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บทคัดย่อ 

 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจส่งผลต่อการ
ทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท 2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจส่งผลต่อแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการทำงานเป็นทีม
ของพนักงานบริษัท 3. เพื่อศึกษาปัจจัยค้ำจุนส่งผลต่อแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของพนักงาน
บริษัท โดยผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท จำนวน 387 
คน ซึ่งแบบสอบถามดังกล่าวประกอบด้วยประเด็นคำถาม 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็นคำถามเกี่ยวกับข้อมูล
ด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุน 
ส่วนที่ 3 เป็นคำถามเกี่ยวกับการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย ( mean หรือ �̅�) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) 
ค่าสถิติแบบ Multiple Regression Analysis และค่าสถิติ t-test และ F-test (ANOVA) 
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 ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพ
สมรส ตรี มีระยะเวลาในการทำงาน 5-10 ปี โดยรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000-25,000 บาท โดยมีปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยค้ำจุน และการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และ
ผลทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อแรงจูงใจส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิ0.05 ปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อแรงจูงใจส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของ
พนักงานบริษัทแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 และปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจที่ส่งผล
ต่อการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัทแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

คำสำคัญ: แรงจูงใจในการทำงาน,  การทำงานเป็นทีม 

ABSTRACT 

The objectives of this study were to 1. study the personal factors affecting the motivation that 
affect the teamwork of the company's employees, 2. to study the motivating factors that affect the 
teamwork of the company employees, 3. to study the factors that contribute to the motivation that affect 
the teamwork of the company employees. Part 2 is a question of motivational and supporting factors. Part 
3 is a question about teamwork of company employees, statistics used to analyze data, namely percentage, 
mean or x ̅. Standard deviation (S.D.), Multiple Regression Analysis, and t-test and F-test (ANOVA) 
statistics. 

The results showed that the majority of them were females aged 31-40 years. Bachelor's marital 
status has a working period of 5-10 years with an average monthly income of 15,000-25,000 baht, with 
motivating factors, sustaining factors and teamwork of the company's employees. Statistically 
significantly, 0.05 sustaining factors affect motivation affect the teamwork of company employees 
differently. Statistically significantly, 0.05 and personal factors affect motivation that affect teamwork of 
company employees differently. Statistically significant 0.05 
Keyword: Motivation to work, Teamwork 

 

บทนำ 

ปัจจุบันการบริหารงานในองค์กรด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการสำคัญในการขับเคลื่อน

ประสิทธิภาพการทำงานขององค์กรให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย อย่างไรก็ตามความรู้ความสามารถ

ในการทำงานที่ดีของพนักงานอย่างเดียวยังไม่เพียงพอ ต้องอาศัยความตั้งใจ ความกระตือรือร้นและความ

ร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน โดยการผลักดันให้พนักงานทำงานด้วยความรู้สึกสมัครใจ ส่งเสริมให้สมาชิก

ในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เพราะในการทำงานไม่มีใครสามารถทำงานด้วยตัวคนเดียวอย่างสำเร็จได้ 
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จะต้องมีการร่วมมือกับบุคลากรคนอ่ืนในองค์กรไม่ว่าจะเป็นการร่วมมือกับผู้บริหาร หัวหน้างานหรือเพื่อน

ร่วมงานในทีม การสร้างแรงจูงใจ จึงเป็นสิ่งสำคัญในการช่วยเพิ่มความพยายามในการทำงานให้กับพนักงาน 

และเพิ่มประสิทธิภาพของงาน ซึ่งการตอบสนองต่อแรงจูงใจของพนักงานแต่ละคนก็แตกต่างกัน ต้องศึกษา

และทำความเข้าใจว่าอะไรคือแรงจูงใจที่จะทำให้พนักงานปฏิบัติงานที่ทำได้อย่างเต็มที่ หากพนักงานได้รับ

แรงจูงใจอย่างเหมาะสมย่อมมีกำลังใจในการทำงานและทำงานได้อย่างเต็มความสามารถ 

การทำงานเป็นทีมเป็นองค์กอบหนึ่งที่ช่วยให้บุคลากรเกิดความร่วมมือกันในการทำงาน เมื่อร่วมใจ

กันทำงานก็จะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีที่จะช่วยส่งเสริมให้การทำงานของแต่ละองค์กรมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น อีกทั้งยังช่วยเสริมสร้างความคิดสรรสร้างสรรคและการริเร่ิมใหม่ ๆ จากบุคลากรที่มีประสบการณื

และทักษะที่มากมาบในการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆในองค์กรเพิ่มขึ้นไปด้วย ในปัจจุบันมักพบปัญหา การ

ทำงานเป็นทีมไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ มีการพูดคุยตกลงกันไม่ชัดเจน ปกปิดความผิดพลาดที่เกิดจากการ

ทำงาน มีการขัดแย้งกันในเร่ืองของความคิดเห็น ไม่มีการประชุมหารือทำให้สมาชิกเกิดความเข้าใจในงาน

แตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน  

จากข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยเห็นความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงานเป็นทีม จึงมีความสนใจศึกษา

เร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท เพื่อพัฒนาวางแผนการบริหารทรัพยากร

บุคคลภายในองค์กร และการทำงานเป็นทีมของพนักงานให้มีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อแรงจูงใจส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อแรงจูงใจส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ทำการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท มีขอบเขตการ

วิจัย ดังนี้ 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยค้ำจุน และปัจจัยจูงใจ 
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ตัวแปรตาม ได้แก่ การทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท 

ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท จำนวน 387 คน โดยผู้วิจัยได้ใช้วิธีการคำนวน

ขนาดตัวอย่างด้วยวิธีการใช้สูตรการคำนวนของ W.G. Cochran โดยกำหนดระดับค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 

และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 

ขอบเขตด้านระยะเวลา 

เวลาการวิจัยคร้ังนี้จะทำการวิจัย ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม – สิงหาคม 2565 

 

ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย 

1. เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเป็นทีม และนำผลการวิจัยนี้ไปใช้ใน

การกำหนดนโยบายกระบวนการทำงาน เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อไป 

2. เพื่อให้ทราบถึงลักษณะของปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมของ

บุคลากร 

3. เพื่อเป็นแนวทางให้กับองค์กรหรือบริษัทต่าง ๆ ที่ต้องการนำข้อมูลไปใช้ในการพัฒนาด้านการ

สร้างแรงจูงในการทำงานเป็นทีม 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

ณิชา คงสืบ (2558) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง แรงผลักดันให้เกิดความรู้สึกที่ส่งผลต่อการ

บรรลุเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้คนตั้งใจทำงานที่มีความต้องการที่หลากหลาย และสนอง

ต่อความรู้สึกนั้น ซึ่งเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีที่จะเกิดขึ้นกับผู้ปฏิบัติงานที่จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึง

พอใจเกีย่วกับกับงานที่ทำ 

พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระทำ 

ที่ถูกกระตุ้นโดยสิ่งจูงใจหรือสิ่งเร้า ให้แสดงออกตามความต้องการนั้นๆ โดยเป็นแรงผลักดันให้บุคคล

ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และมีความรู้สึกพึงพอใจเมื่อประสบความสำเร็จ ซึ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์กรประสบความสำเร็จ 

จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นและผลักดันให้คนมี

พฤติกรรมบางอย่าง เป็นสิ่งที่กำหนดทิศทางหรือเป้าหมายของพฤติกรรม กล่าวคือ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจ 
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ความต้องการที่จะทำบางสิ่งหรือเหตุผลของการกระทำ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทำให้บุคคลพยายามทำงานให้

เจริญก้าวหน้า และกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมและบุคคล 

 Woodcock (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่าการทำงานเพียงลำพัง การที่

แต่ละบุคคลมาทำงานร่วมกันย่อมดีกว่า และยังทำให้เกิดความตั้งใจ ความกระตือรือร้น เกิดความรู้สึกดีและ

มีความสุขสนุกสนานในการทำงานขึ้นอีกด้วย  

ลำเทียน เผ้าอาจ (2559) ได้ให้ความหมายไว้ว่า กระบวนการทํางานที่มีสมาชิกตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป มา

ทํางานร่วมกันเพื่อนำไปสู่เป้าหมายเดียวกัน การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีจะส่งผลให้เกิดความเข้ามามีส่วนร่วมใน

การทำงาน เมื่อเกิดปัญหาสามารถร่วมกันแก้ไขและตัดสินใจได้ ซึ่งบุคลากรที่มีความรับผิดชอบแตกต่างกัน 

ต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ ความสามัคคี การพึ่งพาอาศัยกัน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน และยอมรับ

ความคิดเห็นของผู้อ่ืน การทํางานเป็นทีมจึงต้องใช้การติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกในประสานงานเป็นหลัก

ภายในกลุ่มและหน่วยงานภายนอก  

จึงสรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การทำงานที่ประกอบด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปมา

ทำงานร่วมกัน ถึงแม้ว่าแต่ละคนอาจมาจากต่างแผนกหรือแผนกเดียวกันแต่ทุกคนล้วนมีเป้าหมายเดียวกัน

ชัดเจนโดยร่วมกันทำงานเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ ตั้งใจทำหน้าที่ของตัวเองให้สำเร็จพร้อมกับช่วย

สนับสนุนให้ทุกคนในทีมทำงานให้เสร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ 

  ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. ตำแหน่งงาน 

6. ระยะเวลาการทำงาน 

7. รายได้ต่อเดือน 

การทำงานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท 

1. การรับรู้ปัญหา 

2. การรวบรวมและวิเคราะหข์้อมูล 

3. การวางแผนปฏิบตัิการ 

4. การดำเนินงาน 

5. การประเมินผลลัพธ์จากการ

ดำเนินงาน 

(Robbins,1996) 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 

2. การได้รับการยอมรับนบัถือ 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิ

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกา้วหน้า 

6.  

ปัจจัยค้ำจุน 

1. เงินเดือน 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

5. สถานะของอาชีพ 

6. นโยบายและการบรหิารงาน 

7. สภาพการทำงาน 

8. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

9. ความมัน่คงในการทำงาน 

10. วิธีการปกครองของผูบ้ังคับบัญชา 

ตัวแปรตาม 
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วิธีดำเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานบริษัท 

กลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากประชากรมีขนาดใหญ่จึงทำให้ไม่ทราบจำนวนประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึง

ทำการคำนวนหากลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ W.G. Cochran เพื่อกำหนดระดับค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 

โดยมีระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 โดยดำเนินการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการคัดเลือกแบบตามสะดวก 

(Convenience Sampling) หรือเรียก Accidental Sampling หรือ Mall-Intercept 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ให้เลือกตอบ

จำนวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน 

 ส่วนที่ 3  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ได้แก่ 

1. ค่าร้อยละ (Percentage)  

2. ค่าเฉลี่ย (mean หรือ �̅� ) 

3. ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) 

4. ค่าสถิติแบบ multiple regression analysis 

5. ค่าสถิติ t-test และ F-test (ANOVA) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 226 คน ร้อยละ 58.40 มีอายุ 31-40 ปี จำนวน 197 คน ร้อยละ 50.90 
สถานภาพสมรส จำนวน 262 คน ร้อยละ 67.70 การศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 310 คน ร้อยละ 80.10 
ระยะเวลาในการทำงาน 5-10 ปี จำนวน 198 คน ร้อยละ 51.20 โดยรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000-25,000 บาท 
จำนวน 237 คน ร้อยละ 61.20 

ปัจจัยจูงใจ 
กลุ่มตัวอย่างมีปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงค่าเฉลี่ยจาก
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ค่ามากไปหาค่าน้อย ปรากฏว่า ด้านความสำเร็จในการทำงานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า  และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามลำดับ 

ปัจจัยค้ำจุน  

กลุ่มตัวอย่างมีปัจจัยค้ำจุนในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียง

ค่าเฉลี่ยจากค่ามากไปหาค่าน้อย ปรากฏว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้สถานะของอาชีพ สภาพการ

ทำงาน ความมั่นคงในการทำงาน เงินเดือน วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา โอกาสที่จะได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต ความเป็นอยู่ส่วนตัว นโยบายและการบริหารงาน และความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา ตามลำดับ  

 

อภิปรายผล 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้นำมาประยุกต์ใช้ในงานวิจัยเร่ือง 
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัท อภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

แรงจูงใจในการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก หมายถึง ปัจจัยสามารถสนองตอบความต้องการ
ภายในและภายนอกบุคคลได้ ทำให้สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานบริษัทได้เป็นอย่างดี และสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ณิชา คงสืบ (2558) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มีผลต่อการทำงาน
เป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่งหนึ่ง เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก ซึ่งมีการอภิปราย ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก พนักงานบริษัทรู้สึกว่า งานที่ได้รับมอบหมาย
สามารถทำสำเร็จได้ตามเป้าหมาย โดยได้รับมอบหมายให้ทำงานที่สำคัญเป็นประจำ ลักษะณะงานที่ทำมี
กระบวนการปฏิบัติที่ชัดเจน ทำให้ตัวพนักงานเองต้องมีความรับผิดชอบสูง ซึ่งหากปฏิบัติได้ดีตามเป้าหมาย 
องค์กรก็จะสนับสนุนการศึกษาต่อ เพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อความก้าวหน้าในการทำงาน โดย
องค์กรสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานในส่วนนี้ได้ ซึ่งสอดคล้องกับ สมบัติ อาริยาศาล (2561) 
กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงานมีผลต่อความรู้และสภาพจิตใจอย่างมากในการปฏิบัติงานต่างๆ สิ่ง
เหล่านี้ส่งผลให้ทุกคนเกิดความซื่อสัตย์ การริเร่ิมสร้างสรรค์ และความร่วมใจในการทำงานและการทำ
กิจกรรมต่างๆในบริษัท นอกจากนี้ยังก่อให้เกิดระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับทำงานขึ้นมาอีกด้วยเป็นส่วนชาวย
ในการสร้างความน่าเชื่อมั่นให้กับผูปฏิบัติงานในองค์กร และสอดคล้องกับ ณิชา คงสืบ (2558) กล่าวว่า สิ่งที่
เป็นแรงกระตุ้นให้คนทำงานเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดี สภาพแวดล้อมที่ดีที่เกิดขึ้นกับแรงงาน จะทำให้
แรงงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับกับงานที่ทำมากยิ่งขึ้น  

2. ปัจจัยค้ำจุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่
รับผิดชอบ มีโอกาสที่จะได้เลื่อนตำแหน่ง ผู้บังคับบัญชาของมีความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน
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เท่าเทียมกัน เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี ทำให้รู้สึกภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์กร
นี้ ผู้บริหารสามารถนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จได้ สามารถใช้เวลาพักผ่อนได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับ 
Herzberg (2556) กล่าวว่า การจัดการและการบริหารองค์การ และการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ถือเป็น
การส่งเสริมให้เกิดสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการทำงาน รวมทั้งลักษณะของ
สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ ดังนั้น การเลื่อนขั้นเงินเดือนและเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ 
จึงทำให้สามารถทำงานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี และเป็นที่พอใจของบุคลากรในการทำงาน 
อีกด้วย  

3. การทำงานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก หมายถึง การทำงานร่วมกันเพื่อร่วมกันไปสู่
จุดมุ่งหมายเดียวกัน มีบทบาทหน้าที่ในการรับผิดชอบใช้ทรัพยากรร่วมกัน ประสานความรู้ มีความสัมพันธ์
อย่างใกล้ชิด มีความสามัคคี มีเป้าหมายเดียวกัน มีความพึงพอใจซึ่งกันและกัน โดยมุ่งเน้นเพื่อดึงศักยภาพที่
มีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่ม ออกมาช่วยงานหรือกิจกรรมการดำเนินไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558) ศึกษาเร่ืองการทำงานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริทารงาน
วิชาการของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการศึกษา 
พบว่า ระดับการทำงานเป็นทีมของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับบมากทั้งโดยรวมและรายด้าน ซึ่งมี
การประเด็นอภิปราย ดังนี้  

3.1 ด้านการรับรู้ปัญหา ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เนื่องจาก องค์การการปรึกษาปัญหา
หรืองานที่ได้รับมอบหมายร่วมกัน ทำให้สามารถรับทราบข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างทั่วถึงทุกคน ซึ่ง
สอดคล้องกับ มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต (2559) กล่าวว่า การพูดหรือการสื่อสารสำคัญต่อการทำงานเป็น
อย่างยิ่ง ทั้งยังเป็นส่วนช่วยในการที่จะทำให้สมาชิกในองค์กรเข้าใจและรู้ว่ามีเป้าหมายตรงกัน 

3.2 ด้านการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เน่ืองจาก สมาชิกใน
ทีมมีการแบ่งปันข้อมูล กำหนดแนวทางในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลให้แก่กัน ซึ่งสอดคล้องกับ 
Woodcock (1989) กล่าวว่า สมาชิกในทีมจำเป็นควรมีความสัมพันธ์ที่ดีมีกระบวนการตัดสินใจที่เหมาะสม 
สิ่งที่ควรพิจารณาคือ วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลสามารถทำได้อย่างทั่วถึง มีทรัพยากรเพียงพอ และมีการ
ประสานประโยชน์กัน 

3.3 ด้านการวางแผนปฏิบัติการ ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เน่ืองจาก องค์การมีการวาง
แผนการติดตาม ประเมินผลเป้าหมายร่วมกัน มีการประชุมและมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้กับ
สมาชิกในทีมทุกคน สอดคล้องกับ มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต (2559) กล่าวว่า ทีมที่ประกอบด้วยสมาชิกจาก
แผนกงานเดียวกันซึ่งมีเวลาพบปะกันเพื่อหาวิธีการที่จะปรับปรุงคุณภาพของผลผลิตหรือแนวทางแก้ปัญหา
และสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

3.4 ด้านการดำเนินงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เนื่องจาก สมาชิกในทีมคอยดูแลให้
แผนปฏิบัติงานดำเนินไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีการให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานอย่างสม่ำเสมอ 
สอดคล้องกับ Woodcock (1989) กล่าวว่า การทำงานเป็นทีมที่สมาชิกมีการสนับสนุน และให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จะทำให้เกิดความไว้วางใจต่อกัน สมาชิกกล้าที่จะเปิดเผยข้อมูล สามารถเล่าเร่ือง
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ต่างๆ ได้อย่างสบายใจ พร้อมเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาร่วมกัน  
3.5 ด้านการประเมินผลลัพธ์จากการดำเนินงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เนื่องจาก 

สามารถสรุปและแก้ไขปัญหาได้ผลตามเป้าหมาย และสมาชิกในทีมร่วมกันติดตาม ตรวจสอบ ผลการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ Woodcock (1989) กล่าวว่า การพิจารณาคำนึงถึงผลลัพธ์ที่อาจเกิดขึ้นหลังจากการ
ตัดสินใจ โดยการตรวจสอบทางเลือกต่างๆ ในการแก้ไขปัญหา ซึ่งต้องการทำความเข้าใจเหตุผลในการ
ตัดสินใจอย่างชัดเจนการวิเคราะห์ลักษณะของปัญหาที่จะตัดสินใจ  

 

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรทำการขยายขอบเขตงานวิจัยให้กว้างขึ้นโดยการเพิ่มขอบเขตงานวิจัยไปยังหน่วยงานอื่นๆ 

เพื่อนำผลงานวิจัยไปศึกษาเปรียบเทียบเพิ่มเติมและพัฒนาต่อไป 

2. ควรศึกษาปัจจัยอื่นที่คาดว่ามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทำงานของ พนักงานบริษัทต่องาน 

เช่น สภาพแวดล้อมการทำงาน วัฒนธรรมขององค์การ เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงานของพนักงานบริษัท  

3. ควรศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันธ์ของบุคลากรของ

บริษัท เพื่อจะทำให้การปฏิบัติงานมีความถูกต้องและน่าเชื่อถือมากขึ้น 
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