแนนระหว่าง 0.00 - 1.49  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่เก่ียวกับทักษะการท างานเป็นทีม โดยเป็นแบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นเป็นแบบมาตรวัดของลิเคิร์ท ซึ่งแบ่งเป็นค าถาม 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้านการตัดสินใจร่วมกัน ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่  
 ซึ่งการแปลผลนั้น จะใช้เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่าอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
  คะแนนระหว่าง 4.50 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนนระหว่าง  3.50 - 4.49  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 
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  คะแนนระหว่าง 2.50 - 3.49  หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 
  คะแนนระหว่าง 1.50 - 2.49 หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 
  คะแนนระหว่าง 0.00 - 1.49  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนนนั้น จะแบ่งเป็น 5 ระดับ ตามมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีเกณฑ์
การให้คะแนนดังนี้ 
  5  คะแนน  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  4   คะแนน  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  3  คะแนน  หมายถึง  ปานกลาง 
  2  คะแนน  หมายถึง ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
  1   คะแนน  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในงานวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิติ โดย
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
 1.  ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามในแต่ละข้อ 
 2.  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ทาง
สถิติ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) และ สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) โดยมีวิธีการวิเคราะห์ดังนี้ 
  2.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าความถี ่(Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดย
น าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางพร้อมกับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 
   2.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน โดยใช้การ
วิเคราะห์แบบหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
   2.1.2  แรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม โดยใช้การ
วิเคราะห์แบบหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   2.1.3  ทักษะการท างานเป็นทีม โดยใช้การวิเคราะห์แบบหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  2.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ได้แก่ Independent sample T-test 
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) และการทดสอบสมการถดถอย (Regression 
Analysis) โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางพร้อมกับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 



70 

   2.2.1  การหาค่า Independent Sample t-test เพ่ือใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน  
   2.2.2  ใช้ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่ม
ธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค  
   2.2.3  ใช้การวิเคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
กับทักษะการท างานเป็นทีม ซึ่งสามารถพิจารณาระดับน้ าหนักความสัมพันธ์ตามค าแนะน าของ 
Cohen, 1988 ดังนี้ 
    ระดับน้อย   ค่า r เท่ากับ .10 ถึง .29 
    ระดับปานกลาง  ค่า r เท่ากับ .30 ถึง .49 
    ระดับมาก   ค่า r เท่ากับ .50 ถึง 1.0 
   2.2.4  ใช้การทดสอบสมการถดถอย (Regression analysis) โดยใช้สถิติวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่ม
ธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค  
 

การหาคุณภาพเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามมาหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาความเที่ยงตรง 
(Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังต่อไปนี้ 

 1.  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและออกแบบแบบสอบถามท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน
ที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม และด าเนินการขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อ
ปรับแก้ตามค าแนะน าที่ได้รับจากอาจารย์ที่ปรึกษา  

 2.  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแล้วตามค าแนะน าของอาจารย์
ที่ปรึกษาเสนอผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง และความถูกต้อง
ของแบบสอบถามตลอดจนความชัดเจนและการใช้ภาษาท่ีถูกต้องเหมาะสมของข้อค าถาม พร้อมทั้ง
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งใช้เกณฑ์ประเมินความสอดคล้องก าหนดค่าตัวเลข
ดังต่อไปนี้ 
  สอดคล้อง  หมายถึง  +1 
  ไม่แน่ใจว่าสอดคล้อง หมายถึง    0 
  ไม่สอดคล้อง  หมายถึง   -1  
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 3.  ผู้วิจัยได้ด าเนินการขอรับเครื่องมือในการวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิคืน แล้วน ามาค านวณค่า
ดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of congruence) ของค าถามในแต่ละข้อ ถ้ามี IOC<0.5 แสดงว่า
ข้อค าถามนั้นไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการวัด ถือว่าไม่สามารถใช้ข้อค าถามนั้นได้ ให้สร้างขึ้นมา
ทดแทนใหม่ในกรณีท่ีเห็นว่าไม่ครอบคลุม (ไพฑูรย์ โพธิสว่าง, 2556) โดยใช้สูตร ดังต่อไปนี้ 
 

  IOC =
Σ𝐑

2𝑎
 

 
  เมื่อ   IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ด้านเนื้อหา 

     ΣR    แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิด้านเนื้อหา 
  N     แทน  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
 4.  ผู้วิจัยได้ด าเนินการน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับ

ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แต่มีคุณลักษณะที่คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย
นี้ เพ่ือทดสอบความเชื่อม่ัน จากนั้นผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค (Cronbach alpha coefficient) ซ่ึงในงานวิจัยนี้จะ
ยอมรับค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ระดับ 0.70 ขึ้นไป  

 5.  หลังจากท่ีผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) เรียบร้อยแล้ว ผลปรากฎว่า

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามฉบับนี้ ได้ค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ 0.976 (α = 0.976) 
โดยถือว่าแบบสอบถามฉบับนี้มีความเชื่อมั่น สามารถน าไปเก็บข้อมูลได้จริง สามารถพิจารณาเป็นราย
ด้านได้ดังนี้ 

 ส่วนที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม ค่าความ

เชื่อมั่นเท่ากับ 0.959 (α = 0.959) 

 ส่วนที่ 3 ทักษะการท างานเป็นทีม ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.977 (α = 0.977) 
 จากนั้นผู้วิจัยได้ด าเนินการน าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

จริยธรรมการวิจัยและการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ผู้วิจัยเข้าเว็บไซต์ e-ethics.buu.ac.th และท าการเลือกเมนูขอจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษย์ และท าการยื่นขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ พร้อมทั้งแนบเอกสารที่เกี่ยวข้อง
โดยผ่านการทบทวนจากอาจารย์ที่ปรึกษาหลัก และติดตามสถานะของผลการพิจารณาจริยธรรมการ
วิจัยในมนุษย์ 
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 2.  หลังจากท่ีผู้วิจัยได้รับเอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา เลขที่ IRB4-174/2567 ผู้วิจัยได้ด าเนินการส่งแบบสอบถามออนไลน์ (Google 
form) ให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค 
 3.  เมื่อกลุ่มตัวอย่างเข้าท าแบบสอบถามออนไลน์ จะมีการแนะน าชี้แจงข้อมูลเกี่ยวกับ
วัตถุประสงค์และรายละเอียดของการวิจัย พร้อมทั้งชี้แจงให้ทราบว่าข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามจะ
ถูกเก็บเป็นความลับ จะไม่มีการระบุชื่อในการตอบแบบสอบถาม เมื่อผู้ให้ข้อมูลตอบแบบสอบถาม
เสร็จเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ข้อมูลจะถูกเก็บบันทึกไว้ในโปรแกรมคอมพิวเตอร์อย่างเป็นความลับ 
 4.  การบันทึกข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และการน าเสนอข้อมูลจะเป็นภาพรวม ซึ่งไม่ได้มีการ
ระบุตัวบุคคล และไม่มีผลกระทบต่อผู้ให้ข้อมูลใด ๆ ทั้งสิ้น 
 5.  กลุ่มตัวอย่างมีสิทธิที่จะปฏิเสธการตอบแบบสอบถามได้ในทุกกรณีและไม่จ าเป็นต้อง
บอกเหตุผล 
 6.  ข้อมูลการตอบแบบสอบถามจะถูกท าลายทิ้งเม่ือเสร็จสิ้นกระบวนการวิจัย พร้อมกับมี
การตีพิมพ์เผยแพร่งานวิจัยเป็นที่เรียบร้อยแล้ว 
 

สรุปท้ายบท  
 จากข้อมูลที่ศึกษามาสรุปได้ว่า งานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
research method) โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ แบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) 
โดยผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยเลือกใช้กลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ที่บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคและ
ผลิตภัณฑ์เครื่องดื่ม จ านวน 367 คน ซึ่งแบบสอบถามทุกข้อมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC : Index 
Objective Congruence) อยู่ในระดับที่ 0.70 ขึ้นไป และมีค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของ 

ครอนบาค α รวมทั้งฉบับ เท่ากับ 0.976 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิติ และผู้วิจัยเลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดย
การใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) Independent Sample t-test 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) และการวิเคราะห์ทดสอบสมการถดถอย 
(Regression analysis) โดยใช้สถิติวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regression 
analysis) 
 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร

ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการท างานประกอบด้วย ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน และทักษะการท างานเป็น
ทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ กับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน กับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ ที่มี
อิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค และเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน ที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างาน
เป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยทางผู้วิจัย
เองได้ด าเนินการเก็บแบบสอบถามจากบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค ซึ่งทางผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 367 คน ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มี
ความครบถ้วนสมบูรณ์สามารถน าไปวิเคราะห์ข้อมูลได้ทั้งหมด ซึ่งทางผู้วิจัยเองได้ใช้โปรแกรม
วิเคราะห์ทางสถิติเข้ามาช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผลการวิเคราะห์ได้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน 

 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดย
แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน  

 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้านการตัดสินใจร่วมกัน  และด้านการ
มอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 

 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
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 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัย
ค้ าจุน 

 ส่วนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างาน
เป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 

 

สัญลักษณ์ทางสถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดใช้สัญลักษณ์ต่าง ๆ ดังนี้  
 N  แทน  จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 

 x ̅  แทน  ค่าเฉลี่ย 
 S.D.  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 SS  แทน  ผลรวมก าลังสอง (Sum of squares) 
 MS แทน  ค่าเฉลี่ยผลรวมก าลังสอง (Mean square) 
 F  แทน  ค่าสถิติวิเคราะห์ในการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
 df  แทน  ระดับชั้นของความอิสระ 
 r  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 *  แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 **  แทน  ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
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ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูล

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์โดยการ
แจกแจงความถ่ี (Frequency) และการหาค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์ดังแสดงใน
ตารางที่ 4 ถึงตารางที่ 7  

 
ตารางที่ 4  จ านวนและร้อยละในส่วนของข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 149 40.6 
หญิง  218 59.4 

รวม 367 100.0 
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ปัจจัยด้านเพศผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
218 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 รองลงมาคือเพศชาย จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 40.6 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 5  จ านวนและร้อยละในส่วนของข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

21 – 30 ปี 25 6.8 
31 – 40 ปี 326 88.8 
41 – 50 ปี  16 4.4 

รวม 367 100.0 
 
 จากตารางที่ 5 พบว่า ปัจจัยด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่มี
อายุ 31-40 ปี จ านวน 326 คน คิดเป็นร้อยละ 88.8 ถัดมาคือ บุคลากรที่มีอายุ 21-30 ปี จ านวน 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 ถัดมาคือ บุคลากรที่มีอายุ 41-50 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 และ
บุคลากรที่มีอายุ 51-60 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 6  จ านวนและร้อยละในส่วนของข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี  9 2.5 
ปริญญาตรี  352 95.9 
ปริญญาโท  6 1.6 

รวม 367 100.0 

 
 ตารางที่ 6 ปัจจัยด้านระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 352 คน คิดเป็นร้อยละ 95.9 ถัดมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.5 และในระดับปริญญาโท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 7  จ านวนและร้อยละในส่วนของข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับปฏิบัติการ 351 95.6 
ผู้บริหารระดับต้น 13 3.5 
ผู้บริหารระดับกลาง 3 0.8 

รวม 367 100.0 
 
 ตารางที่ 7 พบว่า ปัจจัยด้านต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
บุคลากรระดับปฏิบัติการ จ านวน 351 คน คิดเป็นร้อยละ 95.6 ถัดมาคือ ผู้บริหารระดับต้น จ านวน 
13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 ถัดมาคือผู้บริหารระดับกลาง จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 ตามล าดับ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็น
ทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค  

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยแบ่งออกเป็น  
2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน ประกอบด้วย 1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 2. ด้านการยอมรับ
นับถือ 3. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 4. ด้านความรับผิดชอบ 5. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ
ปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 2. ด้านสภาพ
การท างาน 3. ด้านนโยบายและการบริหาร 4. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 5. ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 6. ด้านความมั่นคงในงาน 

 
ตารางที่ 8  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และระดับความคิดเห็น 
              เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน  x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
1.  ปัจจัยจูงใจ 3.87 0.16 มาก 2 

2.  ปัจจัยค้ าจุน 3.88 0.15 มาก 1 
รวม 3.88 0.14 มาก  

 
 จากตารางที่ 8 แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านสามารถสรุปได้ดังนี้ ปัจจัยค้ าจุนมีค่าเฉลี่ย x ̅= 3.88 และ S.D = 0.15 และ

ปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ย x ̅= 3.87 และ S.D = 0.16 
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ตารางที่ 9  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และระดับความคิดเห็น 
              เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่เป็นปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมทั้ง  
              5 ด้าน 
 

แรงจูงใจในการท างานที่เป็นปัจจัยจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม 

x ̅ S.D แปลผล อันดับ 

1.  ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.88 0.30 มาก 2 
2.  ด้านการยอมรับนับถือ 3.85 0.27 มาก 4 
3.  ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 3.85 0.27 มาก 5 
4.  ด้านความรับผิดชอบ 3.85 0.26 มาก 3 
5.  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.91 0.28 มาก 1 

รวม 3.87 0.16 มาก  
 

 จากตารางที่ 9 แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานที่เป็นปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะ

การท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.87 และ S.D = 0.16) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

สามารถสรุปได้ดังนี้ อันดับแรกในเรื่องของ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (x ̅= 3.91 และ S.D = 0.28) 

รองลงมาคือด้านความส าเร็จในการท างาน (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.30) ถัดมาคือ ด้านความ

รับผิดชอบ (x ̅= 3.85 และ S.D = 0.26) ด้านการยอมรับนับถือ (x ̅= 3.85 และ S.D = 0.27) และ 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (x ̅= 3.85 และ S.D = 0.27) เรียงลงมาตามล าดับ     
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ตารางที่ 10  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน x ̅ S.D แปลผล อันดับ 

ท่านมักจะท างานส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ทาง
บริษัทก าหนดไว้ 

4.05 0.53 มาก 1 

ท่านรู้สึกพึงพอใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการ
ท างานให้ส าเร็จ 

3.93 0.63 มาก 2 

ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึน
จนงานส าเร็จได้ 

3.72 0.61 มาก 4 

ในการปฏิบัติงาน ท่านมุ่งม่ันผลส าเร็จของงาน
โดยไม่น าเรื่องส่วนตัวเข้ามาเกี่ยวข้อง 

3.82 0.66 มาก 3 

รวม 3.88 0.30 มาก  

 
 จากตารางที่ 10 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จใน

การท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.30) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ ท่านมักจะท างานส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ทางบริษัทก าหนดไว้ อยู่

ในระดับมาก (x ̅= 4.05 และ S.D = 0.53) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกพึงพอใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการ

ท างานให้ส าเร็จ (x ̅= 3.93 และ S.D. = 0.63) ถัดมาคือ ในการปฏิบัติงาน ท่านมุ่งมั่นผลส าเร็จของ

งานโดยไม่น าเรื่องส่วนตัวเข้ามาเก่ียวข้อง (x ̅= 3.82 และ S.D = 0.66) และน้อยที่สุด คือ ท่าน

สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจนงานส าเร็จได้ (x=̅ 3.72 และ S.D = 0.61) เรียงลงมา
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 11  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือ 
 

ด้านการยอมรับนับถือ x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
ท่านได้รับการชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อท่าน
ประสบความส าเร็จจากการท างานเสมอ 

3.75 0.48 มาก 4 

ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อ
ท่านประสบผลส าเร็จจากการท างาน 

3.95 0.45 มาก 1 

ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาใน
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

3.86 0.53 มาก 2 

ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

3.85 0.64 มาก 3 

รวม 3.85 0.27 มาก  
 
 จากตารางที่ 11 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับ 

นับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.85 และ S.D = 0.27) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สรุป
ได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อท่านประสบผลส าเร็จจาก

การท างาน (x=̅ 3.95 และ S.D = 0.45) รองลงมาคือ ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาใน

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ (x=̅ 3.86 และ S.D = 0.53) ถัดมาคือ ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่นในความรู้

ความสามารถของท่าน (x=̅ 3.85 และ S.D = 0.64) และน้อยที่สุดคือ ท่านได้รับการชมเชยจาก

ผู้บังคับบัญชาเมื่อท่านประสบความส าเร็จจากการท างานเสมอ (x=̅ 3.75 และ S.D = 0.48) เรียงลง
มาตามล าดับ 
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ตารางที่ 12  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
ท่านได้มีโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นต่อการ
ท างาน และมีโอกาสได้ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม แนวคิด ทัศนคติในการท างาน
อยู่เสมอ โดยทางบริษัทเป็นผู้จัดการเรียนรู้
ให้ เช่น การจัดให้มีการฝึกอบรมพนักงาน 

3.77 0.49 มาก 4 

ทางบริษัทของท่านมีการสนับสนุนให้ท่าน
ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

3.90 0.47 มาก 1 

ผู้บังคับบัญชาได้สนับสนุนให้ท่านได้มีการ
เลื่อนต าแหน่งเมื่อมีโอกาส 

3.86 0.60 มาก 2 

ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้รับความก้าวหน้าใน
อาชีพที่ทางบริษัทมอบให้โดยทางบริษัทมี
การจัดเตรียมแผนการพัฒนาความก้าวหน้า
ทางอาชีพที่ที่มีระบบและชัดเจน 

3.85 0.57 มาก 3 

รวม 3.85 0.27 มาก  

 
 จากตารางที่ 12 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า

ในอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.85 และ S.D = 0.27) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ ทางบริษัทของท่านมีการสนับสนุนให้ท่านได้รับการศึกษาต่อใน

ระดับท่ีสูงขึน้ (x ̅= 3.90 และ S.D = 0.47) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาได้สนับสนุนให้ท่านได้มีการ

เลื่อนต าแหน่งเมื่อมีโอกาส (x ̅= 3.86 และ S.D = 0.60) ถัดมาคือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้รับ
ความก้าวหน้าในอาชีพที่ทางบริษัทมอบให้โดยทางบริษัทมีการจัดเตรียมแผนการพัฒนาความก้าวหน้า

ทางอาชีพที่ที่มีระบบและชัดเจน (x ̅= 3.85 และ S.D = 0.57) และน้อยที่สุดคือ ท่านได้มีโอกาสใน
การพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน และมีโอกาสได้ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม แนวคิด ทัศนคติในการท างานอยู่เสมอ โดยทางบริษัทเป็นผู้จัดการเรียนรู้ให้ เช่น การจัดให้

มีการฝึกอบรมพนักงาน (x ̅= 3.77 และ S.D = 0.49) เรียงลงมาตามล าดับ 
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ตารางที่ 13  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
 

ด้านความความรับผิดชอบ x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
ท่านได้รับมอบหมายงานที่ต้องรับผิดชอบอย่างชัดเจน 3.84 0.49 มาก 3 

ท่านปฏิบัติงานและรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย
ตามก าหนด 

3.87 0.52 มาก 2 

ท่านยินดีปฏิบัติงานล่วงเวลาหากงานนั้นมีความจ าเป็น
ที่ต้องท าอย่างเร่งด่วน 

3.88 0.56 มาก 1 

ท่านได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ
และความถนัดของท่าน 

3.81 0.61 มาก 4 

รวม 3.85 0.26 มาก  

 
  จากตารางที่ 13 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.85 และ S.D = 0.26) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สรุปได้ดังนี้ 
อันดับแรกคือเรื่องของ ท่านยินดีปฏิบัติงานล่วงเวลาหากงานนั้นมีความจ าเป็นที่ต้องท าอย่างเร่งด่วน 

(x ̅= 3.88 และ S.D = 0.56) รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติงานและรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายตาม

ก าหนด (x ̅= 3.87 และ S.D = 0.52) ถัดมาคือ ท่านได้รับมอบหมายงานที่ต้องรับผิดชอบอย่างชัดเจน 

(x ̅= 3.84 และ S.D = 0.49) และที่น้อยที่สุดคือ ท่านได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ

ความสามารถและความถนัดของท่าน (x ̅= 3.81 และ S.D = 0.61) เรียงลงมาตามล าดับ  
 
ตารางที่ 14  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ x ̅ S.D แปลผล อันดับ 

ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้า
ทายความรู้และความสามารถของท่าน 

3.81 0.53 มาก 4 

ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติส่งผลให้ท่านต้องใช้
ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนางานอยู่เสมอ 

4.00 0.43 มาก 1 
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ตารางที่ 14  (ต่อ) 
 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ x ̅ S.D แปลผล อันดับ 

ท่านสามารถแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ 

3.89 0.56 มาก 3 

ท่านรู้สึกสนุกและชื่นชอบกับงานที่ท า 3.92 0.68 มาก 2 
รวม 3.91 0.28 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานที่

ปฏิบัติโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.91 และ S.D = 0.28) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สรุป
ได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติส่งผลให้ท่านต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ

พัฒนางานอยู่เสมอ (x ̅= 4.00 และ S.D = 0.43) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกสนุกและชื่นชอบกับงานที่ท า 

(x ̅= 3.92 และ S.D = 0.68) ถัดมาคือ ท่านสามารถแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  

(x ̅= 3.89 และ S.D = 0.56) และที่น้อยที่สุดคือ ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทาย

ความรู้และความสามารถของท่าน (x ̅= 3.81 และ S.D = 0.53) เรียงลงมาตามล าดับ 
 

ตารางที่ 15  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และระดับความคิดเห็น 
                เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมทั้ง 6 ด้าน 
 

แรงจูงใจในการท างานที่เป็นปัจจัยค  าจุนที่มี
อิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม 

x ̅ S.D แปลผล อันดับ 

1.  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 3.89 0.27 มาก 3 
2.  ด้านสภาพการท างาน 3.89 0.25 มาก 2 
3.  ด้านนโยบายและการบริหาร 3.84 0.25 มาก 6 
4.  ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.90 0.25 มาก 1 
5.  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.89 0.27 มาก 4 
6.  ด้านความมั่นคงในงาน 3.85 0.27 มาก 5 

รวม 3.88 0.15 มาก  
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 จากตารางที่ 15 แสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการท างานที่เป็นปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อ

ทักษะการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.15) เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อสามารถสรุปได้ดังนี้ อันดับแรกในเรื่องของ ด้านการปกครองบังคับบัญชา (x ̅= 3.90 และ  

S.D = 0.25) รองลงมาคือ ด้านสภาพการท างาน (x ̅= 3.89 และ S.D = 0.25) และ ถัดมาคือ ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (x ̅= 3.89 และ S.D = 0.27) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  

(x ̅= 3.89 และ S.D = 0.27) ถัดมาคือ ด้านความมั่นคงในงาน (x ̅= 3.85 และ S.D = 0.27) และท่ี

น้อยที่สุดคือ ด้านนโยบายและการบริหาร (x ̅= 3.84 และ S.D = 0.25) เรียงลงมาตามล าดับ  
 

ตารางที่ 16  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล x ̅ S.D แปลผล อันดับ 

การมีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาส่งผลให้ท่านมีความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงาน 

3.78 0.51 มาก 4 

ท่านมีโอกาสได้สร้างความสัมพันธ์อันดีกับ
เพ่ือนร่วมงานในระหว่างการปฏิบัติงาน 

3.96 0.42 มาก 1 

เพ่ือนร่วมงานยินดีให้การช่วยเหลือเมื่อท่านมี
ปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงาน 

3.87 0.57 มาก 3 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานสามารถปรับความเข้าใจ
กันได้ถึงแม้ว่าจะมีความขัดแย้งกันเกิดขึ้นใน
ระหว่างการปฏิบัติงานก็ตาม 

3.93 0.60 มาก 2 

รวม 3.89 0.27 มาก  
 
 จากตารางที่ 16 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.89 และ S.D = 0.27) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ ท่านมีโอกาสได้สร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานใน

ระหว่างการปฏิบัติงาน (x ̅= 3.96 และ S.D = 0.42) รองลงมาคือ ท่านและเพ่ือนร่วมงานสามารถ

ปรับความเข้าใจกันได้ถึงแม้ว่าจะมีความขัดแย้งกันเกิดขึ้นในระหว่างการปฏิบัติงานก็ตาม (x ̅= 3.93 
และ S.D = 0.60) ถัดมาคือ เพ่ือนร่วมงานยินดีให้การช่วยเหลือเมื่อท่านมีปัญหาในระหว่างการ
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ปฏิบัติงาน (x ̅= 3.87 และ S.D = 0.57) และท่ีน้อยที่สุดคือ การมีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน

และผู้บังคับบัญชาส่งผลให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน (x ̅= 3.78 และ S.D = 0.51) 
เรียงลงมาตามล าดับ 
 
ตารางที่ 17  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน 
 

ด้านสภาพการท างาน x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
ท่านรู้สึกพึงพอใจกับอุปกรณ์เครื่องใช้และสิ่ง
อ านวยความสะดวกท่ีทางบริษัทจัดหาให้ 

3.87 0.51 มาก 2 

บริษัทของท่านมีการจัดอุปกรณ์เครื่องใช้ที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

3.99 0.43 มาก 1 

ท่านคิดว่าที่ท างานของท่านมีการจัดสถานที่
ท างานที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

3.86 0.57 มาก 3 

ท่านรู้สึกพึงพอใจกับบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน 

3.86 0.66 มาก 4 

รวม 3.89 0.25 มาก  
 
 จากตารางที่ 17 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการ

ท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.89 และ S.D = 0.25) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ สรุป
ได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ บริษัทของท่านมีการจัดอุปกรณ์เครื่องใช้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน

อย่างเพียงพอ (x ̅= 3.99 และ S.D = 0.43) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกพึงพอใจกับอุปกรณ์เครื่องใช้และ

สิ่งอ านวยความสะดวกท่ีทางบริษัทจัดหาให้ (x ̅= 3.87 และ S.D = 0.51) ถัดมาคือ ท่านคิดว่าที่

ท างานของท่านมีการจัดสถานที่ท างานท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน (x ̅= 3.86 และ S.D = 0.57) 

และท่ีน้อยที่สุดคือ ท่านรู้สึกพึงพอใจกับบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่ท างาน (x ̅= 3.86 และ 
S.D = 0.66) เรียงลงมาตามล าดับ 
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ตารางที่ 18  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหาร 
 

ด้านนโยบายและการบริหาร x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
บริษัทมีนโยบายและมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน 3.74 0.53 มาก 4 

ในบริษัทของท่านมีกฎระเบียบในการ
ด าเนินงานที่ชัดเจน 

3.87 0.46 มาก 2 

บริษัทของท่านมีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่เป็น
ระบบชัดเจน 

3.84 0.54 มาก 3 

บริษัทของท่านมีการแจ้งนโยบาย หรือข่าวสาร
ต่าง ๆ ให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

3.88 0.60 มาก 1 

รวม 3.84 0.25 มาก  

 
 จากตารางที่ 18 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและ

การบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.84 และ S.D = 0.25) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ บริษัทของท่านมีการแจ้งนโยบาย หรือข่าวสารต่าง ๆ ให้ท่าน

ทราบอยู่เสมอ (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.60) รองลงมาคือ ในบริษัทของท่านมีกฎระเบียบในการ

ด าเนินงานที่ชัดเจน (x ̅= 3.87 และ S.D = 0.46) ถัดมาคือ บริษัทของท่านมีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่

เป็นระบบชัดเจน (x ̅= 3.84 และ S.D = 0.54) และท่ีน้อยที่สุดคือ บริษัทมีนโยบายและมีแนวทาง

ปฏิบัติที่ชัดเจน (x ̅= 3.74 และ S.D = 0.53) เรียงลงมาตามล าดับ 
 
ตารางที่ 19  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยค้ าจุนด้านการปกครองบังคับบัญชา 
 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา x ̅ S.D แปลผล อันดับ 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นกลางและ
เที่ยงตรงน่าเชื่อถือ 

3.80 0.56 มาก 4 

ผู้บังคับบัญชามีการสร้างก าลังใจและให้
ค าแนะน าในการปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ 

3.95 0.46 มาก 1 
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ตารางที่ 19  (ต่อ) 
 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา x ̅ S.D แปลผล อันดับ 

ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเองกับท่าน 3.93 0.55 มาก 2 
ผู้บังคับบัญชามักจะคอยช่วยเหลือท่านทุกครั้ง
เมื่อท่านได้ร้องขอ 

3.92 0.65 มาก 3 

รวม 3.90 0.25 มาก  

  
 จากตารางที่ 19 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านการปกครอง

บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.90 และ S.D = 0.25) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ ผู้บังคับบัญชามีการสร้างก าลังใจและให้ค าแนะน าในการ

ปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ (x ̅= 3.95 และ S.D = 0.46) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีความเป็น

กันเองกับท่าน (x ̅= 3.93 และ S.D = 0.55) ถัดมาคือ ผู้บังคับบัญชามักจะคอยช่วยเหลือท่านทุกครั้ง

เมื่อท่านได้ร้องขอ (x ̅= 3.92 และ S.D = 0.65) และท่ีน้อยที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ

เป็นกลางและเที่ยงตรงน่าเชื่อถือ (x ̅= 3.80 และ S.D = 0.56) เรียงลงมาตามล าดับ  
 
ตารางที่ 20  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน x ̅ S.D. แปลผล อันดับ 
ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อ
จ าเป็นต้องท างานล่วงเวลา 

3.79 0.54 มาก 4 

ท่านได้รับเงินเดือนที่คุ้มค่าเม่ือเทียบกับปริมาณ
งานที่ได้รับมอบหมาย 

3.96 0.44 มาก 1 

ท่านรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน และความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

3.88 0.55 มาก 3 

บริษัทของท่านมีสวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสม
ให้แก่พนักงาน 

3.93 0.60 มาก 2 

รวม 3.89 0.27 มาก  
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 จากตารางที่ 20 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.89 และ S.D = 0.27) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ ท่านได้รับเงินเดือนที่คุ้มค่าเม่ือเทียบกับปริมาณงานที่ได้รับ

มอบหมาย (x ̅= 3.96 และ S.D = 0.44) รองลงมาคือ บริษัทของท่านมีสวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสม

ให้แก่พนักงาน (x ̅= 3.93 และ S.D = 0.60) ถัดมาคือ ท่านรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ

ต าแหน่งงาน และความรู้ความสามารถของท่าน (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.55) และท่ีน้อยที่สุดคือ 

ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อจ าเป็นต้องท างานล่วงเวลา (x ̅= 3.79 และ S.D = 0.54)  
เรียงลงมาตามล าดับ  
 
ตารางที่ 21  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ปัจจัยค้ าจุนด้านความม่ันคงในงาน 
 

ด้านความม่ันคงในงาน x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
ท่านรู้สึกว่าต าแหน่งงานที่ท่านด ารงอยู่ใน
ปัจจุบันมีความมั่งคงในระยะยาว 

3.85 0.53 มาก 2 

ท่านรู้สึกว่าบริษัทของท่านมีความม่ันคงใน
ระยะยาว 

3.96 0.47 มาก 1 

ท่านเชื่อว่าท่านสามารถเติบโตได้ในบริษัท 
แห่งนี้ 

3.80 0.60 มาก 3 

ท่านมีความตั้งใจจะปฏิบัติงานในบริษัทนี้จน
เกษียณอายุ 

3.80 0.67 มาก 4 

รวม 3.85 0.27 มาก  
 
 จากตารางที่ 21 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนด้านความมั่นคงใน

งาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.85 และ S.D = 0.27) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ สรุปได้

ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ ท่านรู้สึกว่าบริษัทของท่านมีความม่ันคงในระยะยาว (x ̅= 3.96 และ  
S.D = 0.47) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่าต าแหน่งงานที่ท่านด ารงอยู่ในปัจจุบันมีความม่ังคงในระยะยาว 

(x ̅= 3.85 และ S.D = 0.53) ถัดมาคือ ท่านเชื่อว่าท่านสามารถเติบโตได้ในบริษัทแห่งนี้ (x ̅= 3.80 
และ S.D = 0.60) และท่ีน้อยที่สุดคือ ท่านมีความตั้งใจจะปฏิบัติงานในบริษัทนี้จนเกษียณอายุ 

(x ̅= 3.80 และ S.D = 0.67) เรียงลงมาตามล าดับ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับทกัษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคและผลิตภัณฑ์
เครื่องดื่ม  

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคและผลิตภัณฑ์เครื่องดื่ม โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้านการตัดสินใจร่วมกัน และด้าน
การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 

 
ตารางที่ 22  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของระดับความคิดเห็น 
                เกี่ยวกับปัจจัยทางด้านทักษะการท างานเป็นทีม 
 

ทักษะการท างานเป็นทีม x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
1.  ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 3.94 0.31 มาก 1 
2.  ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 3.89 0.25 มาก 2 
3.  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน 3.88 0.25 มาก 3 
4.  ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 3.88 0.25 มาก 4 

รวม 3.90 0.16 มาก  
 

 จากตารางที่ 22 แสดงให้เห็นว่าทักษะการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(x ̅= 3.90 และ S.D = 0.16) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือ ด้านการสื่อสารกัน

อย่างเปิดเผย (x ̅= 3.94 และ S.D = 0.31) รองลงมาคือ ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน (x ̅= 3.89 และ 

S.D = 0.25) ถัดมาคือ ด้านการตัดสินใจร่วมกัน (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.25) และ ด้านการ

มอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.25) เรียงลงมาตามล าดับ 
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ตารางที่ 23  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ทักษะการท างานเป็นทีมด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
 

ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
สมาชิกในทีมของท่านมีการสื่อสารกันเข้าใจ
ง่าย และมีความถูกต้องชัดเจน 

3.92 0.41 มาก 2 

สมาชิกในทีมของท่านมีการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ได้อย่างชัดเจนและทั่วถึง 

4.25 0.66 มาก 1 

มีการเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมตรวจสอบและ
ซักถามข้อสงสัยซึ่งกันและกันได้อย่างเปิดเผย 

3.80 0.61 มาก 3 

สมาชิกในทีมของท่านมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ 

3.79 0.54 มาก 4 

รวม 3.94 0.31 มาก  
 
 จากตารางที่ 23 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะการท างานเป็นทีมด้าน

การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.94 และ S.D = 0.31) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ สมาชิกในทีมของท่านมีการรับรู้ข้อมูล

ข่าวสารได้อย่างชัดเจนและทั่วถึง (x ̅= 4.25 และ S.D = 0.66) รองลงมาคือ สมาชิกในทีมของท่านมี

การสื่อสารกันเข้าใจง่าย และมีความถูกต้องชัดเจน (x ̅= 3.92 และ S.D = 0.41) ถัดมาคือ มีการเปิด

โอกาสให้สมาชิกในทีมตรวจสอบและซักถามข้อสงสัยซึ่งกันและกันได้อย่างเปิดเผย (x ̅= 3.80 และ 
S.D = 0.61) และที่น้อยที่สุดคือ สมาชิกในทีมของท่านมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน

ด้วยความจริงใจ (x ̅= 3.79 และ S.D = 0.54) เรียงลงมาตามล าดับ 
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ตารางที่ 24  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ทักษะการท างานเป็นทีมด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
 

ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
ผู้บังคับบัญชาได้แจ้งวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

3.87 0.48 มาก 3 

ท่านทราบวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

3.93 0.45 มาก 1 

ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายที่
ได้ตั้งไว้ 

3.86 0.56 มาก 4 

ผู้บังคับบัญชามีการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมอยู่เสมอ 

3.89 0.58 มาก 2 

รวม 3.89 0.25 มาก  
 
 จากตารางที่ 24 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะการท างานเป็นทีมด้าน

การมีเป้าหมายร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.89 และ S.D = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของท่านทราบวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการปฏิบัติงาน

อย่างชัดเจน (x ̅= 3.93 และ S.D = 0.45) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีการติดตามและประเมินผล

การปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมอยู่เสมอ (x ̅= 3.89 และ S.D = 0.58) ถัดมาคือ ผู้บังคับบัญชาได้แจ้ง

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน (x ̅= 3.87 และ S.D = 0.48) และท่ีน้อย

ที่สุดคือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ (x ̅= 3.86 และ S.D = 0.56) เรียงลง
มาตามล าดับ 
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ตารางที่ 25  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ทักษะการท างานเป็นทีมด้านการตัดสินใจร่วมกัน 
 

ด้านการตัดสินใจร่วมกัน x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดย
ปราศจากอิทธิพลหรืออ านาจครอบง า 

3.82 0.54 มาก 4 

สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาเมื่อ
มีปัญหาเกิดขึ้น 

3.88 0.49 มาก 2 

การตัดสินใจของทีมส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ราบรื่นและคล่องตัว 

3.86 0.56 มาก 3 

ท่านคิดว่าการตัดสินใจของทีมเป็นสิ่งที่ถูกต้อง
และเหมาะสมแล้ว 

3.96 0.59 มาก 1 

รวม 3.88 0.25 มาก  
 
 จากตารางที่ 25 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะการท างานเป็นทีมด้าน

การตัดสินใจร่วมกันโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของ ท่านคิดว่าการตัดสินใจของทีมเป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสม

แล้ว (x ̅= 3.96 และ S.D = 0.59) รองลงมาคือ สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาเมื่อมี

ปัญหาเกิดขึ้น (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.49) ถัดมาคือ การตัดสินใจของทีมส่งผลให้การปฏิบัติงาน

ราบรื่นและคล่องตัว (x ̅= 3.86 และ S.D = 0.56) และท่ีน้อยที่สุดคือ สมาชิกในทีมมีส่วนร่วม 

ในการตัดสินใจโดยปราศจากอิทธิพลหรืออ านาจครอบง า (x ̅= 3.82 และ S.D = 0.54) เรียงลงมา
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 26  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
                ทักษะการท างานเป็นทีมด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
 

ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ x ̅ S.D แปลผล อันดับ 
ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมอบหมายงาน
ให้กับสมาชิกในทีมได้อย่างชัดเจนและเข้าใจ
ง่าย 

3.83 0.48 มาก 3 

งานที่สมาชิกในทีมได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสมและตรงกับความรู้และความสามารถ
ของแต่ละคน 

4.02 0.46 มาก 1 

สมาชิกในทีมสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จได้
ทันตามเวลาที่ก าหนด 

3.83 0.55 มาก 4 

สมาชิกในทีมมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ตน
ได้รับและปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

3.86 0.64 มาก 2 

รวม 3.88 0.25 มาก  
 
 จากตารางที่ 26 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะการท างานเป็นทีมด้าน

การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.88 และ S.D = 0.25) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ สรุปได้ดังนี้ อันดับแรกคือเรื่องของงานที่สมาชิกในทีมได้รับมอบหมายมีความ

เหมาะสมและตรงกับความรู้และความสามารถของแต่ละคน (x ̅= 4.02 และ S.D = 0.46) รองลงมา

คือ สมาชิกในทีมมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ตนได้รับและปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ (x ̅= 3.86 
และ S.D = 0.64) ถัดมาคือ ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมอบหมายงานให้กับสมาชิกในทีมได้อย่าง

ชัดเจนและเข้าใจง่าย (x ̅= 3.83 และ S.D = 0.48) และ สมาชิกในทีมสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จ

ได้ทันตามเวลาที่ก าหนด (x ̅= 3.83 และ S.D = 0.55) เรียงลงมาตามล าดับ  
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ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล 

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 4 ด้าน 
ได้แก่ 1. เพศ 2. อายุ 3. ระดับการศึกษา 4. ต าแหน่งงาน 
 สมมุติฐานที่ 1 บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีทักษะการท างานเป็นทีมที่แตกต่างกัน  
  สมมุติฐานที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ
การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ที่มีเพศแตกต่างกันส่งผลต่อทักษะการท างานเป็นทีมที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 27  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบทักษะการท างานเป็นทีมบุคลากร 
                ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตามเพศ 
 

 
ทักษะการท างานเป็นทีม 

ชาย หญิง  
t 

 
Sig. n = 149 N = 218 

x ̅ SD x ̅ SD   
1.  ด้านการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย 

3.96 0.30 3.93 0.31 1.118 .264 

2.  ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 3.86 0.23 3.90 0.25 -1.624 .105 

3.  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน   3.88 0.24 3.88 0.26 .298 .766 

4.  ด้านการมอบหมายงานตาม      
บทบาทหน้าที่ 

3.86 0.23 3.90 0.27 -1.611 .108 

รวม 3.89 0.14 3.90 0.17 -.610 .542 
 
 จากตารางที่ 27 ภาพรวมการวิเคราะห์การเปรียบเทียบทักษะการท างานเป็นทีมบุคลากร
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม
พบว่าไม่แตกต่างกัน เนื่องจากค่า sig. เท่ากับ .542 ซึ่งมีค่ามากกว่านัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงสรุป
ได้ว่า บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคและผลิตภัณฑ์
เครื่องดื่ม มีทักษะการท างานเป็นทีมที่ไม่แตกต่างกัน 
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  สมมุติฐานที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ
การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ที่มีอายุแตกต่างกันส่งผลต่อทักษะการท างานเป็นทีมที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 28  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือเปรียบเทียบทักษะการท างานเป็นทีม 
                บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตาม 
                อายุ  
 

ทักษะการท างานเป็นทีม แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

1.  ด้านการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย 

ระหว่างกลุ่ม 2 .195 .098 1.036 .356 
ภายในกลุ่ม 364 34.295 .094   

 รวม 366 34.490    

2.  ด้านการมีเป้าหมาย
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 2 .104 .052 .859 .424 
ภายในกลุ่ม 364 22.072 .061   

 รวม 366 22.176    

3.  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน   ระหว่างกลุ่ม 2 .190 .095 1.469 .231 
 ภายในกลุ่ม 364 23.537 .065   
 รวม 366 23.727    
4.  ด้านการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 2 .495 .248 3.901 .021* 
ภายในกลุ่ม 364 23.099 .063   

 รวม 366 23.594    

รวม ระหว่างกลุ่ม 2 .081 .040 1.613 .201 
 ภายในกลุ่ม 364 9.140 .025   
 รวม 366 9.221    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเปรียบเทียบทักษะการท างาน

เป็นทีมบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตามอายุ 
พบว่า ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ มีค่า Sig= 0.021 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าน้อยกว่านัยส าคัญ
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ทางสถิติท่ี 0.05 จึงสรุปได้ว่า บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภคท่ีมีอายุต่างกันมีทักษะการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 29  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบทักษะการท างานเป็นทีมบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
                ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่  
                จ าแนกตามอายุ 

 
อายุ x ̅ 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 

ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
21-30 ปี 3.80 -- .072 .536 
31-40 ปี 3.89 -- -- .026* 
41-50 ปี 3.75 -- -- -- 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 29 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Post hoc ของ LSD. 
พบว่า ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ พบว่า ช่วงอายุ 31-40 ปี มีทักษะการ
ท างานเป็นทีมน้อยกว่าช่วงอายุ 41 - 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



97 

  สมมุติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ
การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อทักษะการท างานเป็นทีมที่
แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 30  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือเปรียบเทียบทักษะการท างานเป็นทีม 
                บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตาม 
                ระดับการศึกษา 
 

ทักษะการท างานเป็นทีม แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

1.  ด้านการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย 

ระหว่างกลุ่ม 2 .498 .249 2.667 .071 
ภายในกลุ่ม 364 33.992 .093   

 รวม 366 34.490    

2.  ด้านการมีเป้าหมาย
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 2 .185 .092 1.528 .218 
ภายในกลุ่ม 364 21.991 .060   

 รวม 366 22.176    

3.  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน   ระหว่างกลุ่ม 2 .235 .117 1.819 .164 
 ภายในกลุ่ม 364 23.492 .065   
 รวม 366 23.727    

4.  ด้านการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 2 .825 .412 6.593 .002** 
ภายในกลุ่ม 364 22.769 .063   

 รวม 366 23.594    
รวม ระหว่างกลุ่ม 2 .382 .191 7.858 .000 

 ภายในกลุ่ม 364 8.839 .024   
 รวม 366 9.221    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเปรียบเทียบทักษะการท างาน
เป็นทีมบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตามระดับ
การศึกษา พบว่า ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ มีค่า Sig= 0.002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าน้อย
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กว่านัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึงสรุปได้ว่า บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิต
สินค้าอุปโภคบริโภคท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกันมีทักษะการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 31  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบทักษะการท างานเป็นทีมบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
                ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่  
                จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา x ̅ ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.58 -- .000** .012* 
ปริญญาตรี 3.89 -- -- .785* 
ปริญญาโท 3.92 -- -- -- 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 31 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Post hoc ของ LSD. 
พบว่า ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ พบว่า 
 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีทักษะการท างานเป็นทีมน้อยกว่าระดับปริญญาตรีและปริญญา
โทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ระดบัปริญญาตรี มีทักษะการท างานเป็นทีมน้อยกว่าระดับปริญญาโทอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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  สมมุติฐานที่ 1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ
การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันส่งผลต่อทักษะการท างานเป็นทีมท่ี 
แตกต่างกัน 
  
ตารางที่ 32  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือเปรียบเทียบทักษะการท างานเป็นทีม 
                บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตาม 
                ต าแหน่งงาน 
 

ทักษะการท างานเป็นทีม แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

1.  ด้านการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย 

ระหว่างกลุ่ม 2 .888 .444 4.809 .009** 
ภายในกลุ่ม 364 33.603 .092   

 รวม 366 34.490    

2.  ด้านการมีเป้าหมาย
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 2 .314 .157 2.613 .075 
ภายในกลุ่ม 364 21.862 .060   

 รวม 366 22.176    

3.  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน   ระหว่างกลุ่ม 2 .884 .442 7.045 .001** 
 ภายในกลุ่ม 364 22.843 .063   
 รวม 366 23.727    

4.  ด้านการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหน้าที่ 

ระหว่างกลุ่ม 2 .043 .021 .330 .719 
ภายในกลุ่ม 364 23.551 .065   

 รวม 366 23.594    
รวม ระหว่างกลุ่ม 2 .402 .201 8.294 .000 

 ภายในกลุ่ม 364 8.819 .024   
 รวม 366 9.221    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 32 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเปรียบเทียบทักษะการท างาน
เป็นทีมบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน พบว่า  
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 ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย มีค่า Sig = 0.009 ซึ่งมีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.01 จึงสรุปได้ว่า บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคท่ีมี
ระดับต าแหน่งงานที่ต่างกันมีทักษะการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน 

 ด้านการตัดสินใจร่วมกัน มีค่า Sig = 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่านัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01  
จึงสรุปได้ว่า บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคท่ีมีระดับ
ต าแหน่งงานที่ต่างกันมีทักษะการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 33  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบทักษะการท างานเป็นทีมบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
                ในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย และด้านการ 
                ตัดสินใจร่วมกัน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน x ̅ ระดับปฏิบัติการ ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
ระดับปฏิบัติการ 3.93 -- .033* .023* 
ผู้บริหารระดับต้น 4.12 -- -- .263 
ผู้บริหารระดับกลาง 4.33 -- -- -- 
ด้านการตัดสินใจร่วมกัน 
ระดับปฏิบัติการ 3.87 -- .673 .000** 
ผู้บริหารระดับต้น 3.90 -- -- .002** 
ผู้บริหารระดับกลาง 4.42 -- -- -- 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 33 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Post hoc ของ LSD. ของ
ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย และ ด้านการตัดสินใจร่วมกัน จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า  

 ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย พบว่า ระดับปฏิบัติการ มีทักษะการท างานเป็นทีมน้อย
กว่าผู้บริหารระดับต้นและผู้บริหารระดับกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ด้านการตัดสินใจร่วมกัน พบว่า ระดับปฏิบัติการ มีทักษะการท างานเป็นทีมน้อยกว่า
ผู้บริหารระดับต้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผู้บริหารระดับต้น มีทักษะการท างานเป็นทีม
น้อยกว่าผู้บริหารระดับกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค  าจุน กับ
ทักษะการท างานเป็นทีมบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุม่ธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค  

 สมมุติฐานที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ส่งผลต่อระดับทักษะในการท างานเป็นทีมของบุคลากรในทิศ
ทางบวก 

 
ตารางที่ 34  ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ กับทักษะการท างานเป็น 
                ทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค  
 
รายการ  ด้านความ 

ส าเร็จใน
การท างาน 

ด้านการ
ยอมรับ 
นับถือ 

ด้านความ 
ก้าวหน้า
ในอาชีพ 

ด้านความ
รับผิดชอบ 

ด้าน
ลักษณะ
งานที่
ปฏิบัต ิ

ทักษะการ
ท างาน
เป็นทีม 

ด้าน
ความส าเร็จ
ในการท างาน 
 

Pearson 
Correlation 

1 -.010 .192** .087 .192** .237** 

Sig. (2-tailed)  .848 .000 .096 .000 .000 

N 367 367 367 367 367 367 
ด้านการ
ยอมรับนับถือ 

Pearson 
Correlation 

-.010 1 .162** .284** .238** .317** 

Sig. (2-tailed) .848  .002 .000 .000 .000 
N 367 367 367 367 367 367 

ด้านความ 
ก้าวหน้าใน
อาชีพ 

Pearson 
Correlation 

.192** .162** 1 .112* .252** .329** 

Sig. (2-tailed) .000 .002  .031 .000 .000 
N 367 367 367 367 367 367 
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ตารางที่ 34  (ต่อ) 
 

รายการ  ด้านความ 
ส าเร็จใน

การท างาน 

ด้านการ
ยอมรับ 
นับถือ 

ด้าน
ความก้าว
หน้าใน
อาชีพ 

ด้านความ
รับผิดชอบ 

ด้าน
ลักษณะ
งานที่
ปฏิบัต ิ

ทักษะการ
ท างาน
เป็นทีม 

ด้านความ
รับผิดชอบ 

Pearson 
Correlation 

.087 .284** .112* 1 .118* .284** 

Sig. (2-tailed) .096 .000 .031  .02 .000 

N 367 367 367 367 367 367 
ด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัต ิ

Pearson 
Correlation 

.192** .238** .252** .118* 1 .257** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .024  .000 

N 367 367 367 367 367 367 
ทักษะการ
ท างานเป็นทีม 

Pearson 
Correlation 

.237** .317** .329** 284** .257** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 367 367 367 367 367 367 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    
  
 จากตารางที่ 34 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ส่งผลต่อระดับทักษะในการท างาน
เป็นทีมของบุคลากร ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการท างานเป็นทีมที่อยู่ใน
ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ (r = .317) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (r = .329) และ
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการท างานเป็นทีมที่อยู่ใน
ระดับต่ า ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน (r = .237) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (r = .257) 
ด้านความรับผิดชอบ (r = .284)  
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 สมมุติฐานที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ส่งผลต่อระดับทักษะในการท างานเป็นทีมของบุคลากรในทิศ
ทางบวก 

 
ตารางที่ 35  ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุน กับทักษะการท างานเป็น 
                ทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค  
 

รายการ  ด้านความ 
สัมพันธ์
ระหว่าง
บุคคลใน
องค์กร 

ด้านสภาพ
การ

ท างาน 

ด้าน
นโยบาย
และการ
บริหาร 

ด้านการ
ปกครอง
บังคับ
บัญชา 

ด้านเงิน 
เดือน
และ

ค่าตอบ
แทน 

ด้าน
ความ

มั่นคงใน
งาน 

ทักษะ
การ

ท างาน
เป็นทีม 

ด้านความ 
สัมพันธ์
ระหว่าง
บุคคลใน
องค์กร 

Pearson 
Correlation 

1 .064 .252** .320** .174** .228** .350** 

Sig. (2-tailed)  .224 .000 .000 .001 .000 .000 

N 367 367 367 367 367 367 367 

ด้านสภาพ
การท างาน 

Pearson 
Correlation 

.064 1 .160** .211** .165** .215** .284** 

Sig. (2-tailed) .224  .002 .000 .002 .000 .000 

N 367 367 367 367 367 367 367 

ด้านนโยบาย
และการ
บริหาร 

Pearson 
Correlation 

.252** .160** 1 .204** .137** .248** .309** 

Sig. (2-tailed) .000 .002  .000 .009 .000 .000 

N 367 367 367 367 367 367 367 

ด้านการ
ปกครอง
บังคับบญัชา 

Pearson 
Correlation 

.320** .211** .204** 1 .109* .232** .344** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .037 .000 .000 

N 367 367 367 367 367 367 367 

ด้านเงินเดือน
และ
ค่าตอบแทน 

Pearson 
Correlation 

174** .165** .137** .109* 1 .094 .371** 

Sig. (2-tailed) .001 .002 .009 .037  .072 .000 

N 367 367 367 367 367 367 367 

ด้านความ
มั่นคงในงาน 

Pearson 
Correlation 

.228** .215** .248** .232** .094 1 .323** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .072  .000 

N 367 367 367 367 367 367 367 
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ตารางที่ 35  (ต่อ) 
 

รายการ  ด้านความ 
สัมพันธ์
ระหว่าง
บุคคลใน
องค์กร 

ด้านสภาพ
การ

ท างาน 

ด้าน
นโยบาย
และการ
บริหาร 

ด้านการ
ปกครอง
บังคับ
บัญชา 

ด้านเงิน 
เดือน
และ

ค่าตอบ
แทน 

ด้าน
ความ

มั่นคงใน
งาน 

ทักษะ
การ

ท างาน
เป็นทีม 

ทักษะการ
ท างานเป็น
ทีม 

Pearson 
Correlation 

.350** .284** .309** .344** .371** .323** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 367 367 367 367 367 367 367 

 
 จากตารางที่ 35 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนของบุคลากรใน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ส่งผลต่อระดับทักษะในการท างาน
เป็นทีมของบุคลากร ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการท างานเป็นทีมที่อยู่ใน
ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (r = .350) ด้านนโยบายและ 
การบริหาร (r = .309) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (r = .344) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  
(r = .371) และ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการท างาน
เป็นทีมที่อยู่ในระดับต่ า ได้แก่ ด้านสภาพการท างาน (r = .284) ด้านความมั่นคงในงาน (r = .323) 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็น
ทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยปัจจัยจูงใจ
ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 2. ด้านการยอมรับนับถือ  
3. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 4. ด้านความรับผิดชอบ 5. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปัจจัยค้ าจุน 
ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 2. ด้านสภาพการท างาน 
3. ด้านนโยบายและการบริหาร 4. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 5. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน  
6. ด้านความมั่นคงในงาน 
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 สมมุติฐานที่ 4 ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค  
 
ตารางที่ 36  ความสามารถในการท านายของปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของ 
                บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคและ 
                ผลิตภัณฑ์เครื่องดื่ม โดยใช้วิธี Enter  
 

แหล่งความแปรปรวน SS DF Mean Square F Sig 

Regression 2.323 5 .465 24.318 .000b 
Residual 6.898 361 .019   

Total 9.221 366    

 R=.502a R2=.252 R2 Adj=.242   

ตัวแปรตาม : ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิต
สินค้าอุปโภคบริโภค 
ตัวแปรต้น : ปัจจัยจูงใจ **p < .01 
 
 จากตารางที่ 36 พบว่า ค่า F เท่ากับ 24.318 ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ปัจจัยจูงใจมีอย่างน้อย 1 ด้านที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค  
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ตารางที่ 37  ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมการถดถอย (Regression analysis) โดยใช้สถิติวิเคราะห์สมการ 
              ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 
              ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน 
              กลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคและผลิตภัณฑ์เครื่องดื่ม 
 

ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อ
ทักษะการท างานเป็นทีม 

B Std. 
Error 

Standardized 
Beta 

t Sig 

ค่าคงที่ 1.969 .177  11.117 .000 
ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน  

.086 .025 .162 3.442 .001** 

การได้รับการยอมรับ 
นับถือ                                                                     

.122 .029 .210 4.288 .000** 

ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

.128 .028 .219 4.554 .000** 

ด้านความรับผิดชอบ .107 .029 .174 3.643 .000** 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ .057 .028 .100 2.050 .041* 

 
 จากตารางที่ 37 การวิเคราะห์การทดสอบสมการถดถอย (Regression Analysis) โดยใช้
สถิติวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า

อุปโภคบริโภคและผลิตภัณฑ์เครื่องดื่ม คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน (β= .162, p < .01)  

การได้รับการยอมรับนับถือ (β= .210, p < .01) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (β= .219, p < .01) 

ด้านความรับผิดชอบ (β= .174, p < .01) และ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ (β= .100, p < .05)  
โดยสามารถท าเป็นสมการถดถอยได้ดังนี้  
 Unstandardized Score Y = 1.969 + .128 (X3) + .122 (X2) + .107 (X4) + .0.86 
(X1) + .057 (X5)                                                                            
 Standardized Score Y = 1.969 + .219 (X3) + .210 (X2) + .174 (X4) + .162 (X1) 
+ .100 (X5) 
 



107 

 สมมุติฐานที่ 5 ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 

 
ตารางที่ 38  ความสามารถในการท านายของปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของ 
                บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยใช้วิธี  
                Enter 
 

แหล่งความแปรปรวน SS DF Mean Square F Sig 

Regression 3.208 6 0.535 32.009 .000b 
Residual 6.013 360 0.17   
Total 9.221 366    

 R=.590 R2=.348 R2 Adj=.337   

 
 จากตารางที่ 38 พบว่า ค่า F เท่ากับ 32.009 ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนมีอย่างน้อย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร 
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคและผลิตภัณฑ์เครื่องดื่ม 
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ตารางที่ 39  ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมการถดถอย (Regression analysis) โดยใชส้ถิติ 
                วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพ่ือทดสอบ 
                ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน 
                บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 

 
ปัจจัยค  าจุนมีอิทธิพลต่อ
ทักษะการท างานเป็นทีม 

B Std. 
Error 

Standardized 
Beta 

t Sig 

ค่าคงที่ 1.463 .178  8.205 .000 
ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

.103 .028 .172 3.675 .000** 

ด้านสภาพการท างาน .089 .029 .139 3.089 .002** 

ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

.084 .028 .134 2.939 .004** 

ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 

.104 .029 .167 3.596 .000** 

ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 

.157 .026 .267 6.072 .000** 

ด้านความมั่นคง .091 .027 .157 3.433 .001** 

 
 จากตารางที่ 39 การวิเคราะห์การทดสอบสมการถดถอย (Regression analysis) โดยใช้
สถิติวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple regression analysis) พบว่า ปัจจัยค้ าจุนที่มี
อิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า

อุปโภคบริโภค คือ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (β = .267, p < .01) ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล (β = .172, p < .01) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (β = .167, p < .01) ด้านความม่ันคง 

(β = .157, p < .01) ด้านสภาพการท างาน (β = .139, p < .01) และด้านนโยบายและการบริหาร 

(β = .134, p < .01)  โดยสามารถท าเป็นสมการถดถอยได้ดังนี้  
 Unstandardized Score Y = 1.463 + .157 (X5) + .104 (X4) + .103 (X1) +.091 

(X6) + .089 (X2) + .084 (X3) 
 Standardized Score Y = 1.463 + .267 (X5) + .172 (X1) + .167 (X4) + .157 (X6) 
+ .139 (X2) + .134 (X3) 
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 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางท่ี 4 ถึงตารางที่ 39 แสดงสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานดังตารางที่ 40 

 
ตารางที่ 40  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1.  บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีทักษะการ
ท างานเป็นทีมที่แตกต่างกัน 
     1.1  เพศ 
     1.2  อาย ุ
     1.3  ระดับการศึกษา 
     1.4  ต าแหน่งงาน 

 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 

2.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจของบุคลากรในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ส่งผลต่อ
ระดับทักษะในการท างานเป็นทีมของบุคลากรในทิศทางบวก 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

3.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 
ส่งผลต่อระดับทักษะในการท างานเป็นทีมของบุคลากรในทิศ
ทางบวก 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

4.  ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภคและผลิตภัณฑ์เครื่องดื่ม 

 
ยอมรับสมมติฐาน 

5.  ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภคและผลิตภัณฑ์เครื่องดื่ม 

 
ยอมรับสมมติฐาน 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร

ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการท างานประกอบด้วย ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน และทักษะการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ กับทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน กับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 4 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ด้านปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่ม
ธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค และเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพล
ต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค โดยเก็บข้อมูลจากบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 
จ านวน 367 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แบบสอบถามเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่มี
อิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค โดยผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ค่าสถิติต่าง ๆ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน Independent Sample t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Anova) การวิเคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) และการ
วิเคราะห์สมการถดถอย (Regression Analysis) โดยผูว้ิจัยสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและ
ข้อเสนอแนะได้ดังนี้  
 1.  สรุปผลการวิจัย 
 2.  อภิปรายผลการวิจัย 
 3.  ข้อเสนอแนะ  
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิจัยข้อมูลสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้  
 1.  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 326 คน คิดเป็นร้อยละ 88.8  
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มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 352 คน คิดเป็นร้อยละ 95.9 และมีต าแหน่งงานในระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 351 คน คิดเป็นร้อยละ95.6  
 2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็น
ทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยแบ่งเป็น  
2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ซึ่งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านสามารถสรุปได้ดังนี้  
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
2. ด้านความส าเร็จในการท างาน 3. ด้านความรับผิดชอบ 4. ด้านการยอมรับนับถือ 5. ด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ ส าหรับผลการวิจัยในแต่ละด้านสามารถสรุปได้ดังนี้  
  2.1  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติส่งผล
ให้ท่านต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนางานอยู่เสมอ รองลงมาคือ ท่านรู้สึกสนุกและชื่นชอบ
กับงานท่ีท า และท่านสามารถแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่า
ข้ออื่น ๆ คือ ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทายความรู้และความสามารถของท่าน 
  2.2  ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านมักจะท างานส าเร็จได้
ตามเป้าหมายที่ทางบริษัทก าหนดไว้ รองลงมาคือ ท่านรู้สึกพึงพอใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการท างานให้
ส าเร็จ และ ในการปฏิบัติงาน ท่านมุ่งมั่นผลส าเร็จของงานโดยไม่น าเรื่องส่วนตัวเข้ามาเกี่ยวข้อง และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนจนงานส าเร็จได้ 
  2.3  ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านยินดีปฏิบัติงานล่วงเวลาหากงาน
นั้นมีความจ าเป็นที่ต้องท าอย่างเร่งด่วน รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติงานและรับผิดชอบงานที่ได้รับ
มอบหมายตามก าหนด และ ท่านได้รับมอบหมายงานที่ต้องรับผิดชอบอย่างชัดเจน และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ ท่านได้รับมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถและความถนัดของ
ท่าน 
   2.4  ด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้รับการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงานเมื่อท่านประสบผลส าเร็จจากการท างาน รองลงมาคือ ท่านได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ และ ผู้บังคับบัญชาเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถของท่าน 
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และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ท่านได้รับการชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อท่านประสบ
ความส าเร็จจากการท างานเสมอ  
  2.5  ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ทางบริษัทของท่านมีการ
สนับสนุนให้ท่านได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาได้สนับสนุนให้ท่านได้
มีการเลื่อนต าแหน่งเมื่อมีโอกาส และ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้รับความก้าวหน้าในอาชีพที่ทางบริษัท
มอบให้โดยทางบริษัทมีการจัดเตรียมแผนการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพที่ที่มีระบบและชัดเจน 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ท่านได้มีโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะที่
จ าเป็นต่อการท างาน และมีโอกาสได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม แนวคิด ทัศนคติในการท างานอยู่เสมอ 
โดยทางบริษัทเป็นผู้จัดการเรียนรู้ให้ เช่น การจัดให้มีการฝึกอบรมพนักงาน 
  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 1. ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา 2. ด้านสภาพการท างาน 3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 4. ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 5. ด้านความมั่นคงในงาน 6. ด้านนโยบายและการบริหาร ส าหรับผลการวิจัยในแต่ละ
ด้านสามารถสรุปได้ดังนี้ 
  2.6  ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการสร้าง
ก าลังใจและให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีความเป็น
กันเองกับท่าน และผู้บังคับบัญชามักจะคอยช่วยเหลือท่านทุกครั้งเมื่อท่านได้ร้องขอ และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นกลางและเที่ยงตรงน่าเชื่อถือ 
  2.7  ด้านสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ บริษัทของท่านมีการจัดอุปกรณ์
เครื่องใช้ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ รองลงมาคือ ท่านรู้สึกพึงพอใจกับอุปกรณ์เครื่องใช้
และสิ่งอ านวยความสะดวกที่ทางบริษัทจัดหาให้ และ ท่านคิดว่าที่ท างานของท่านมีการจัดสถานที่
ท างานที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน และท่านรู้สึกพึงพอใจกับบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในที่
ท างาน  
  2.8  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านมี
โอกาสได้สร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานในระหว่างการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ท่านและ
เพ่ือนร่วมงานสามารถปรับความเข้าใจกันได้ถึงแม้ว่าจะมีความขัดแย้งกันเกิดขึ้นในระหว่างการ
ปฏิบัติงานก็ตาม และเพ่ือนร่วมงานยินดีให้การช่วยเหลือเมื่อท่านมีปัญหาในระหว่างการปฏิบัติงาน 
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และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ การมีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
ส่งผลให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
  2.9  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้รับเงินเดือนที่คุ้มค่า
เมื่อเทียบกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย รองลงมาคือ บริษัทของท่านมีสวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสม
ให้แก่พนักงาน และ ท่านรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับต าแหน่งงาน และความรู้
ความสามารถของท่าน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อ
จ าเป็นต้องท างานล่วงเวลา  
  2.10  ด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าบริษัทของท่านมี
ความมั่นคงในระยะยาว รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่าต าแหน่งงานที่ท่านด ารงอยู่ในปัจจุบันมีความมั่งคง
ในระยะยาว และ ท่านเชื่อว่าท่านสามารถเติบโตได้ในบริษัทแห่งนี้ และท่านมีความตั้งใจจะปฏิบัติงาน
ในบริษัทนี้จนเกษียณอายุ  
  2.11  ด้านนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ บริษัทของท่านมีการแจ้ง
นโยบาย หรือข่าวสารต่าง ๆ ให้ท่านทราบอยู่เสมอ รองลงมาคือ ในบริษัทของท่านมีกฎระเบียบใน
การด าเนินงานที่ชัดเจน และบริษัทของท่านมีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่เป็นระบบชัดเจน และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ บริษัทมีนโยบายและมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน 
 3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียง
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1. ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 2. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 3. ด้าน
การตัดสินใจร่วมกัน 4. ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ ส าหรับผลการวิจัยในแต่ละด้าน
สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  3.1  ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ สมาชิกในทีมของท่านมี
การรับรู้ข้อมูลข่าวสารได้อย่างชัดเจนและทั่วถึง รองลงมาคือ สมาชิกในทีมของท่านมีการสื่อสารกัน
เข้าใจง่าย และมีความถูกต้องชัดเจน และ มีการเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมตรวจสอบและซักถามข้อ
สงสัยซึ่งกันและกันได้อย่างเปิดเผย และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ สมาชิกในทีมของท่านมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ 
  3.2  ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านทราบวัตถุประสงค์และ
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เป้าหมายของการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมอยู่เสมอ และ ผู้บังคับบัญชาได้แจ้งวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตาม
เป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 
  3.3  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านคิดว่าการตัดสินใจของทีม
เป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมแล้ว รองลงมาคือ สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาเมื่อมี
ปัญหาเกิดขึ้น และ การตัดสินใจของทีมส่งผลให้การปฏิบัติงานราบรื่นและคล่องตัว และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าข้ออื่น ๆ คือ สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการตัดสินใจโดยปราศจากอิทธิพลหรืออ านาจ
ครอบง า  
  3.4  ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก ได้แก่ งานที่
สมาชิกในทีมได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมและตรงกับความรู้และความสามารถของแต่ละคน 
รองลงมาคือ สมาชิกในทีมมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ตนได้รับและปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และ 
ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมอบหมายงานให้กับสมาชิกในทีมได้อย่างชัดเจนและเข้าใจง่าย และ
สมาชิกในทีมสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จได้ทันตามเวลาที่ก าหนด   
 4.  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
  4.1  กลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศต่างกัน มีทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
  4.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคโดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ แตกต่างกัน ส่วนด้านการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน และด้านการตัดสินใจร่วมกัน  กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกัน มี
ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภคไม่แตกต่างกัน 
  4.3  กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ แตกต่างกัน ส่วนด้านด้านการ
สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน และด้านการตัดสินใจร่วมกัน กลุ่มตัวอย่างท่ีมี
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ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่ม
ธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ไม่แตกต่างกัน  
  4.4  กลุ่มตัวอย่างท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคโดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย และ ด้านการตัดสินใจร่วมกัน แตกต่างกัน ส่วน
ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน และด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ กลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่ง
งานแตกต่างกัน มีทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิต
สินค้าอุปโภคบริโภคไม่แตกต่างกัน  
 5.  ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน กับ
ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค 
  5.1  ผลการวิเคราะหห์าความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ กับทักษะการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค พบว่า  
โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการท างานเป็นทีม ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ ด้านความ
รับผิดชอบ  
  5.2  ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุน กับทักษะการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค พบว่า 
โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการท างานเป็นทีม ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์กร ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ด้านสภาพการท างาน และด้านความมั่นคงในงาน  
 6.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็น
ทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค พบว่า  
  6.1  ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยวิธีหาค่าการทดสอบสมการถดถอย โดยใช้สถิติ
วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพล
ต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) การได้รับการยอมรับ
นับถือ (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01) ด้านความรับผิดชอบ (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) และ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
(มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05) โดยสามารถเรียงล าดับความส าคัญของแต่ละปัจจัยโดย 
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ค่าสัมประสิมธิ์สมการถดถอย คือ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (.128) การได้รับการยอมรับนับถือ 

(.122) ด้านความรับผิดชอบ (.107) ด้านความส าเร็จในการท างาน (.086) และ ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ (.057)                     

  6.2  ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยวิธีหาค่าการทดสอบสมการถดถอย โดยใช้สถิติ
วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคุณ (Multiple regression analysis) พบว่า ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อ
ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้านสภาพการท างาน 
(มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้านนโยบายและการบริหาร (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
(มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้านความมั่นคง (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) โดยสามารถ
เรียงล าดับความส าคัญของแต่ละปัจจัยโดยค่าสัมประสิทธิ์สมการถดถอย คือ ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน (.267) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (.172) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (.167) 
ด้านความมั่นคง (.157) ด้านสภาพการท างาน (.139) ด้านนโยบายและการบริหาร (.134) 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากข้อค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าประเด็นส าคัญมาท าการอภิปรายผลตาม
วัตถุประสงค์ของการศึกษาโดยมีรายละเอียดดังนี้  
 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานประกอบด้วย 
ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน และทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยแบ่งเป็น 2 ปัจจัย 
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ซึ่งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไป
หาน้อยได้ดังนี้ 1. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2. ด้านความส าเร็จในการท างาน 3. ด้านความรับผิดชอบ 
4. ด้านการยอมรับนับถือ 5. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และ ปัจจัยค้ าจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 1. ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา 2. ด้านสภาพการท างาน 3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 4. ด้านเงินเดือน
และค่าตอบแทน 5. ด้านความม่ันคงในงาน 6. ด้านนโยบายและการบริหาร ทั้งนี้ในส่วนของปัจจัยจูง
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ใจในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อาจเนื่องมาจากลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายเป็น
งานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถต่อผู้ปฏิบัติงาน และใน
ส่วนของปัจจัยค้ าจุนในด้านการปกครองบังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อาจเนื่องมาจากทาง
ผู้บังคับบัญชาสร้างบรรยากาศให้เกิดความเป็นกันเอง มีการสร้างก าลังใจ คอยช่วยเหลือหรือคอยให้
ค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงานอยู่เสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อาทิตย์ แก้วแทน (2562) พบว่า โดย
ภาพรวมของปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก หนึ่งในด้านของปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมคือด้านลักษณะงานของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และ
พบว่าปัจจัยค้ าจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก หนึ่งในด้านของปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมคือด้านการปกครองบังคับบัญชา ซึ่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ  
ชนาทิพย์ พันพุ่ม (2564) พบว่า หนึ่งในปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม คือ
ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา มนฤดี ทองก าพร้า (2564) พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยการท างานเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา การโอนย้ายบุคลากรส านักงานสภาพัฒนา
การเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก หนึ่งในด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก คือ ด้านลักษณะงานที่ท า และด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล สอดคล้องกับ  
คณิติน ส่งโสภา (2564) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก หนึ่งในด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากคือด้าน
ลักษณะงาน สอดคล้องกับ สิษธวัช จันทร์พล (2565) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์จังหวัดปราจีนบุรี พบว่า 
ระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือด้าน
ลักษณะของงาน สอดคล้องกับ นาธัส จีนเชื้อ (2565) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประจ าในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง แผนกส่งออก 
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ชิ้นส่วนยานยนต์ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ระดับความคิดเห็นของ
ปัจจัยแรงจูงใจพบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด และแรงจูงในในการปฏิบัติงาน ได้แก่ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงจากมากไปหา
น้อย ได้แก่ 1. ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 2. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 3. ด้านการตัดสินใจ
ร่วมกัน 4. ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ ทั้งนี้ในส่วนของทักษะการท างานเป็นทีมในด้าน
การสื่อสารกันอย่างเปิดเผยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อาจเนื่องมาจากสมาชิกในทีมมีความเชื่อใจกัน มีทักษะ
ในการสื่อสารที่ดีและถูกต้องชัดเจน สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับ
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งานวิจัยของ อาทิตย์ แก้วแทน (2562) พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมโดย
รวมอยู่ในระดับมาก หนึ่งในด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากคือ ด้านการสื่อสารระหว่างกันแบบ
เปิดเผย พรรณภา อนันตะคู (2563) พบว่า การท างานเป็นทีมในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน  
ภาคกลาง อยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน หนึ่งในด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากคือ ด้าน
การสื่อสารอย่างเปิดเผย กัลยรักษ์ วิริยมาโน (2563) พบว่า การท างานเป็นทีมโดยภาพรวมพบว่ามี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก หนึ่งในด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากคือ ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
สอดคล้องกับ บุผา พลแก้ว (2562) ท าการศึกษาเรื่อง แนวทางการท างานเป็นทีมของพนักงานสาย
งานเทเลมาร์เก็ตติ้ง บริษัท ซีโอแอล จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีม
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การมีเป้าหมายร่วมกัน การติดต่อสื่อสารกัน  

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคและผลิตภัณฑ์เครื่องดื่ม ที่มีเพศ
ต่างกัน มีทักษะการท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน และบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีทักษะการท างาน
เป็นทีมแตกต่างกัน และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีทักษะการท างานเป็นทีมแตกต่าง
กัน และ บุคลากรที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีทักษะการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน สอดคล้องกับ 
ดาราณี การจุนสี (2562) พบว่า หนึ่งในคุณลักษณะส่วนบุคคลคือด้านเพศ ไม่มีความสัมพันธ์กับการ
ท างานเป็นทีม สอดคล้องกับ มนฤดี ทองก าพร้า (2564) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการสร้างความเป็นทีมที่ไม่แตกต่างกัน ยัง
สอดคล้องกับ ชนาทิพย์ พันพุ่ม (2564) พบว่า พนักงานบริษัท สมาย คอนเทนเนอร์ อุตสาหกรรม 
จ ากัด มีอายุ ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมที่แตกต่างกัน พนมพร  
วงษ์เหมือน (2564) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของบุคลากรสายสนับสนุนแตกต่างกัน  

 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานด้านปัจจัยจูงใจ กับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ
การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค และวัตถุประสงค์ท่ี 3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานด้านปัจจัยค้ าจุน กับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่ม
ธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน กับทักษะ
การท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 
โดยผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ กับทักษะการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค พบว่า โดยภาพรวมมี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการท างานเป็นทีม ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ ด้านความรับผิดชอบ และ 
ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุน กับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ทักษะการท างานเป็นทีม ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ด้านนโยบายและการ
บริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านสภาพการท างาน และด้าน
ความมั่นคงในงาน สอดคล้องกับ รัตนพล พลเสน (2565) พบว่า ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้าน ความส าเร็จ
ในการท างาน ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และลักษณะงานที่ปฏิบัติ มี
ความสัมพันธ์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และปัจจัยอนามัย ได้แก่ 
ด้านค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความมั่นคงในงาน สภาพการท างาน และนโยบายและ
การบริการมีความสัมพันธ์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับ 
ศิวา หลาบค า (2564)  พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยภาพรวมมีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางกับ
ผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และในส่วนของปัจจัยค้ าจุนโดยภาพรวมมี
ระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 สอดคล้องกับ เฉลิมชัย อุทการ (2565) พบว่า แรงจูงใจในการท างานที่มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูงสามารุเรียงล าดับจากสูงสุดไปต่ าสุด ดังนี้  
ด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยิมรับนับถือ ด้าน
ความก้าวหน้า และด้านความรับผิดชอบ ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ที่ 4 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค และวัตถุประสงค์ท่ี 5 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อ
ทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภคโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้า
อุปโภคบริโภค คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) การได้รับการ
ยอมรับนับถือ (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01) ด้านความรับผิดชอบ (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) และ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
(มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05) ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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(มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้านสภาพการท างาน (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้าน
นโยบายและการบริหาร (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
(มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) 
ด้านความมั่นคง (มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01) สอดคล้องกับ ชนาทิพย์ พันพุ่ม (2564) พบว่า 
ปัจจัยแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความรับผิดชอบ มีอิทธิพลกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม และด้านปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ นโยบาย
และการบริหาร และวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา มีอิทธิพลกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ของพนักงานบริษัท สมาย คอนเทนเนอร์ อุตสาหกรรม จ ากัด สอดคล้องกับ ดาราณี การจุนสี (2562) 
พบว่า ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความ
มั่นคงในการปฏิบัติงาน มีผลและร่วมกันพยากรณ์การท างานเป็นทีม ได้ร้อยละ 64.3 มนฤดี ทอง
ก าพร้า (2564) พบว่า ปัจจัยการท างานเป็นทีมด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อการสร้างความเป็นทีมของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา การโอนย้าย
บุคลากรส านักงานสภาพัฒนาการเมืองเข้ารวมกับสถาบันพระปกเกล้า สอดคล้องกับ ปรียาภรณ์ 
เขื่องถุ่ง (2566) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กอง
ตรวจการมาตรฐาน ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม พบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กองตรวจการมาตรฐาน ส านักงานมาตรฐาน
ผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ด้านที่มีความคิดเห็นสูงสุด 2 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ รองลงมาคือ 
ความก้าวหน้าในการท างาน สอดคล้องกับ กรกนก พรมอ่อน และคณะ (2566) ท าการศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร บริษัท เบบี้ กิ๊ฟ (ไทยแลนด์) จ ากัด พบว่า 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้ดังนี้ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน สอดคล้องกับ นาธัส จีนเชื้อ (2565) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานประจ าในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง แผนกส่งออก 
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ชิ้นส่วนยานยนต์ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานประจ า 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภค
บริโภค สามารถน าผลการการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบายองค์กรเพ่ือสร้างแรงจูงใจใน
การท างานเป็นทีมภายในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งจากผลการวิเคราะห์จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า 
ระดับปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยแบ่งเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ซึ่ง
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่ในขณะเดียวกัน ในส่วนของปัจจัยจูงใจในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด และปัจจัยค้ าจุนในด้านนโยบายและการบริหารมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ซึ่งทางองค์กรควร
มีการก าหนดนโยบายต่าง ๆ เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมให้มากขึ้น ดังนี้ 
  1.1  ในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ทางองค์กรควรมีการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร
โดยการสร้างโอกาสในการเรียนรู้ มีการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนา
ความรู้หรือทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน และทางองค์กรควรสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่
ชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรได้มองเห็นถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน อีกท้ังทางองค์กรควรมีการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการเลื่อนต าแหน่งให้กับบุคลากรผู้ที่มีความรู้และความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่งนั้น ๆ  
  1.2  ด้านนโยบายและการบริหาร ทางองค์กรควรมีการสร้างนโยบายหรือสร้างแนว
ทางการปฏิบัติงานให้ชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจถึงนโยบายได้ง่ายขึ้น  
 2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ  
ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ ผู้บังคับบัญชาควรมีการมอบหมายงานให้กับสมาชิกในทีม
โดยการใช้วิธีการสื่อสารหรือใช้ค าพูดที่เข้าใจง่ายและชัดเจน เพ่ือให้สมาชิกในทีมเข้าใจในงานที่ได้รับ
มอบหมายได้งานขึ้น ควรมีการแจ้งและก าหนดเวลาที่งานควรจะแล้วเสร็จให้ชัดเจน เพ่ือให้สมาชิกใน
ทีมได้วางแผนการท างานเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จได้ทันตามเวลาที่ก าหนด 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั งต่อไป 
 1.  เนื่องจากวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่ไป
ด้วย เพื่อให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมในส่วนที่ต้องการ ส่วนที่ยังเป็นปัญหาจริงในการ
ท างานเป็นทีม หรือเพ่ิมเติมในส่วนของส่วนที่ต้องได้รับการพัฒนา เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลเชิงลึกทั้งใน
ด้านของแรงจูงใจในการท างานและทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กลุ่มธุรกิจการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 
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 2.  ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นเพ่ิมเติมที่นอกเหนือจากแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัย 
ค้ าจุนทีม่ีอิทธิพลต่อทักษะการท างานเป็นทีมของบุคลากรในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มธุรกิจ 
การผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค 
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ภาคผนวก ก 
หนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
เอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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