
 

บทที ่2 

 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวข้อง  
 

การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ผู้วิจัยได้รวบรวมเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 

2.1  แนวคิด ทฤษฎีของแต่ละตัวแปร 
2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
2.2.1 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
2.2.2 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2.2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.2.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีของแต่ละตัวแปร 

2.1.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
ความหมายของการท างานเป็นทีม 
Brill (1976) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง การรวมกลุ่มท างาน 

ซึ่งมีความช านาญเฉพาะแต่ละบุคคล โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารมี
ความร่วมมือกัน ตัดสินใจร่วมกัน และใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ร่วมกันวางแผนงานให้ส าเร็จ 

Edgar Hues (1985) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มที่
ประกอบด้วยบุคคลที่มีหน้าที่สัมพันธ์กันหรือกลุ่มบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการ
มาร่วมปฏิบัติงานให้เสร็จตามวัตถุประสงค์และงานดังกล่าวไม่สามารถท าส าเร็จตามวัตถุประสงค์   

Woodcock (1989) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานที่  
แต่ละบุคคลมาร่วมกันท างาน เพื่อที่จะน าไปสู่ความส าเร็จได้มากกว่าการที่จะท างานตามล าพัง  

Daft (1991) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง การจัดการด้านพลัง
กลุ่มคนตั้งแต่สองคนขึ้นไปที่มีจุดมุ่งหมายร่วมกันและต้องการท างานร่วมกัน เพื่อให้จุดมุ่งหมาย
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ขององค์กรสัมฤทธิผล โดยมีความตระหนักถึงความรู้สึกนึกคิดและจิตใจของสมาชิกผู้ร่วมทีมที่
ปฏิบัติงาน ให้ท างานด้วยใจรักสนุกสนานเพลิดเพลิน อันจะก่อให้เกิดพลังผูกพันรับผิดชอบร่วมกัน  

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์ (2546) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่ม
คนที่ต้องมาท างานร่วมกัน โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน และเป็นการรวมตัวกันที่จะต้องอาศัยความ
เข้าใจ ความผูกพัน และความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุ่ม เพื่อสมาชิกแต่ละคนจะ
สามารถท างานร่วมกันจนประสบผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได้  

เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2546) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่ม
ของสมาชิกที่มาท างานร่วมกัน ไม่ทุกกลุ่มในองค์กรที่มารวมกันท างานเป็นทีมแต่ละทีม ทีมที่
เกิดขึ้นก็คือ กลุ่ม คุณสมบัติของกลุ่มคล้ายกับทีมตรงที่สมาชิกมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

สุนันทา  เลาหนันทน์ (2549) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่ม
บุคคลที่ท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมมีความพึงพอใจในการท างานร่วมกัน 

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม คือ การที่บุคคลร่วมกันปฏิบัติหน้าที่  และความ
รับผิดชอบ โดยเข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือจุดหมายไปในทิศทางเดียวกัน มีการด าเนินงานที่
สอดคล้องสัมพันธ์กันอย่างที่สุด เพื่อให้งานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ประเภทของทีม  
การจัดแบ่งทีมงานในองค์กรอาจมีหลายประเภท มีวิธีการจัดแบ่งหลายวิธี ขึ้นอยู่กับ

แนวคิดเฉพาะแบบของแนวคิดนั้น ๆ ทีมงานแนวคิดกลุ่มองค์กร ทีมงานแนวคิดด้านสังคมวิทยา 
หรือทีมแนวคิดจิตวิทยาสังคม ซึ่งได้มีนักวิชาการหลายท่านแบ่งประเภทของทีมดังนี้ 

Carr (1992) ได้อธิบายแนวทางในการใช้ทีมที่มีอ านาจ 4 ประเภท คือ 
1. ทีมคุณภาพ ใช้ได้ทั่วไปในทุกระดับขององค์กร ทีมคุณภาพที่มีวัตถุประสงค์ที่

ชัดเจน คือ เพื่อปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ์ การบริการกระบวนการและสภาพแวดล้อมขององค์กรมี
ความสามารถในการใช้ทักษะกลุ่มและทักษะการแก้ปัญหา ความส าเร็จของทีมงาน คุณภาพคือ การ
มอบอ านาจให้ทีมงานเพื่อให้หยิบยกปัญหาขึ้นมาพิจารณาและใช้ทักษะที่จ าเป็นเพื่อการปรับปรุง
คุณภาพ 

2.  ทีมโครงการ ทีมประเภทนี้จะมีวัตถุประสงค์เฉพาะและเมื่อด าเนินการเสร็จ
ตามนั้น ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิก ทีมโครงการจึงสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ได้หลากหลาย 
แต่ละทีมก็จะมีวัตถุประสงค์ของตนและมีการก าหนดวันเวลาที่จะด าเนินการให้ประสบความส าเร็จ
ลักษณะของทีมโครงการที่ดีสมาชิกจะมีทักษะหลายอย่างเพื่อน าไปใช้ประกอบการด าเนินงานใน
โครงการน้ัน ๆ 
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3.  ทีมที่มีทักษะและหน้าที่หลากหลาย ทีมงานประเภทนี้มีลักษณะเด่นอยู่ที่ความ
แตกต่างด้านทักษะของสมาชิก ซึ่งถือว่าเป็นความเชี่ยวชาญของแต่ละคนและมีความจ าเป็นต้องน า
ทักษะเหล่านั้นไปแก้ปัญหา การด าเนินการของทีมก็จะเกิดโอกาสให้แก่สมาชิกทุกคนเพราะ
ปฏิบัติการตั้งแต่จุดเร่ิมต้นของโครงการและใช้ทักษะทุกด้านของสมาชิกเพื่อให้ลูกค้าเกิดความพึง
พอใจ เพราะแต่ละทีมสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้ากลุ่มหนึ่งหรือลูกค้ากลุ่มเล็ก ๆ 
โดยจัดหาและบริการลูกค้าได้อย่างสมบูรณ์แบบ 

4.  ทีมงานที่มีอ านาจในการจัดการตนเอง ทีมงานที่มีคุณภาพมีอ านาจและมีประสิทธิผล
คือ ทีมงามที่มีอ านาจในการจัดการตนเองอย่างเต็มที่  หรือทีมที่สามารถก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงานของตนเองได้ หรือทีมงามที่มีอ านาจกึ่งอิสระลักษณะทีมงานประเภทนี้จะรับผิดชอบการ
ปฏิบัติการของทีมและผลผลิตของตนเองหากองค์กรสามารถพัฒนาทีมลักษณะนี้ได้อย่างเต็มที่
ทีมงานจะรับงานต่าง ๆ ได้ภายใต้การนิเทศน์งานของผู้บังคับบัญชา เช่น การตั้งจุดมุ่งหมายหรือ
เป้าประสงค์ การวัดผลผลิต การประกันการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพของสมาชิก รวมทั้งการ
จ้างพนักงาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินัยของสมาชิกและการคัดเลือกหัวหน้าทีมของ
ตนเอง 

Woodcock and Francis (1994) ได้จ าแนกประเภทของทีมไว้ 6 ประเภท คือ 
1.  ทีมกลยุทธ์ (Strategic Team) เป็นทีมที่รับผิดชอบ ด้านการก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย 

โครงสร้าง และการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ หน่วยงานเป็นการมองไปข้างหน้า ท าหน้าที่วางแผน
และแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 

2.  ทีมบริหาร (Management Team) เป็นกลุ่มผู้บริหารรับผิดชอบ 
3. ทีมโครงการ (Project Team) เป็นคณะท างานที่แต่งตั้งขึ้นเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ภายในระยะเวลาที่ก าหนด มีลักษณะเป็นทีมเฉพาะกิจหรือทีมชั่วคราว 
4. ทีมประสานงาน (Coordination Team) เป็นทีมงานที่ท าหน้าที่จัดกิจกรรมการ

ประสานงานของฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่มีความยุ่งยากและสลับซับซ้อน 
5. ทีมนึกคิด (Think-Thank Team) เป็นคณะบุคคลที่เสนอแนวคิดต่างๆ และเป็น

ผู้สนับสนุนการตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ  
6. ทีมปฏิบัติการ (Work Group) เป็นทีมการรับผิดชอบปฏิบัติงานโดยตรง มีบทบาท

ในการปฏิบัติงานที่เป็นภารกิจหลัก 
Robbins (2001)   ได้แบ่งประเภททีมงานไว้ 3 ประเภท คือ  
1. ทีมแก้ปัญหา (Problem-Solving Teams) ประกอบด้วยสมาชิกที่ท างานร่วมกันใน

แผนกเดียวกันหรือหน่วยงานเดียวกันประมาณ 8-10 คน มารวมตัวกันประมาณ 2-3 ชั่วโมง/สัปดาห์ 
เพื่อประชุมแลกเปลี่ยนข้อมูลปัญหาและความคิดเห็นร่วมกัน เพื่อปรับปรุงคุณภาพและ
สภาพแวดล้อมในงานให้ดีขึ้น โดยทีมแก้ปัญหาจะมีอ านาจหน้าที่ในการเสนอความคิดเห็นและ
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อาจจะช่วยผลักดันให้เกิดการน าข้อเสนอแนะไปปฏิบัติต่อทีมแก้ปัญหาจะไม่มีหน้าที่ความ
รับผิดชอบในการน าผลการตัดสินใจไปปฏิบัติโดยตรง 

2. ทีมบริหารงานด้วยตนเอง (Self-Managed Work Teams) ประกอบด้วยสมาชิก
ประมาณ 10-15 คน มีขอบเขตการท างานที่ไม่ใช่เพียงแต่การแก้ปัญหาทั่ว ๆ ไปเท่านั้น แต่ทีมงาน
จะต้องรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจและด าเนินการของตน การท างานของทีมจะ
มุ่งที่ความสามัคคีและการเป็นทีมงานที่ดีกับการมีสิทธิส่วนบุคคลและความรู้สึกอยากท างานด้วย
ความผูกพันในงาน 

3.  ทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Teams)  เป็นทีมการท างานที่ประกอบด้วย
พนักงานในระดับเดียวกันแต่อยู่ในสาขาวิชาชีพต่างกันมาร่วมกันท างานโดยใช้ทักษะความรู้
ความสามารถตามสาขาวิชาร่วมกันท างานที่ตนเองช านาญ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จที่ได้ตั้งเป้าหมาย
ร่วมกันไว้ 

สุนันทา  เลาหนันทน์ (2541)  กล่าวถึง การแบ่งทีมงานตามแนวคิดการพัฒนาองค์กร 
มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม โดยแบ่งทีมงานตามลักษณะกลุ่มเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง 
ดังนี ้

1. ทีมครอบครัว (Family Group) คือ ทีมที่ประกอบด้วยสมาชิกจากหน่วยงานเดียวกัน 
ประกอบด้วยผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ทีมเครือญาติ (Cousin Group) คือ ทีมที่ประกอบด้วยสมาชิกจากองค์กรเดียวกัน 
แต่ละคนอยู่หน่วยงานคนละหน่วยงาน และไม่ได้มีความสัมพันธ์กันในสายบริหาร 

3. ทีมงานย่อย (Cluster Group)   คือ ทมีที่สมาชิกมาจากหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์กร 
ในแต่ละทีมจะมีกลุ่มย่อย 2-3 กลุ่ม แต่ละกลุ่มย่อยจะมีสมาชิกที่มีความเกี่ยวข้องทางการงาน แต่ไม่
มีความสัมพันธ์ทางด้านการบังคับบัญชา  

4. ทีมคนแปลกหน้า (Stranger Group)  คือ ทีมที่ประกอบด้วยสมาชิกมาจากต่าง
องค์กร และไม่เคยรู้จักกันมาก่อน 

อุปสรรคของการท างานเป็นทีม 
1.  การพูดจาและตกลงกันไม่ชัดเจนตั้งแต่เร่ิมต้น ถึงเป้าหมายและบทบาทของทีม 

รวมทั้งบทบาทของแต่ละคน 
2.  มีการปกปิดความผิดพลาดที่เกิดจากการท างาน และหลีกเลี่ยงที่จะเผชิญกับปัญหา 

ท าให้ขาดโอกาสที่จะวิเคราะห์ความผิดพลาดที่ผ่านมา และใช้ประโยชน์จากความผิดพลาดนั้น
ส าหรับการขจัดปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในครั้งต่อ ๆ ไป 

3.  มีการแข่งขันชิงดีกันระหว่างสมาชิก เมื่อมีการขัดกันในเร่ืองของความคิดเห็น
เกิดขึ้นก็มิได้มีการหารือกันในทางที่สร้างสรรค์ หรือผดุงประสิทธิภาพของทีม 
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4. ไม่ได้มีการใช้การประชุมหารือเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้สมาชิกเกิดความรู้สึกผูกพัน
กับมตขิองที่ประชุมอย่างแท้จริง ท าให้สมาชิกเกิดความรู้สึกฝืนใจที่ต้องสวมบทบาทหรือปฏิบัติตน
ตามที่ตกลงกันไว้ 

5. ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องไม่ได้เป็นไปในทางที่สนับสนุนกันและ
กันต่างคนต่างก็มีปัญหาในการท างาน ซึ่งวิธีการแก้ไขปัญหาก็มักจะสวนทางกัน 

6. ขาดการวางแนวทางและหาจังหวะที่จะใช้ให้เป็นประโยชน์ในอันที่จะส่งเสริม
ความก้าวหน้าของสมาชิก 

7. ขาดความสัมพันธ์อันดีกับทีมอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืน ท าให้ทีมนั้นไม่ได้รับความ
เชื่อถือยกย่อง หัวหน้าทีมเองก็ไม่ได้เป็นลูกทีมที่ดีของทีมในระดับเหนือขึ้นไป 

8. ขาดการประเมินผลการท างานของทีม ซึ่งควรจะท าเป็นระยะ ๆ อย่างสม่ าเสมอ 
ท าให้ขาดการทบทวนเป้าหมายและวิธีการซึ่งอาจจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปให้สอดคล้องกับ
สถานะขององค์กรน้ันๆ  

ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
คุณลักษณะของการท างานเป็นทีม (Characteristics of teamwork) ก่อให้เกิดพฤติกรรม

การท างานที่ผู้ปฏิบัติงานมีทิศทางเดียวกัน มีการตัดสินใจร่วมกันเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 
พฤติกรรมเช่นน้ีย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ต่อพนักงานและองค์กรโดยภาพรวมดังนี้ 

1. งานดีมีคุณภาพ การท างานเป็นทีมท าให้เรามองเห็นเป้าหมายของงานแต่ละงาน
อย่างชัดเจนและรวมไปถึงเป้าหมายขององค์กรนั้นดีด้วย เมื่อเราเข้าใจเป้าหมายของงานแต่ละงาน ก็
จะท าให้เราสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เพิ่มผลผลิตของงาน การท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มผลผลิตของงานที่ดีและประสบ
ความส าเร็จตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

3. ลดความขัดแย้งในองค์กร การท างานเป็นทีมท าให้เราไม่เกิดความขัดแย้งกับเพื่อน 
ร่วมงานที่อยู่ในทีมเดียวกัน แต่ก็มิใช่ว่าจะท างานโดยราบร่ืน 

4. รู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง การท างานเป็นทีมท าให้เราทราบบทบาทหน้าที่ของ
ตนเองและพร้อมที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนในทีมงานได้ 

5. ปลูกฝังความรับผิดชอบ การท างานเป็นทีมท าให้เราเกิดความรับผิดชอบต่องานใน
หน้าที่ในระดับที่พอใจ 

6. สร้างมิตรสัมพันธ์ การท างานกับคนที่รู้ใจ  จะท าให้เราได้เพื่อนร่วมงานที่สามารถ
ท างานด้วยกันได้อย่างมีความสุข 

7. พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ การท างานที่มีความสุขจะเป็นพลังสร้างความสนใจให้
เกิดความรักงานในหน้าที่ ซึ่งจะส่งผลให้เราสบายอกสบายใจและมีสติปัญญาในการสร้างสรรค์งาน
อย่างเต็มศักยภาพ 



17 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
Daft (1999)ได้กล่าวถึง ปัจจัยหลักซึ่งเป็นองค์ประกอบของการท างานร่วมกันเป็น

ทีมที่มีประสิทธิภาพประกอบด้วยปัจจัยด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
1. องค์ประกอบด้านสมาชิกกลุ่ม กลุ่มจะท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น 

สมาชิกควรมีคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 
1.1 มีเจตคติที่ดีและตั้งใจท างาน (the will to work) ได้แก่ การอยากที่จะท างาน

ร่วมกัน มีความภักดี และซื่อตรงต่อกลุ่ม ยึดมั่นในอุดรการณ์ของกลุ่ม ยอมรับวัตถุประสงค์ของกลุ่ม
ที่ได้ร่วมกันก าหนดขึ้น 

1.2 มีทักษะในการท างานนั้น (the skill to work) เชื่อมั่นในความสามารถของ
สมาชิกด้วยกัน และพร้อมที่จะช่วยเหลือกัน 

1.3 มีความร่วมมือและประสานกันอย่างดี (cooperation and coordination) ได้แก่ 
ยืดหยุ่นในบทบาทที่แสดงออก มีการติดต่อสื่อสาร และประสานงานในระหว่างสมาชิกด้วยความ
ยินดี มีความรู้สึกว่าทุกคนในกลุ่มมีความส าคัญและยอมรับกัน 

1.4 มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี (human relationship) พยายามปรับค่านิยมให้กลมกลืน   
มีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน พยายามเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน มีความไวที่จะตระหนักถึงความ
ต้องการและความรู้สึกของบุคคลอ่ืนในกลุ่ม 

2. องค์ประกอบทางด้านผู้น ากลุ่ม การศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ พบว่าได้มีการ
น าเอาหลักปรัชญาการปกครองมาประยุกต์ใช้เพื่อดึงเอาเทคนิคการจูงใจของผู้น าและผู้บริหารที่พึง
ปฏิบัติต่อพนักงานในองค์กรให้บรรลุเป้าประสงค์ จะเห็นได้ว่าผู้บริหารยุคใหม่มีความตั้งใจที่จะ
น าเอาความสมดุลของศาสตร์ทางตรรกวิทยา (logical science)  และความรู้สึกในแง่ของพฤติกรรม
การท างานของมนุษย์มาประยุกต์ใช้ องค์การธุรกิจจ านวนมากพนักงานในองค์กรจะท างานกันเป็น
ทีม ซึ่งบ่อยคร้ังที่ผู้น าจะต้องจัดการปัญหาด้วยตนเอง ด้วยจิตส านึกที่เต็มไปด้วยความรับผิดชอบที่
จะน าองค์กรไปสู่ประตูแห่งชัยชนะขององค์กรที่เรียกว่า หัวใจของภาวะผู้น าทางธุรกิจ (the seven 
keys to business leadership)  ซึ่งมีคุณลักษณะดังนี้ 

2.1 การพัฒนาวิสัยทัศน์ (Vision development : V) ในยุคปัจจุบันเป็นโลกของ
ธุรกิจที่การแข่งขันทวีความรุนแรงมากขึ้น จะเป็นเคร่ืองชี้วัดความสามารถของผู้น าองค์กรว่า จะ
เป็นผู้น าที่ไร้ความสามารถหรือเก่งกาจปานใด ความสามารถในการบริหารจัดการจะเป็นเคร่ือง
ตัดสิน ดังน้ัน ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและพยายามพัฒนาวิสัยทัศน์ของตน เพื่อน าองค์กร
ให้อยู่รอดปลอดภัยได้ 

2.2 การปรับเปลี่ยนวิกฤตความขัดแย้งเป็นโอกาส (Invite dissent : I)  คือการเชื้อ
เชิญความเห็นที่แตกต่างกันของสมาชิก โดยการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์จากการประชุมระดม
สมอง ผู้น าควรเคารพในความคิดเห็นของผู้อ่ืนบ้าง การที่คนอ่ืนมองปัญหาไม่ตรงกับเรา หรือ
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ขัดแย้งคัดค้านเรา ไม่ได้หมายความว่าเขาจะผิด ในมุมที่มองหรือมีความคิดเห็นที่แตกต่างอาจเป็น
ทางเลือกใหม่ หรือสิ่งที่เรายังคิดไม่ถึงก็ได้ 

2.3 การมีสติสุขุมรอบคอบ (Cool to be acting : C)  คือ ใจเย็น ผู้น าควรรักษา
ระดับของอารมณ์ให้มั่นคงสม่ าเสมอ ไม่ควรตัดสินใจอะไรด้วยความหุนหันพลันแล่น การที่ผู้น ามี
ความใจเย็น จะท าให้คิดการต่าง ๆ ได้รอบคอบกว่าบุคคลที่ใจร้อน ซึ่ งนอกจากจะท าให้เกิดความ
ผิดพลาดได้ง่ายแล้ว ยังเป็นบ่อเกิดแห่งโรคภัยที่จะท าลายสุขภาพของตัวผู้น าอีกด้วย คนใจเย็นจะ
ได้เปรียบในด้านภาพลักษณ์ เน่ืองจากคนใจเย็นจะมีบุคลิกภาพที่มองดูสุขุม 

2.4 การมองผู้ปฏิบัติงานอย่างมีคุณค่า (Trust our subordinate : T)  คือความ
ไว้วางใจลูกน้อง  ขอให้ท่านมีแนวคิดพื้นฐานนี้อยู่ในใจก่อนว่า “ไม่มีใครอยากเป็นคนไม่ดี” ทุกคน
ล้วนอยากเป็นคนดี คนเก่ง และมีความสามารถด้วยกันทั้งนั้น ดังนั้นผู้น าจึงควรต้องมีความไว้วางใจ
ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องเชื่อใจในความสามารถของเขาและเมื่อลูกน้องเกิดความผิดพลาด
ขึ้น ผู้น าพร้อมที่จะร่วมรับผิดชอบอยู่เคียงข้างเขา เพื่อช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และที่ส าคัญ
ควรให้โอกาสลูกน้องในการท างานด้วย 

2.5 การให้โอกาสคน (Opportunity : O)  จากปรัชญาพื้นฐานที่ว่าคนไม่ใช่จะเลว
เสมอไปเสียทั้งหมด ดังนั้นผู้น าที่ฉลาดจะหยั่งรู้และมองเห็นคุณค่าของลูกทีมของตน สามารถดึงเอา
ศักยภาพในส่วนที่ดีของคนออกมาใช้งานให้เกิดประโยชน์ได้โดยการให้โอกาสลูกทีมได้แสดง
จุดเด่นของตนโดยเสมอหน้ากันอย่างยุติธรรม 

2.6  การสนับสนุนเพื่อประกันความเสี่ยง (Risk encouragement : R)  คือ การ
กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัตงิานกล้าเสี่ยงที่จะคิดที่จะท าด้วยความมั่นใจ ผู้ประกอบการได้มอบอ านาจหน้าที่
การตัดสินใจให้กับผู้น า ดังนั้นผู้น าต้องตระหนักว่า การท าธุรกิจย่อมมีความเสี่ยงอยู่ ณ ระดับหนึ่ง 
แต่การกล้าเสี่ยงนั้นจะต้องกระท าอย่างมีเหตุผลภายใต้เงื่อนไขของข้อมูลที่เป็นจริงจากสารสนเทศ
ในการตัดสินใจบริหารสั่งการ การบริหารเชิงรุกเป็นกลยุทธ์อย่างหนึ่งที่ผู้น าควรศึกษาและให้ความ
สนใจที่พึงน าไปปฏิบัติ 

2.7 การเป็นผู้ช านาญการ (Expert : E)  ผู้น าควรมีความรู้ความช านาญในหลาย ๆ 
เร่ือง ซึ่งความรู้ลึกไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้เชี่ยวชาญในทุกเร่ือง ควรรู้ในระดับกว้าง แต่ไม่จ าเป็นต้องรู้ใน
ระดับลึก  

สรุปได้ว่า กลุ่มควรมีผู้น าที่มีความสามารถ พยายามกระตุ้นให้สมาชิกแสดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมโดยทั่วกัน รู้จักน าเอากระบวนการของมูลเหตุจูงใจที่แตกต่างกันมา
ประยุกต์ใช้ด้วยการเอาใจใส่ต่อกลุ่ม เพิ่มพูนความรู้ให้แก่สมาชิก ให้เขามีความเชื่อมั่นที่จะท างาน 
และรู้จักใช้ข้อขัดแย้งเพื่อการเสริมสร้าง โดยให้ทุกคนเข้าใจว่าความขัดแย้งย่อมเกิดขึ้นได้เสมอ               
ในกลุ่ม และอาจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในองค์กรได้ หากเราเชื่อว่าความคิดที่แตกต่างกันท าให้เกิด
เป้าหมายและวิธีการที่ดีกว่าเดิมได้ ดังนั้นผู้น าจึงต้องรู้ว่าควรท าอย่างไรจึงจะใช้ความขัดแย้งเป็น  
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เคร่ืองเสริมสร้างให้ได้ 
3. องค์ประกอบด้านการจัดรูปแบบโครงสร้างของกลุ่มการจัดรูปแบบของโครงสร้าง

ของทีมงานที่ดีจะต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีขอบเขตแน่นอน มีกลไกลของข้อมูลย้อนกลับ 
(feedback) เพื่อการปรับปรุงผลงานอย่างเป็นระบบ มีระเบียบ กฎหมายที่ชัดเจนแน่นอนในการ
ปฏิบัติโดยการแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมอยู่เสมอ ตลอดจนมีการจัดเงื่อนไขในการเสริมแรงเป็น
อย่างดีและเหมาะสม 

4. องค์ประกอบด้านพฤติกรรมกลุ่ม ความส าเร็จของการท างานเป็นทีมขึ้นอยู่กับ
พฤติกรรมการท างานของสมาชิก การปฏิบัติงาน (performance)ในหน้าที่รับผิดชอบก็เปรียบเสมือน
การฟันฝ่าปัญหาและอุปสรรค ผู้ปฏิบัติงานจึงเปรียบเสมือนตกอยู่ในกลุ่มควัน (smoke) ที่เต็มไป
ด้วยปัญหาและอุปสรรคและเมื่อปฏิบัติงานได้ส าเร็จด้วยดี นั่นก็หมายถึงกลุ่มควันได้จางหายไป 
ปัจจัยที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานส าเร็จด้วยดีมีประสิทธิภาพย่อมขึ้นอยู่กับศักยภาพด้านต่าง ๆ ของ
พนักงาน ซึ่งสามารถอธิบายได้จากภาพประกอบ ดังนี ้
 

 

 

  

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบที่ 2 ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
ท่ีมา :  ยงยุทธ  เกษสาคร  (2554, หน้า 205) 

 

จากแผนภาพแสดงให้เห็นว่าการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพของกลุ่มจ าเป็นต้องอาศัย
พนักงานที่มีทักษะทั้งในด้านความรู้ความสามารถ และความช านาญในการท างานที่เกิดจากแรงขับ
ภายในด้วยการได้รับการจูงใจในผลประโยชน์ร่วมกัน (mutual benefit) การให้โอกาสบุคคลได้
แสดงศักยภาพแห่งตนเพื่อที่จะได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และเจตคติ ตลอดจนการจัด
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

ทักษะ (Skill) 

สภาพแวดล้อม 

(Environment) 

องค์ความรู้ 

(Knowledge) 

การให้โอกาส 

(Opportunity) 

การจูงใจ 

(Motivation) 

ผลการ

ปฏิบตัิงาน 
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Woodcock (1989) กล่าวว่า ในการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ ควรจะประกอบด้วย
ลักษณะการปฏิบัติงานใน 11 ด้าน ดังนี ้

1. บทบาทที่สมดุล (Balanced Roles)   คือ การผสมผสานความแตกต่างของความสามารถ 
โดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ต้องอาศัย
ความกลมกลืนและบทบาทที่สมดุลของสมาชิกในทีมงาน การสร้างทีมงานที่ดีจะต้องเร่ิมจากการ
คัดเลือกที่ดี  ผู้บริหารที่จะสร้างทีมงานจะต้องหาจุดที่สมดุลสูงสุดของทักษะและความสามารถของ
สมาชิกในกลุ่ม 

2.วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน (Clear Objective and Agree 
Goals) ทีมงานไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ ถ้าปราศจากความต้องการที่จะท างานให้
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และถ้าวัตถุประสงค์มีความชัดเจน มีเป้าหมายร่วมกัน จะท าให้มองเห็น
ผลส าเร็จของงาน ดังนั้น ทีมงานที่ดีจ าเป็นต้องมีวัตถุประสงค์และแนวทางในการด าเนินงานอย่าง
ชัดเจน โดยพยายามให้ช่องว่างระหว่างวัตถุประสงค์ของทีมกับวัตถุประสงค์ของแต่ละบุคคลมี
ช่องว่างให้น้อยที่สุด  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องตระหนักถึงช่องว่างของทีมกับปัจเจกบุคคล 
เพราะบางคนไม่มีความพอใจ เนื่องจากวัตถุประสงค์ส่วนตัวไม่บรรลุผล  ดังนั้น ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพจะต้องเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของทีมงาน เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจในสิ่งที่ต้องการ โดยยึดหลักการที่ ว่า ให้สมาชิก
ทุกคนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วย 

อุปสรรคที่ขัดขวางการเกิดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเห็นด้วยกับเป้าหมายมี 3 ประการ คือ 
1. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จะวัดที่กระบวนการท างานมากว่าผลงาน 

คือ เราวัดการท างานของพนักงานด้วยวิธีการที่เขาท ามากกว่าผลงานที่เขาท าส าเร็จ 
2. ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติไม่ได้ร่วมกันท าความเข้าใจอย่างชัดเจนในสิ่งที่คาดหวัง 
3. บ่อยคร้ังที่เราพิจารณาว่างานนั้นส าเร็จได้อย่างไร โดยปราศจากการพิจารณาว่าเราควร

ท างานนั้นหรือไม่ ในการก าหนดวัตถุประสงค์ควรมีหลักเกณฑ์ ดังนี ้
1. การก าหนดวัตถุประสงค์ใช้วิธีการประชาธิปไตยเป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดการจูงใจ 
2. ผู้บริหารทีมงาน พนักงาน แต่ละคนมีความต้องการที่จะเกี่ยวข้องกับการก าหนด

หน้าที่ความรับผิดชอบและวัตถุประสงค์ของเขา 
3.จุดเน้น ควรมุ่งหมายที่ผลงานที่ได้มากกว่าสิ่งที่จะท า 
4. ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติต้องเห็นพ้องต้องกันในผลงานที่ต้องการให้เกิด ตลอดจนวิธีการ

วัดประเมินผล และตารางเวลาปฏิบัติงาน 
5. การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ต้องใส่ใจตลอดจนการปฏิบัติงาน 
6. วัตถุประสงค์ต้องชัดเจน เฉพาะเจาะจง มีการบอกระยะเวลาและสามารถวัดได้ 
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สรุปได้ว่าการบริหารงานที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติ จะส่งผลให้เกิดขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีความรู้สึกในความเป็นเจ้าของ เกิด
ความภาคภูมิใจในงานที่ได้ท า กระตือรือร้นที่จะคิดสร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นไปอีก ท าให้
การท างานเกิดประสิทธิภาพ 

3. การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อการแก้ไขปัญหา (Openness and Confrontation) 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะต้องสามารถแสดงทัศนะวิจารณ์ ให้ความคิดเห็น 
เสนอแนะข้อแตกต่างโดยปราศจากความกลัว ไม่มีทีมงานใดจะประสบความส าเร็จโดยปราศจาก
บรรยากาศของความเข้าใจกันและที่ใดที่สมาชิกไม่สามารถแสดงจนได้อย่างเปิดเผย ความพยายาม
และความคิดสร้างสรรค์ก็จะหายไป และในท านองเดียวกัน ความต้องการของสมาชิกต้องการเผชิญ
ปัญหามากกว่าต้องการที่จะหลีกเลี่ยง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพย่อมไม่หลีกเลี่ยงปัญหาที่เล็กน้อย 
หรือปัญหาที่ไม่พอใจ ทีมงานจะต้องเผชิญปัญหาเหล่านั้นอย่างจริงใจและเต็มใจ การเปิดเผยและ
กล้าเผชิญหน้า หลาย ๆ องค์กรถือว่า ทั้งสองสิ่งเป็นสิ่งที่ยิ่งใหญ่ ทั้งในทางทัศนคติและพฤติกรรม 
โดยเน้นพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 

1. การเพิ่มประสิทธิภาพของการคมนาคมสื่อสารและข้อมูลย้อนกลับ 
2. การเพิ่มความรู้แห่งตน 
3. การใช้ความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 
4. การปรับปรุงความเป็นผู้ฟังที่ดี 

4. การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน (Support and Trust)   การสนับสนุนและความ
ไว้วางใจโดยธรรมชาติแล้ว จะต้องไปด้วยกัน ถ้าปราศจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งแล้ว ไม่สามารถที่จะอยู่ได้
ทั้งสองอย่าง การสนับสนุนและการไว้วางใจจะได้รับผลส าเร็จอย่างดีที่สุด ถ้าสมาชิกในทีมงานไม่มี
ความรู้สึกว่าจะต้องปกป้องงานที่เขารับผิดชอบ สมาชิกจะรู้สึกว่าสามารถพูดได้ตรงมาตรงไปกับ
สมาชิกคนอ่ืน ๆ ทั้งดีและไม่ดี คนเราไม่ว่าจะอยู่ในครอบครัวหรือที่ท างาน จะไม่แสดงความรู้สึก
อย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผย นอกเสียจากเขาจะมีความรู้สึกว่าคนอ่ืนแสดงอย่างตรงไปตรงมา
และเปิดเผยเท่ากัน 

จากการศึกษาพบว่า การให้การสนับสนุนนั้น ไม่ค่อยจะประสบความส าเร็จเพราะมี
อุปสรรคหลายประการ คือความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น การศึกษา พื้นฐานครอบครัว ค่านิยม 
ความมุ่งหวัง จึงท าให้การสื่อสารขาดประสิทธิภาพ การสนับสนุนก็จะไม่เกิดขึ้น ประการที่สองคือ
การแข่งขัน และประการที่สามคือ การบังคับให้น าเอาเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบัติงานมา
ปฏิบัติโดยตนเองไม่มีส่วนร่วมในก าหนด 

อุปสรรค์ที่ยิ่งใหญ่ในการให้การสนับสนุน คือระดับความไว้วางใจที่ต่ ามาก ความไว้วางใจ
เป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลานานกว่าจะสร้างขึ้นมาได้ แต่ใช้เวลาการท าลายเพียงไม่กี่วินาที เราไม่สามารถ
ออกค าสั่งให้ผู้อ่ืนไว้ใจเราได้ เพระความไว้วางใจเกิดจากการสร้างประสบการณ์ ความเชื่ อ ดังนั้น 
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ถ้าหากองค์ประกอบที่เป็นอุปสรรคขวางกั้นถูกท าลายลง บรรยากาศของความไว้วางใจก็จะเกิดขึ้น 
ทุกคนจะเร่ิมสร้างวัตถุประสงค์ร่วมกัน ช่วยเหลือกัน 

สรุปได้ว่า การสนับสนุนจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สมาชิกในทีมงานต้องการ บทบาทของผู้น า
หรือผู้บริหารองค์กร จึงควรให้การสนับสนุนในองค์กรของตน เช่น สนับสนุนโดยการฟัง การยก
ย่องชมเชย การแสดงความซาบซึ้ง การส่งเสริม การแสดงความห่วงใยในปัญหาและประเด็นต่าง ๆ 
ของงาน โดยให้พนักงานตระหนักว่า ผู้น าหรือผู้บริหารมีความจริงใจ องค์กรก็จะก้าวหน้าไปตาม
ขั้นตอนของการพัฒนา จะท าให้พนักงานในองค์กรให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร แต่ละคนจะเข้าใจความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับของ
ผู้อ่ืน และพร้อมที่รับและให้ความช่วยเหลือร่วมมือร่วมใจอย่างจริงใจ อันจะท าให้การด าเนินงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

5. ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (Co-Operation and Conflict) 
ความร่วมมือคือ การที่แต่ละคนถูกมอบหมายและพร้อมที่จะเกี่ยวข้องกับงานที่ท า พร้อมที่จะ
แบ่งปันทักษะ สารสนเทศกับคนอื่น ๆ  ใช้ความคิดของทุกคนในทีมงานเปิดเผยจุดอ่อนจุดแข็งของ
ตนเอง ถ้าขาดความไว้วางใจและความเปิดเผยในทีมงาน ความร่วมมือก็จะไม่เกิดขึ้นในทีมงาม 
 สิ่งที่ส าคัญคือ สมาชิกในทีมงานสามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมา โดยปราศจากความกลัว
ว่า “โง่” ผู้น ากลุ่มหรือทีมจะต้องท างานอย่างเต็มความสามารถในอันที่จะเกิดความร่วมมือ เพราะถ้า
ไม่มีความร่วมมือแล้ว งานที่แท้จริงก็จะไม่เกิดขึ้น ส าหรับความขัดแย้งนั้น เป็นสิ่งที่ตรงข้ามกับ
ความร่วมมือ เป็นความจริงว่า ถ้าทีมงานมีความไม่เห็นด้วยอยู่เป็นประจ า ก็จะเป็นการยากที่จะท า
ให้การท างานประสบความส าเร็จ แต่ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จความ
ขัดแย้งก็ไม่มี และใช้ผลของการแก้ปัญหาความขัดแข้งมาช่วยให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 
 ความขัดแย้งมี 2 ด้าน คือ ด้านการท าลายและด้านการสร้างสรรค์ ด้านการท าลายเป็นด้านที่
ไม่พึงปรารถนา  ด้านการสร้างสรรค์ตั้งอยู่บนพื้นฐานของการแก้ปัญหา คือ พยายามค้นหา
ความสามารถที่ดีเลิศของคน ค้นหาความแตกต่างที่ เป็นประโยชน์ รับฟังทัศนคติของผู้อ่ืน เปิดเผย 
จริงใน ตรงไปตรงมา ให้การช่วยเหลือ สนับสนุนกัน 

จะเห็นได้ว่า ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเสมอ และจะเป็นผลดีต่อองค์กรมาก ถ้ามีความ
ขัดแย้งอยู่ในระดับที่เหมาะสม ไม่มากหรือรุนแรงมากจนเกินไป เพราะทั้งนี้ความขัดแย้งในระดับที่
เหมาะสมจะท าให้เกิดความรอบคอบ ความมีเหตุมีผลและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ ๆ วิธีการ
ใหม่ ๆ ในการท างาน แต่ถ้าความขัดแย้งที่เกิดขึ้นอยู่ในระดับสูงมาก ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ จะไม่
ทั่วถึงหรือถูกบิดเบือนไป เป็นผลให้คุณภาพการตัดสินใจต่ า บรรยากาศการท างานก็จะมีแต่ความตึง
เครียด ความคิดริเร่ิมก็จะเกิดได้น้อยมาก  
 สรุปได้ว่า การบริหารงานภายในองค์กรให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย มีคนเป็นปัจจัย
หลักในการท างาน แต่เนื่องจากมีความแตกต่างกันระหว่างบุคคล ไม่ว่าจะเป็นทัศนคติ ความเชื่อ 
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ค่านิยม ความรู้ความสามารถ เป้าหมายท างานที่แตกต่างกัน มีส่วนท าให้เกิดความขัดแย้งในการ
ท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพื่อแก้ปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปในลักษณะสร้างสรรค์และเป็น
ประโยชน์กับองค์กร 

6. กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน (Sound Procedure) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องใช้
ลักษณะการท างานแบบยืดหยุ่น รวมทั้งการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสมต้องอาศัยข้อมูลที่สมบูรณ์
ที่สุด ซึ่งมาจากการติดต่อสื่อสาร การพูด การเขียน กระท าในสิ่งที่ถูกต้องในการแก้ปัญหาจะท าให้
ทีมงานมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้การตัดสินใจสั่งการ ยังเป็นกระบวนการพื้นฐานที่ส าคัญของการบริหารงาน 
บ่อยคร้ังที่การตัดสินใจผิดพลาด เนื่องจากความไม่สมบูรณ์ของข้อมูลหรือเก็บข้อมูลจากผู้ที่ไม่
เกี่ยวข้องในงานนั้น เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความถูกต้องแล้ว ผู้บริหารควรยึดหลักการ
ตัดสินใจที่ยืดหยุ่นเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการในสถานการณ์หนึ่ง คือ ต้องมีความ
สมดุลกันระหว่างเวลา ทรัพยากรกับการตัดสินใจที่จะใช้ในแต่ละเร่ืองการตัดสินใจที่สมาชิกมี
ความเห็นพ้องต้องกันนับว่าเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 

การตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพโดยทีมงาน จะต้องสอดคล้องกับข้อตกลงร่วมกันและเป็น
การตัดสินใจที่ดี ไม่จ าเป็นต้องเป็นการประนีประนอมเมื่อมีการตัดสินใจจะต้องมีความผูกพันกับ
ข้อตกลงและต้องปฏิบัติตามแผน โดยใช้ความรู้และทักษะของทีมงานเท่าที่ท าได้เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด หากการปฏิบัติต้องมีการขยายความเพื่อเป็นการสรุปขั้นตอนการตัดสินใจใน
ทีมที่มีประสิทธิภาพประกอบด้วย 5 ขั้นตอน 

1. เหตุผลเพื่อการตัดสินใจต้องเป็นความเข้าใจชัดเจน 
2. การวิเคราะห์ถึงธรรมชาติของปัญหา 
3. มีการทดสอบข้อสรุปที่เป็นทางเลือก มีการให้น้ าหนักและพิจารณาถึงล าดับความส าคัญ

และผลที่จะตามมา 
4. มีการน าเอาผลของการตัดสินใจไปปฏิบัติ 
5. มีการทบทวนและประเมินผลของการตัดสินใจนั้น    
สรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างานของแต่ละคนนั้นมีความแตกต่างกันไปตามความรู้ 

ประสบการณ์ ทักษะ ทัศนคติส่วนบุคคล ดังนั้น จึงถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างและ
พัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่เสมอ เพื่อให้แต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและผลประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าความส าคัญส่วนบุคคล บรรยากาศในการท างาน สภาพแวดล้อม การสนับสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน สิ่งเหล่านี้มีส่วนเส ริมการท างานเป็นทีม การตัดสินใจอาจกระท าโดยผู้
บริหารงานคนเดียวได้ แต่ในการปฏิบัติงานนั้น ไม่สามารถจะกระท าโดยผู้บริหารเพียงคนเดียว 
ทีมงานที่ดีจึงเปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จ 
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7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) ในทีมงานโดยทั่วไปไม่มีทีมงานใดที่จะ
ต้องการผู้น าถาวร ทีมงานที่พัฒนาแล้วจะถูกเปลี่ยนภาวะผู้น าให้เป็นไปตามสถานการณ์ กล่าวคือ 
จะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเป็นผู้น าภายในกลุ่ม ผู้น าที่ดีจะต้องรู้จักหาสิ่งที่ดีที่สุดของสมาชิก
ในทีมงานและใช้ภาวะผู้น าในแบบที่มีทั้งความยืดหยุ่นและเหมาะสม 

ประเด็นส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ การที่ผู้บริหารรู้จักมอบหมายงาน ถือว่าเป็นการ
พัฒนาการบริหารและเป็นกุญแจไปสู่ความมั่นใจของผู้บริหารในการสร้างทีมงานที่ ดี หากไม่มีการ
มอบหมายงาน อุปสรรคจะเกิดขึ้นระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติ ระดับของการมอบหมายงานต้อง
เหมาะสม มิฉะนั้นผู้ปฏิบัติจะเกิดความกลัวในผลของการมอบหมายงาน เพระบางคร้ังเขาจะรู้สึก
เบื่อหน่าย กลายเป็นคน “สันหลังยาว” และขาดความกระตือรือร้น ซึ่งที่แท้จริงแล้ว การมอบหมาย
งานเป็นการส่งเสริมมากกว่าการขมขู่ 

การมอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพมีลักษณะดังนี้ 
1. เป็นงานที่วิเคราะห์ถึงขอบข่ายและให้ความไว้วางใจ สมควรมอบหมาย 
2. พิจารณาถึงความสามารถของสมาชิกที่ปฏิบัติได้และเต็มใจปฏิบัติ 
3. การพิจารณาอบรมเป็นสิ่งจ าเป็นในการมอบอ านาจ 
การมอบหมายงานใด ๆ จ าเป็นต้องคัดเลือกบุคคลในทีมงานที่มีความตั้งใจสูง เพื่อให้เกิด

ความรับผิดชอบเป็นพิเศษ ผู้บริหารต้องรู้จักการที่จะให้อ านาจและสนับสนุนอย่างเต็มที่ ถ้างานที่
มอบหมายได้รับการปรับปรุงและพัฒนา ก็ควรจะมีรางวัลตอบแทนให้ สิ่งส าคัญที่ต้องจ าไว้คือต้อง
มีการทบทวนความก้าวหน้าของการมอบหมายงาน และพร้อมที่จะปฏิบัติการพิเศษเมื่อมีสิ่ง
ผิดพลาดเกิดขึ้น 

กล่าวโดยสรุป พฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมขึ้นอยู่กับความต้องการและทักษะความช านาญ
ของผู้ร่วมงาน ลักษณะงานและข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้น ๆ ซึ่งไม่สามารถก าหนด
ออกมาเป็นรูปแบบว่าควรเป็นแบบใดจึงจะเหมาะสมที่จะน ามาใช้กับผู้ร่วมงาน ภาวะผู้น าที่
เหมาะสมจะต้องท าให้สอดคล้องและเข้ากับสถานการณ์นั้น ๆ ได้ เพื่อให้เป็นไปในทางที่จะท าให้
บรรลุเป้าหมาย 

สรุปได้ว่า ความเป็นผู้น าเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จในงานด้านต่าง ๆ  ของ
องค์กรผู้น าที่ไม่มีความสามารถย่อมจะเป็นผู้ท าลายขวัญของพนักงานในองค์กร และเป็นผลท าให้
งานด้านต่าง ๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าผู้น ามีความสามารถจะท าให้สามารถ
เปลี่ยนลักษณะของพนักงานให้เป็นคนที่มีความขยันขันแข็ง จะช่วยให้องค์กรประสบผลส าเร็จได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

8. การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review)  ทีมงานที่ดี ไม่เพียงแต่
เข้าใจเฉพาะคุณลักษณะของทีมและบทบาทต่าง ๆ ในองค์กรเท่านั้น จะต้องเข้าใจถึงแนวทาง 
วิธีการตัดสินใจ การจัดการความขัดแย้งของทีมงาน ด้วยการทบทวนการท างาน ซึ่งถือว่าเป็นสิ่ง
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ส าคัญที่จะช่วยท าให้ทีมงานได้รับประสบการณ์เพิ่มขึ้น และการพัฒนาทีมงานอย่างมีสติ วิธีการใน
การทบทวนการท างานมีหลายวิธี ซึ่งแต่ละวิธีเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับการได้รับข้อมูลป้อนกลับ
เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานแต่ละคนหรือของทีมงาน มักนิยมใช้กัน 3 วิธีการดังนี้ 

8.1 ทีมงานด าเนินการทบทวนปฏิบัติงานด้วยตนเอง โดยมีการทบทวนถึงลักษณะที่ทีม
ต้องการ เช่น ความเปิดเผยและไว้วางใจ การใช้ความรู้ความสามารถ ความพยายาม  

8.2 การใช้ผู้สังเกตการณ์  วิธีการที่ใช้กันอย่างแพร่หลาย เรียกว่า “การทบทวน
กระบวนการ” 

คนที่อยู่ภายนอกทีมงานสังเกตเงียบ ๆ ว่าเกิดอะไรขึ้นบ้าง โดยสังเกตของจริงถึงเร่ือง
การปฏิบัติในกลุ่มเกี่ยวกับงาน และจนกระทั่งงานเสร็จหรือช่วงเวลาที่เขาเห็นว่าสะดวก  แล้วน า
ข้อสังเกตมาน าเสนอ มีการจัดท ารายงานต่าง ๆ ที่เขาเห็นตามความเป็นจริง แล้วแสดงความคิดเห็น 
ทักษะของการสังเกตแบบนี้เป็นเร่ืองยากมาก ผู้ที่มีความช านาญเท่านั้นที่จะช่วยให้การพัฒนา
ทีมงานมีประสิทธิภาพ 

8.3 การใช้โทรทัศน์วงจรปิดหรือวีดีทัศน์ เป็นเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพมาก ทีมงานจะ
ถูกบันทึกขณะปฏิบัติงาน และสามารถดูย้อนกลับได้ สิ่งเหล่านี้จะท าให้ เกิดการเรียนรู้ได้ตามจริง 
วิเคราะห์ได้ถูกต้องและรวดเร็วขึ้น 

นอกจากนี้ยังต้องมีการทบทวนการบริหารงานในทีมอย่างสม่ าเสมอ จะสามารถแก้ไข
ข้อบกพร่องของทีมงาน ช่วยให้ทีมงานได้รับประสบการณ์เพิ่มขึ้น การทบทวนการท างานอย่าง
สม่ าเสมอจึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญในการท างานขององค์กร การตรวจสอบทบทวนผลการท างาน จึง
เป็นเคร่ืองมือช่วยให้ผู้บริหารองค์กรรู้ความเป็นไปว่าเป็นอย่างไร คุ้มค่าเพียงใดหรือไม่ ซึ่งจะเห็น
ได้ว่า การทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 2 ประการคือ ผู้ท างาน
ทราบถึงผลงานที่ตนรับผิดชอบ และในแง่ของตัวองค์กรก็จะได้ข้อมูลที่ช่วยให้สามารถรู้ได้ว่า งาน
ที่ท าทั่วไปแล้วนั้น ท าได้ดีเพียงใด ซึ่งการเรียนรู้ดังกล่าวนี้ จะท าให้การควบคุมสั่งการต่าง ๆ 
สามารถกระท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องค้นหาและ
รวบรวมทักษะต่าง ๆ ของแต่ละบุคคลและผลิตผลที่ดีกว่า หากทีมให้ความสนใจต่อการพัฒนา
ทักษะของแต่ละคน เมื่อกล่าวถึงการพัฒนาพนักงาน องค์กรมักจะมองในเร่ืองของทักษะและความรู้
ที่แต่ละคนมีอยู่ เพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้น 
 ตัวอย่างของการบริหาร วิธีการพัฒนาตนเอง จ าเป็นต้องมีมากมายหลายทักษะ เราอาจ
พบว่าผู้บริหารหลาย ๆ คนโดยเฉพาะผู้จัดการภาคเอกชน มีการฝึกอบรมเพียงเล็กน้อย แต่เขา
ประสบความส าเร็จอย่างมากในการปฏิบัติ นั้นเป็นเพราะเขาตระหนักว่า การบริหารไม่ใช่การตอบ
ค าถามเพียงทักษะความรู้ในหนังสือเท่านั้น แต่ต้องอาศัยประสบการณ์ การเห็น และการกระท า ซึ่ง
สิ่งเหล่านี้จะต้องเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองสม่ าเสมอ  
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 ประสิทธิภาพการท างานของคนเรานั้นมีอยู่ 2 ลักษณะ คือ มีประสิทธิภาพในการท างานสูง
และมีประสิทธิภาพในการท างานต่ า โดยปกติไม่มีบุคคลใดเป็นข้างใดข้างหนึ่งแต่ละลักษณะได้
ทั้งหมด ด้วยเหตุนี้ ทีมที่มีประสิทธิภาพต้องเรียนรู้ที่จะใช้ประโยชน์จากลักษณะดังกล่าว และ
สนับสนุนให้สมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพต่ าได้เคลื่อนไปสู่ที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  สรุปได้ว่า การให้สมาชิกในทีมมีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้นั้น จะต้องเร่ิมต้นที่การพัฒนา
พนักงานหรือสมาชิกในทีมงาน เพราะถือว่าบุคคลมีลักษณะ สติปัญญา ศักยภาพที่จะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เนื่องจากแต่ละคนมีค่านิยม การรับรู้ เจตคติและบุคลิกภาพ
ที่แตกต่างกัน ในฐานะผู้บริหาร จ าเป็นต้องศึกษาและเข้าใจมนุษย์เป็นรายบุคคล เพื่อหาทางพัฒนา
บุคคลหรือสมาชิกในหน่วยงานให้เป็นไปในทิศทางหรือแนวทางที่องค์กรต้องการ วิธีการพัฒนา
พนักงานเป็นรายบุคคลท าได้หลายวิธี เช่น การฝึกอบรม การให้การศึกษา นอกจากนี้ ผู้บริหาร
จะต้องเรียนรู้วิธีการพัฒนามนุษย์เป็นกลุ่ม ซึ่งนิยมใช้กันมาก เพราะมักประสบผลส าเร็จและเป็น
พื้นฐานของการพัฒนามนุษย์ เทคนิคที่ใช้ได้แก่ การฝึกทักษะกระบวนการกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 
แนวทางในการพัฒนาพนักงานในองค์กรจึงเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหารที่จะต้องศึกษาและให้
ความสนใจนอกเหนือจากการพัฒนาพนักงานในองค์กร ซึ่งในปัจจุบันมีการบริหารทั้งในลักษณะ
รายบุคคลและเป็นกลุ่ม เพราะถือว่าบุคคลแต่ละคนมีส่วนช่วยให้องค์กรด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 10. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม (Sound Inter-Group Relation)  ทีมงานจะมีประสิทธิภาพได้
จะต้องประกอบด้วยลักษณะต่าง  ๆ 9 ประการ แต่ถ้าขาดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกลุ่มหรือภายใน
กลุ่มแล้ว ก็จะเป็นอุปสรรคได้เช่นเดียวกัน ถ้าหากความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มเป็นไปอย่าง
ดีแล้ว การท างานของกลุ่มก็จะราบร่ืนและเป็นไปในทางสร้างสรรค์ มีการสนับสนุนเกื้อกูลกัน และ
ช่วยกันแก้ไขปัญหา อุปสรรค ก็จะผ่านพ้นไปได้ แต่ถ้ากลุ่มไม่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันแล้ว มีการ
แข่งขันชิงดีกัน การขัดแย้งและการทะเลาะเบาะแว้งก็จะแพร่กระจายออกไป 

การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่มีประสิทธิภาพมีดังนี้ 
1. ต้องมั่นใจว่า การปฏิบัติ การตัดสินใจของกันและกัน มีการสื่อสารและเข้าใจกันดี 
2. พยายามที่จะเข้าใจความคิดเห็นของคนอ่ืนหรือฝ่ายอ่ืน เข้าใจปัญหาและอุปสรรค

และยื่นมือเข้ามาช่วยเหลือเมื่อมีความจ าเป็น 
3. ค้นหาวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพร่วมกันกับฝ่ายอ่ืน ๆ ทีมอื่น ๆ อย่างต่อเน่ือง 
4. ตระหนักอยู่เสมอว่า พรมแดนและความรับผิดชอบระหว่างทีมต้องมีการทบทวนอยู่

ตลอดเวลา 
5. ขจัดและระวังปัญหาที่จะเกิดระหว่างทีมงาน ล่วงหน้าเสมอ 
6. พยายามฟังความคิดเห็นของกลุ่มอื่น และให้กลุ่มอื่นฟังความคิดเห็นของกลุ่มเรา 
7. ใช้ทีมงานอ่ืนเป็นแหล่งความคิดและเปรียบเทียบ 
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8. มีความเข้าใจในความแตกต่างของคน และใช้ความแตกต่างของคนเหล่านั้นให้เกิด
ประโยชน์ 

สรุปได้ว่า  กลุ่มทีมงานใดหากมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันในลักษณะสนิมสนมหรือแน่น
แฟ้น พฤติกรรมของกลุ่มหรือทีมเป็นไปในทางที่ดี สมาชิกก็จะมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์และทุกคน
ก็จะทุ่มเทความส าคัญ เวลาท างานให้กับกลุ่มหรือทีมงาน ด้วยเหตุผลนี้ ผู้บริหารจ านวนมากจึง
สนใจเข้าไปร่วมกิจกรรมที่ช่วยเหลือทีมงามหรือกลุ่มท างาน (Group Building) ให้กลุ่มมี
ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมกลืนกันมากขึ้น ซึ่งก็จะส่งผลให้กลุ่มสามารถสร้างพลังให้ปรากฏขึ้น 
เพื่อปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้ประสบผลส าเร็จ 

11. การสื่อสารที่ดี (Good Communications) การสื่อสารที่ดีเปรียบเสมือนสิ่งหล่อลื่นหลาย ๆ 
องค์กรเรามักได้ยินค าพูดว่า “การสื่อสารของเราไม่มีประสิทธิภาพ” หากถามถึงกลุ่มปฏิบัติก็จะ
ได้รับค าตอบว่า การสื่อสารในองค์กรของเราต้องมีการปรับปรุง สิ่งดังกล่าวไม่ใช่เร่ืองแปลก              
ถ้าเราพิจารณาความซับซ้อนของการสื่อสารในองค์กร การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเป็นความ
ต้องการของหน่วยงานหรือองค์กรทุกประเภท 

ดังนั้นการสื่อสารภายในทีมงานเป็นกระบวนการที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการท างาน ซึ่งจะ
เป็นการสร้างความเข้าใจจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง หรือทีมงานหนึ่งไปยังอีกทีมงานหนึ่ง 
โดยมีความส าคัญของการสื่อสารอย่างน้อย 2 ประการ ได้แก่ การสร้างความเข้าใจอันดีระหว่าง
สมาชิกในทีมงานและการแจ้งข้อมูลข่าวสารให้สมาชิกในทีมงานได้รับทราบ เพื่อให้เกิดความเข้าใจ
และสามารถประสานให้กับฝ่ายต่าง ๆ ปฏิบัติได้ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการสื่อสารในองค์กร 
ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารแบบทางเดียว หรือการสื่อสารแบบสองทาง ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และเวลา
เป็นสิ่งส าคัญ ส าหรับวิธีการสื่อสารหรือทางไหลของการสื่อสาร (Communication Flow) สามารถ
ท าได้ 4 แบบ คือ  จากบนลงล่าง จากล่างขึ้นบน ระดับเดียวกันต่างแผนก ต่างระดับ และบริษัทกับ
องค์กรภายนอก แต่ละแบบมีจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกัน 

สรุปได้ว่า พื้นฐานส าคัญของการบริหารงานนั้น ขึ้นอยู่กับวิธีการสื่อสารที่ดี จะท าให้เกิด
ความเข้าใจ ความร่วมมือ การประสานงานที่ดี ด้วยแผนงานต่าง ๆ จะได้รับการยอมรับหรือปฏิบัติ
มากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับวิธีการสื่อสาร จะกระตุ้นให้เขาปฏิบัติตามได้อย่างถูกต้อง 

ในการสร้างคุณลักษณะการสร้างทีมงาน 11 ประการ ของทีมงานจะมีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กันเหมือนระบบต่าง ๆ ในร่างกายของคนเรา หากระบบใดระบบหนึ่งในร่างกายเกิดความ
บกพร่อง ผลจะกระทบถึงระบบอ่ืน ๆ ด้วย  ดังนั้น หากเราปรับปรุงพัฒนาองค์ประกอบใด
องค์ประกอบหนึ่ง ผลดีก็เกิดขึ้นแก่ทีมงานหรือองค์กรทั้งหมด  
 Larson and Lafasto (1989) กล่าวว่า ทีมงานที่มีความเป็นเลิศควรมีลักษณะ 8 ประการ ดังนี้ 

1. มีเป้าหมายและความชัดเจน 
2. มีโครงสร้างงานที่มุ่งผลชัดเจน 
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3. มีสมาชิกในทีมที่มีความรู้ความสามารถ 
4. มีความผูกพันในทีมอย่างมีเอกภาพ 
5. มีบรรยากาศที่ดีของการปฏิบัติงานร่วมกัน 
6. มีมาตรฐานแห่งความเป็นเลิศ 
7. มีการสนับสนุนและการยอมรับจากภายนอกทีมงาน 
8. มีผู้น าทีมที่ยึดหลักการ   
จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมควรจะประกอบด้วยการ

ก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน ก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ มีการ
มอบหมายงานที่ชัดเจนเป็นที่ยอมรับของสมาชิกในทีม บรรยากาศท างานไม่ตึงเครียด ส่งเสริมการ
ให้ทีมใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหา มีการตรวจสอบและทบทวนการท างานเป็นระยะ
อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และงานเกิดประสิทธิภาพ     

Parker (1990) ได้อธิบายคุณลักษณะ 12 ประการของทีมงานที่มีประสิทธิภาพแนวใหม่ 
ดังนี ้

1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) สมาชิกของทีมจะต้องก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อจะได้ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมและก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร โดยสมาชิกของทีมงานควรมีบทบาทส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน
ร่วมกัน  
 2. บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) บรรยากาศอบอุ่นมีการ
ท างานเป็นไปแบบเรียบง่ายไม่เป็นทางการ เมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้า
ที่ยิ้มแย้มแจ่มใส มีความกระตือรือร้น สมาชิกของทีมงานช่วยสร้างบรรยากาศท างานที่ไม่เป็น
ทางการได ้

3. การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทุกคนควรมีส่วนร่วมในการท างาน โดยเข้าร่วม
กิจกรรมและการอภิปรายต่าง ๆ อย่างมีคุณภาพ ซึ่งการมีส่วนร่วมนี้อาจแสดงออกให้รับรู้ทางวาจา 
หรือท่าทาง หรือทีมงานมีการเตรียมการประชุมร่วมกัน โดยแบ่งหน้าที่การท างาน  

4. การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) สมาชิกทุกคนควรมีการเรียนรู้ที่รับฟังความคิดเห็น
และเต็มใจรับรูข้้อมูลของผู้อ่ืนอย่างตั้งใจ คิดพิจารณาไตร่ตรองถึงสิ่งที่ได้รับฟังและสงวนท่าทีที่จะ
วิพากษ์วิจารณ์ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน ส่งเสริมการรับฟังซึ่งกันและกัน 

5. ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในการท างานร่วมกับสมาชิกของ
ทีมงานทุกคนควรมีอิสระ  ในการแสดงความคิดเห็นของตนเองแม้เป็นความคิดเห็นที่แตกต่างจาก
สมาชิกคนอ่ืน เพื่อให้การท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จ สมาชิกของทีมงานจะต้องสามารถ
สื่อสารความคิดเห็นที่แตกต่างกันเหล่านี้ ให้สมาชิกคนอ่ืน ๆ ของทีมงานได้รับรู้ การรับรู้ของ
สมาชิกเป็นลักษณะการยอมรับจุดต่างและแสดงจุดร่วม การมีความหลากหลายต่าง ๆ เป็นจุดแข็ง
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ของทีมงาน สมาชิกของทีมต้องแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก ทุกคนติดตรงกันว่าการมี
โอกาสแสดงความคิดเห็นจะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมงานได้ในที่สุด 

6. ความเห็นพ้องต้องกัน (Consensus) เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา ความคิดหรือ
การตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมีสมานฉันท์และความมีเอกภาพของทีมงาน แต่ต้องไม่ได้มาจาก
การออกคะแนนเสียง สมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นพ้องด้วยกับเร่ืองต่าง ๆ อย่างเป็นเอกฉันท์ อาจจะมี
สมาชิกบางคนอาจไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้ายแต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกา
ปฏิบัติตามมติของทีมงาน 

7. การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) ไม่เสแสร้งในการแสดงออกถึงความคิด
และความรู้สึก การเข้าใจในเนื้อหาสาระของสิ่งที่จะสื่อสารระหว่างกันและเข้าใจในความรู้สึกของ
ผู้อ่ืนเสมือนเราเป็นตัวเขา รู้จักยอมรับลักษณะส่วนตัวหรือลักษณะเฉพาะที่เขาเป็น ให้ เกียรติและ
เคารพในคุณค่าของบุคคลมีความเป็นมิตรต่อผู้อ่ืน เชื่อมั่นและไว้ใจซึ่งกันและกัน 

8. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work) เป็นการมอบหมายงาน
ที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้นแต่จะ
รวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีต่องานนั้นด้วย เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของความขัดแย้งด้าน
บทบาท ทีมงามต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาท เพื่อให้ทุกคนทุกฝ่ายได้มี
ความเข้าใจตรงกัน 

9. ภาวะผู้น าร่วม (Assignments) ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัดเฉพาะผู้น าที่เป็นทางการ
เท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม คือสมาชิกของทีมจะต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ส่งเสริม
การท างานและพฤติกรรมที่รักษาความสัมพันธ์ของทีมงาน ซึ่งพฤติกรรมทั้งสองจะท าให้การ
ปฏิบัติงานของทีมงานประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

10. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relations) สมาชิกต้องการความร่วมมือจาก
สมาชิกภายนอก เพราะบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับ
ทีมงาน นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น งบประมาณ พนักงานและ
การประชาสัมพันธ์ 

11.รูปแบบการท างานที่หลากหลาย (Style Diversity) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ควร
ประกอบด้วยสมาชิกของทีมงานที่มีความสามารถหรือมีแนวคิดในการท างานที่แตกต่างกันออกไปอย่าง
น้อย 4 แบบ คือ สมาชิกที่ยึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกที่ยึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกที่เน้น
กระบวนการเป็นหลัก และสมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก จะสามารถช่วยสร้างความแข็งแกร่งของทีมงาน 

12. การประเมินผลตนเอง (Self Assessment) เป็นการตรวจสอบว่าผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับใดและมีอะไรบ้างที่ เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิภาพของงานอาจด าเนินการโดยแบบ                    
ที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้เป้าหมายหลักเพื่อค้นหาจุดแข็งจุดอ่อนและแสวงหาแนวทาง 
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ปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน  
จากการศึกษาลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น ทีมงานต้องมี

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมีบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่มีพิธีรีตองและสมาชิกทุกคนจะต้องมี
ส่วนร่วมและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีความเห็นพ้องต้องกัน มีการสื่อสารที่เปิดเผย 
พนักงานแสดงบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน มีภาวะผู้น าร่วม มีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
บุคคลภายนอก มีรูปแบบการท างานที่หลากหลาย และมีการประเมินผลตนเอง  จะท าให้การท างาน
เป็นทีมมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี ดังนั้นจึงได้น าลักษณะการท างานเป็น
ทีมของ ปาร์คเกอร์ มาใช้ในการท าวิจัยคร้ังนี้ โดยได้สังเคราะห์จ าแนก และสรุปมาเป็นพฤติกรรม
ในการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทค ตามแนวคิดดังกล่าวได้ 5 ลักษณะ ซึ่งสามารถน าไปเป็นแนวทางในการศึกษาในด้าน
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 5 ด้าน ดังนี ้

1. การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน  เป็นลักษณะของการท างานที่สมาชิกของ
ทีมเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจนโดยทุกคนร่วมกันก าหนดภารกิจ และ
เป้าหมายในการท างานร่วมกัน ให้เป็นไปทิศทางเดียวกัน มีความชัดเจน เฉพาะเจาะจง  มีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันสมาชิกให้การยอมรับด้วยความเต็มใจ ทุกคนให้ความส าคัญกับเป้าหมาย
ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

2. การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ เป็นลักษณะของการท างานที่มีการมอบหมายงาน
ให้รับผิดชอบและได้ปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบอย่างชัดเจน และมีความพยายามท าให้งานส าเร็จ
ตามที่ทีมต้องการ การแบ่งงานมีความเสมอภาคไม่หนักคนใดคนหนึ่ง สมาชิกทุกคนเคารพใน
บทบาทของทีมและสามารถปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าที่ตนเองได้ในบางโอกาสเมื่อมี
ความจ าเป็น 

3.การสื่อสารอย่างเปิดเผย เป็นลักษณะการท างานที่สมาชิกทุกคนมีความเชื่อมั่นและ
ไว้วางใจกัน ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น อภิปรายปัญหา
ระหว่างกันด้วยความจริงใจ เต็มใจ และเปิดเผย 

4.การกระจายความเป็นผู้น า เป็นลักษณะการท างานที่สมาชิกทุกคนมีความสามารถในการ
เป็นผู้น าและผู้ตามที่ดี หมุนเวียนสับเปลี่ยนการท างานและแสดงความคิดเห็นตามสถานการณ์ 

5.การตัดสินใจร่วมกัน ในการท างานเป็นทีมสมาชิกทุกคนมีการตัดสินใจร่วมกันในการ
ด าเนินงาน โดยใช้หลักการกลุ่มกระบวนการตัดสินใจยืดหยุ่นตามสถานการณ์มีข้อมูลข่าวสารที่
ถูกต้องชัดเจน 

Robbins (2001) กล่าวว่า  องค์ประกอบที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมที่ส าคัญที่ก่อให้เกิด
ทีมที่มีประสิทธิผลแบ่งเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 

 1. ด้านทรัพยากรและสภาพแวดล้อมหรือบริบท (Context) ที่ ปัจจัยด้านนี้มีความสัมพันธ์ 
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กับประสิทธิผลของทีม มีความเกี่ยวข้องกับผลการด าเนินงานของทีมอย่างสูง ประกอบด้วยปัจจัย 4 
ประการได้แก่ 

1.1 ทรัพยากรที่เพียงพอ (Adequate Resources)  ทีมงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทีมที่
จะมีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนที่ดีจากองค์กรและทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ในเร่ือง
พนักงานที่เพียงพอ วัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็น เทคโนโลยีที่ทันสมัย ได้รับขวัญและก าลังใจและการ
สนับสนุนจากฝ่ายบริหารและองค์กรโดยรวมจึงจะสามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 

1.2 ภาวะผู้น าและโครงสร้าง (Leadership and Structure)   การท างานเป็นทีมจ าเป็นต้อง
มีข้อตกลงกับสมาชิกภายในทีมเกี่ยวกับหน้าที่ความรับผิดชอบ มีการมอบหมายงาน ของแต่ละคนที่
เท่าเทียมกัน การที่ผู้น ามีภาวะผู้น าอย่างเหมาะสมกับรูปแบบของทีมที่ไม่มากหรือน้อยเกินไป 
รวมถึงโครงสร้างการท างานที่สามารถน าเอาศักยภาพของสมาชิกทีมออกมาได้อย่างมากที่สุด 
นอกจากนี้ทีมยังต้องก าหนดตารางเวลาการท างานเป็นอย่างไร จะมีการตัดสินใจและหาข้อยุติของ
ทีมได้อย่างไร 

1.3 บรรยากาศแห่งความเชื่อถือไว้วางใจ (Climate of Trust) ผู้น าและสมาชิกของทีม
จะต้องมีความไว้วางใจกันและกัน ผู้น าต้องสร้างความเชื่อมั่นไว้วางใจให้เกิดขึ้นต่อผู้น าเองและ
สมาชิกภายในทีมได้ เพื่อความเชื่อมั่นกันในทีม จะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจและ
รับผิดชอบต่อเป้าหมายร่วมกัน  สมาชิกภายในทีมกล้าที่จะลองสิ่งใหม่ ๆ เน่ืองจากเชื่อมั่นต่อตัวผู้น า
และสมาชิกในทีม ตัวผู้น าก็จะท าให้ทีมเต็มใจยอมรับการตัดสินใจและเป้าหมายของผู้น า 

1.4 การประเมินผลงานและระบบการให้รางวัล (Performance evaluation and reward 
system)  ระบบการประเมินผลต้องมีความเป็นธรรม ใช้วิธีการประเมินและให้รางวัลผลตอบแทน
แบบทีมมากกว่ารายบุคคล 
 2. ด้านองค์ประกอบและคุณสมบัติ (Composition)  เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถ 
บุคลิกภาพของสมาชิกในทีม ความยืดหยุ่น ความหลากหลาย ขนาดของทีม การจัดสรรบทบาทของ
สมาชิก และความชอบของทีม สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

2.1 ความสามารถของสมาชิก (Abilities of Member) ประกอบด้วยทักษะ 3 ประการที่
จ าเป็นส าหรับทีมงานทุกประเภท ได้แก่ บุคคลที่มีทักษะความเชี่ยวชาญทางด้านเทคนิค ทักษะความ
เชี่ยวชาญในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ  กล่าวคือมีความสามารถในการแก้ไขปัญหา ระบุปัญหา 
มองเห็นทางเลือกต่าง ๆ ในการแก้ปัญหา รู้จักประเมินทางเลือกเพื่อหาทางเลือกที่ดีที่สุด และทักษะ
ในการประสานงานและแก้ปัญหาความขัดแย้ง ต้องเป็นผู้ฟังที่ดี ยอมรับข้อมูลป้อนกลับ รู้จักแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้ง ซึ่งรวมเรียกว่า ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

2.2 บุคลิกภาพ (Personality) ความส าคัญของบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานในองค์กร ท าให้ส่งผลไปสู่พฤติกรรมของทีมต่อไป  สามารถวิเคราะห์ได้จาก
บุคลิกภาพ 5 ประการ ได้แก่ การมุ่งสังคม   การประนีประนอม ความส านึกรับผิดชอบ ความมั่นคง 
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ทางอารมณ์ และเปิดรับโอกาส 
2.3 การจัดสรรบทบาท (Allocating Roles)  สมาชิกในทีมทุกคนต้องเข้าใจบทบาท หน้าที่

ของตนเองอย่างชัดเจน เนื่องจากบทบาทแสดงให้เห็นถึงสิ่งที่ต้องรับผิดชอบ บทบาทชัดเจน
สามารถช่วยลดความขัดแย้งภายในทีมได้ 

2.4 ความหลากหลาย (Diversity) ทีมที่มีสมาชิกของทีมมีความคิดและความแตกต่างกัน 
ท าให้มีความสามารถและข้อมูลที่หลากหลาย น าไปสู่ประสิทธิผลของทีม แต่ขณะเดียวกันความคิด
และความหลากหลายอาจท าให้เกิดความขัดแย้งเพิ่มมากขึ้นด้วย แต่ผลงานที่ดีก็จะดีกว่าทีมที่มี
สมาชิกของทีมที่มีความคิดคล้ายคลึงกัน นอกจากนี้ความหลากหลายทางวัฒนธรรมอาจท าให้เกิด
แนวคิดและมุมมองที่หลากหลาย แต่อาจเกิดปัญหาความไม่ลงรอยกันของความคิดเห็น ดังนั้นความ
หลากหลายควรมีเพื่อให้เกิดการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ แต่ไม่ถึงขั้นเกิดความแตกแยก 

2.5 ขนาดของทีม (Size of Teams) จ านวนสมาชิกในทีมมีผลต่อประสิทธิผลของทีม                 
ทีมที่มีจ านวนสมาชิกมากหรือทีมขนาดใหญ่จะสามารถแก้ปัญหาได้ดี แต่จะขาดความรวดเร็วใน
การท างานเมื่อเทียบกับทีมที่มีสมาชิกน้อยหรือทีมขนาดเล็ก  และเมื่อพิจารณาด้านประสิทธิผลทีมที่
มีขนาดเล็กจะมีประสิทธิผลสูงกว่า  ทีมที่จะประสิทธิผลควรมีสมาชิกในทีมไม่เกิน 10 คน แต่ถ้า
สมาชิกน้อยไปก็อาจเกิดปัญหาการขาดแคลน ถ้าสมาชิกมากเกินไปก็เกิดปัญหาเร่ืองความเป็น
อันหน่ึงอันเดียว ความรับผิดชอบซึ่งกันและกัน  เกิดความสูญเปล่า ดังนั้นจึงต้องมีการจัดสรรขนาด
ทีมให้เหมาะสม 

2.6 ความยืดหยุ่นของสมาชิก  (Member Flexbility) ทีมจะต้องมีสมาชิกของทีมที่มีความ
ยืดหยุ่น สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี ช่วยเหลือหรือท างานแทนสมาชิกคนอ่ืนได้
ถ้าจ าเป็น การเลือกบุคคลเพื่อเข้าร่วมทีมควรจะพิจารณาจากบุคคลที่มีลักษณะของความยืดหยุ่นได้
สูง มีความพร้อมที่จะเรียนรู้งานทุกด้าน 

 2.7 ความชอบของสมาชิก (Member preference)  การตัดสินใจคัดเลือกสมาชิกทีมนอกจาก
พิจารณาจากทักษะ ความสามารถ บุคลิกภาพแล้ว ต้องพิจารณาความชอบและความเต็มใจเข้าร่วม
ทีมด้วย 

3. ด้านการออกแบบงาน (Work Design)   ต้องมีการออกแบบงานให้มีความดึงดูดสมาชิก
ให้ใช้ความพยายามในการท างานร่วมกันอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบร่วมกันในการท า
ให้งานบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์  การออกแบบงานจึงต้องค านึงถึงความมีเสรีภาพและอิสระ
ในการท างานมีโอกาสได้ใช้ทักษะและความรู้ ความสามารถที่แตกต่างหลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ความสามารถที่จะท างานให้ส าเร็จสมบูรณ์ของชิ้นงาน รวมถึงการท างานหรือโครงการที่มี
ความส าคัญหรือมีผลกระทบต่อผู้อ่ืน  การศึกษาวิจัยพบว่าคุณลักษณะเหล่านี้จะช่วยยกระดับการ          
จูงใจของสมาชิกและเพิ่มประสิทธิผล เพิ่มความรู้สึกรับผิดชอบต่องานสูงขึ้น 
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4. ด้านกระบวนการ (Process) มีความส าคัญต่อประสิทธิผลของทีม โดยกระบวนการเป็น
สิ่งที่ช่วยให้เกิดความเชื่อที่ว่าผลิตภาพหรือผลงาน (Productivity) ของทีมอย่างน้อยที่สุดจะเท่ากับ
ผลรวมของผลงานของบุคคลแต่ละคน องค์ประกอบของกระบวนการที่ส าคัญได้แก่ 

4.1 วัตถุประสงค์ร่วมกัน (Common Purpose) จะเป็นการช่วยในการก าหนดทิศทาง 
ช่วยกระตุ้นในการท างาน สร้างพลังและความผูกพันของสมาชิกในทีม  วัตถุประสงค์ร่วมกันในที่นี้
หมายถึง วิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งหากได้รับการยอมรับจากสมาชิกในทีมก็จะเป็นเสมือนมีหน้าที่ใน
การควบคุมทิศทางการท างานของกลุ่ม 

4.2 เป้าหมายเฉพาะชัดเจน (Specific goals)  ทีมงานที่ประสบความส าเร็จจะต้องมี
วัตถุประสงค์ที่เฉพาะชัดเจนที่เป็นเชิงปฏิบัติและตรวจวัดได้จริง (Measurable) และเป็นเป้าหมาย
จริงในการปฏิบัติ (Realistic) จะช่วยให้ผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นและเพิ่มความมีพลังการท างานให้
ทีมมีเป้าหมายชัดขึ้น สามารถท างานบรรลุผล 

4.3 ความเชื่อมั่นในความสามารถของทีม (Team Efficiency)  หมายถึงความเชื่อมั่น
ตนเองของทีมว่ามีความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของทีม เมื่อ
ทีมท างานเกิดความส าเร็จจะท าให้เกิดความเชื่อมั่นในทีมงานมากขึ้น ความส าเร็จในคร้ังแรกก็จะ
น าไปสู่ความส าเร็จในคร้ังต่อ ๆ ไป  ผู้บริหารสามารถเพิ่มความเชื่อมั่นในความสามารถของทีมได้ 
โดยเร่ิมจากการมอบหมายงานเล็ก ๆ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จทีมเกิดความเชื่อมั่นในการท างาน แล้ว
ค่อยขยับขึ้นเป็นมอบหมายงานที่ซับซ้อนตามล าดับ  

4.4 ระดับความขัดแย้ง (Conflict levels) ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทีมไม่ใช่เป็นเร่ืองที่
เสียหายส าหรับทีม ถ้าหากปราศจากความขัดแย้งจะท าให้เกิดความเฉื่อยชาและไม่มีความ
กระตือรือร้น ดังน้ัน ความขัดแย้งจะช่วยท าให้ยกระดับประสิทธิผลของทีมงานให้สูงขึ้นได้ แต่ต้อง
เป็นความขัดแย้งที่เกี่ยวข้องกับงานไม่ใช่ความขัดแย้งในเชิงสัมพันธภาพ (Relation Conflict) ความ
ขัดแย้งที่เกี่ยวกับงาน ถือเป็นเร่ืองที่ดีเพราะจะท าให้ได้ประโยชน์เนื่องจากสมาชิกร่วมกันคิดเมื่อเกิด
ความขัดแย้งขึ้น ช่วยให้เกิดการอภิปราย เกิดการทดสอบแนวคิดของบุคคลที่มีต่อปัญหาหรือ
ทางเลือกนั้น ท าให้การตัดสินใจของทีมดีขึ้นแต่ทีมต้องมีความขัดแย้งอยู่ในระดับที่เหมาะสม 

4.5 ความสูญเปล่าทางสังคม (Social loafing)  เป็นพฤติกรรมของคนภายในกลุ่มที่ชอบ 
เลี่ยงการท างานหรือไม่ใช้ความพยายามของตนให้เกิดประโยชน์ต่อกลุ่ม ซึ่งความหมายก็คือ การเอา
เปรียบเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนที่เขาท างานอย่างเต็มที่ ซึ่งการแก้ไขปัญหาความสูญเปล่าของทีม คือ 
ต้องมีการก าหนดความรับผิดชอบของทั้งระดับบุคคลและระดับทีมงาน เพื่อไม่ให้คนที่ชอบ                
ออมแรงซ่อนเร้นในกลุ่มได้อีกต่อไป การแสดงความรับผิดชอบสามารถตรวจสอบได้ โดยการวัดว่า
การท างานตรงกับวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และแนวทางการท างานได้มากน้อยเพียงใด ความชัดเจน
ว่าตนเองต้องรับผิดชอบต่อตนและต่อทีมงานมีอะไรบ้าง 
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เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2546) ได้กล่าวไว้ว่า ทีมงานมีประสิทธิภาพ คือทีมงานที่สามารถ
ท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย มีการน าแนวคิดใหม่ ๆ มาปรับปรุงการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ จึงมีลักษณะดังนี้ 

1. สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในงาน 
2. มีความเชื่อถือไว้วางใจกันระหว่างสมาชิกด้วยกันและผู้บริหาร 
3. สมาชิกมีการสื่อสารที่ดี 
4. มีความขัดแย้งกันน้อย 
5. มีการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคอย่างมีประสิทธิภาพ 
6. เสริมสร้างในการรับรู้การงานร่วมกันระหว่างสมาชิกภายในทีม 

 จากการศกึษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมมีความคล้ายคลึงกันและมีความแตกต่าง
กันอยู่บ้าง ซึ่งเป็นสิ่งที่มีในทุกองค์กร ขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์กรนั้น ๆ สามารถสรุป
ได้ ดังนี ้
 
ตารางท่ี 2.1  แสดงสรุปองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ดังนี้ 

 
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

นักวิชาการ 

Parker Woodcock Larson and 
Lafasto 

Robbins 

- บทบาทที่สมดุล     
- วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่
เห็นพ้องต้องกัน 

    

- การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อ
แก้ไขปัญหา 

  - - 

- การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน     
- การมีส่วนร่วม   - - 
- กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน     
- ภาวะผู้น าที่เหมาะสม    - 
- การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ    - 
- การพัฒนาตนเอง   - - 
- ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม    - 
- การสื่อสารที่ดี    - 
- ความไม่เห็นด้วยในทางบวก  - - - 
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จากองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมดังกล่าว ผู้วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบของการท างาน
เป็นทีมของ Parker เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะขององค์กรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค ที่ท าการศึกษาในคร้ังนี้ ซึ่งเป็นองค์กรเอกชน โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้  
การก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ การสื่อสารกัน
อย่างเปิดเผย การกระจายความเป็นผู้น า และการตัดสินใจร่วมกัน 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า 

“คุณภาพชีวิตในการท างาน” แตกต่างกันไป โดยผู้วิจัยได้รวบรวมความหมายไว้ดังนี้ 
Werther and Davis (1992) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การมีการ
บังคับบัญชาที่ดี มีสภาพการท างานที่ดี มีสวัสดิการต่าง ๆ มีรายได้ที่ดี มีงานที่น่าสนใจ งานท้าทาย 
และได้รับรางวัลจากงานนั้น 

Robbins (1991) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
กระบวนการที่องค์กรได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกต่าง 
ๆ ที่จะเอื้อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของพนักงาน  
ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับสิ่งแวดล้อมของการท างานทั้งหมด พร้อมทั้งมิติทางด้านมนุษย์ ที่
เพิ่มเข้าไปเสริมมิติทางด้านเทคนิคและเศรษฐกิจ 

ติน ปรัชญาพฤทธิ์ (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
ชีวิตการท างานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณค่าของความเป็นมนุษย์ของพนักงาน คือ 
การท างานที่ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานที่ก าลังเปลี่ยนไป
ในแต่ละยุคสมัย 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง  การประเมินสถานะในลักษณะต่าง ๆ ของงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่าง
งานและชีวิตของบุคคล  

จากความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานข้างต้น สรุปว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของพนักงานที่แตกต่างกันไปตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล ที่เอ้ือให้
การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ได้มีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้หลายท่าน

แตกต่างกันไป ดังนี ้
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Huse and Cummings (1985) กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 
8 ด้านดังนี ้

1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
การได้รับผลตอบแทนและรายได้ที่เพียงพอสอดคล้องกับมาตรฐานผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่น ๆ  

2. สภาพการท างานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy 
environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สภาพที่ท างาน
ไม่เสี่ยงอันตราย และไม่เป็นผลเสียต่อสุขภาพ 

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of human capacities) หมายถึง 
การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า พิจารณาจากลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติได้แก่ งานที่ใช้ทักษะ และความสามารถหลากหลาย งานที่มีลักษณะเฉพาะตัว งานที่ผู้
ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่มีโอกาสรับทราบผลการปฏิบัติงาน และงานที่
ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ  

4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ 
และต าแหน่งอย่างมั่นคง 

5. สังคมสัมพันธ์(Social integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่า  ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม ได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจก
บุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศองค์กรมีความเสมอภาพ และ
ยุติธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลา
การท างานกับช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยส่วนรวม มีช่วงเวลาได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 

8. ความภาคภูมิใจในองค์กร (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน
ที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีชื่อเสียง และรับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์และมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

Bernardin and Russel (1998) เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ประกอบด้วยปัจจัย 

1.สภาพการท างาน (ความปลอดภัย สุขภาพ สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ) 
2. การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ และผลตอบแทนอ่ืน ๆ ที่มีความเสมอภาค 
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3. การจ้างงานที่มั่นคง 
4. การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
5. ความเชื่อมั่นในตนเอง 
6. ประชาธิปไตย (การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ) 
7. ความพึงพอใจของพนักงาน 
8. รายได้ที่เพียงพอ 
9. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
10. การฝึกอบรมให้พนักงานทุกระดับ 
11. การสนับสนุนการพัฒนาทักษะหลาย ๆ ด้าน 
12. การให้สหภาพมีส่วนร่วมในเร่ืองที่มีความเกี่ยวข้อง 
Cumming and Worley (1997) (อ้างถึง ณัทพล โตบารมีกุล, 2555) ได้กล่าวถึง 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานว่าประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน ดังนี ้
1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
3. การพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
5. การบูรณาการทางสังคม 
6. ประชาธิปไตยในการท างาน 
7. ช่วงเวลาของชีวิตโดยรวม 
8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
Richard E. Walton (1973) กล่าวถึง องค์ประกอบ 8 ประการ ที่บ่งชี้ถึงคุณภาพชีวิต

การท างาน ซึ่งมีรายละเอียดในแต่ละด้านดังต่อไปนี้ 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) คือ 

ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท าอยู่ และเงินเดือนที่ได้รับเพียง
พอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานสังคมทั่วไป รวมถึงความพอใจในอัตราเงินเดือนและผลตอบแทน
ต่าง ๆ ที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งตนเองกับต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะคล้ายกัน หรือ
เปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืน หรือการมีสวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสมและเป็นธรรม ตามที่
คาดหวังไว้ ดังนั้น เกณฑ์ในการตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่บ่งบอกว่าคุณภาพชีวิตการท างานนั้น 
จะพิจารณาในเร่ือง 

1.1 ความเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคม 
1.2 ความยุติธรรมซึ่งประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะ

งานพิจารณาได้จากงานของตน กับงานอื่น ๆ ที่มีลักษณะคล้าย ๆ กัน 
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2. สภาพการท างานที่ปลอดภัย (Safe and healthly working conditions) ผู้ปฏิบัติงาน
ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุ มีระบบ
ป้องกันและรักษาความปลอดภัยต่าง ๆ อย่างเหมาะสมและเพียงพอ มีมาตรการหรือกฎระเบียบต่าง 
ๆ ที่ชัดเจนในการจัดสภาพการท างานให้ปลอดภัย มีการปรับปรุงสถานที่ท างาน เพื่อความสะดวก
ปลอดภัย มีการบ ารุงรักษาซ่อมแซม วัสดุอุปกรณ์ให้อยู่ในสภาพที่ดีพร้อมต่อการใช้งาน ทั้งนี้
รวมถึงสภาพการท างานและสภาพแวดล้อม ช่วยให้บุคคลในองค์กรรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ  

3. โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ (Development of Human Capacity) คือ 
องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับการพัฒนาทักษะ การได้เรียนรู้เทคนิคการท างานใหม่ ๆ อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าและความรู้สึกท้าทายในการท างาน การพัฒนาศักยภาพของบุคคลนี้ เป็นการพัฒนา
ทักษะ ความรู้ที่จะท าให้งานมีคุณภาพ ซึ่งพิจารณาจากเร่ืองต่าง ๆ ดังนี้ 

1.1  ความมีอิสระหรือการเป็นตัวของตนเอง หมายถึง ความมากน้อยที่ผู้ปฏิบัติงาน
มีอิสระและมีความสามารถควบคุมงานด้วยตนเอง เมื่อบุคคลได้ท างานที่เป็นอิสระมากเท่าไหร่ก็จะ
ได้รับรู้ข้อมูลย้อนกลับที่ท้าทายให้คิดและพัฒนางานของตนเองให้ดีขึ้นเร่ือย ๆ ท าให้รู้สึกว่างานนั้น
มีความท้าทาย             

1.2  ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานที่ผู้ปฏิบัติได้ใช้
ความรู้และทักษะที่มากขึ้นกว่าที่จะเป็นปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิม ซึ่งเป็นการขยายความสามารถใน
การท างานให้เพิ่มขึ้น 

1.3  ความรู้และความเป็นจริงที่เด่นชัด คือ บุคคลได้รับการพัฒนาให้รู้จักหาความรู้
เกี่ยวกับกระบวนการท างานและแนวทางต่าง ๆ มิใช่ปฏิบัติได้เพียงบางส่วนของงาน ซึ่งผลของการ
ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ทักษะที่จะท างานให้ได้ทุกขั้นตอน ท าให้ผลงานถูกต้อง
และเป็นที่ยอมรับ 

1.4  ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับการ
ท างาน ผู้ปฏิบัติจะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้เกี่ยวกับงานที่ท าให้ควรปฏิบัติด้วยตนเองได้ในทุก
ขั้นตอน มิใช่ปฏิบัติได้เพียงบางส่วนของงาน 

1.5  การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถภาพและมีการวางแผนที่ดีในการปฏิบัติงาน             
ต่าง ๆ ซึ่งก่อให้เกิดการพัฒนางานที่ดีขึ้น 

4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน (Growth and Security) คือ งานที่ผู้ปฏิบัติ 
ได้รับมอบหมาย จะมีผลต่อการคงไว้และขยายความสามารถ การมีโอกาสได้รับการพิจารณาให้
เลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น มีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและ
สมาชิกในครอบครัว ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างานนี้ เป็นการพิจารณาในเร่ืองความ
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มากน้อยของความคาดหวังของบุคคล ในโอกาสความก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานให้
สูงขึ้น มีเกณฑ์ในการพิจารณา คือ 

4.1 มีการท างานที่พัฒนา หมายถึง ได้รับมอบหมายงานและรับผิดชอบมากขึ้น 
4.2 มีแนวทางความก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังที่จะรับการพัฒนาความรู้

ทักษะเพื่องานในหน้าที่ที่สูงขึ้น 
4.3 โอกาสความส าเร็จ เป็นความมากน้อยของโอกาสที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ

ในองค์กร หรือในสายงานอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานสมาชิกครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ  
4.4 ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการว่าจ้าง และรายได้ที่ควรได้รับ

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล เป็นการให้ความส าคัญในการศึกษา อบรม และ
พัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล ซึ่งท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่าง
เต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง เป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต 

5. การบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองค์กร (Social Interaction) คือ การ
ได้รับการยอมรับและให้เกียรติจากเพื่อนร่วมงาน บุคคลในองค์กรมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
ของสังคม องค์กรมีการยอมรับและร่วมมือกันท างาน มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน 
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้ว่าตนประสบ
ความส าเร็จและเห็นว่าตนเองมีคุณค่า มีการยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยดี ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
สังคมขององค์กร เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร มีผลต่อบรรยากาศขององค์กร โดย
พิจารณาได้จาก 

5.1 ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึง
ทักษะ ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล และเปิดโอกาสให้ทุกคนในการเสนอความคิดเห็น และไม่
ค านึงถึงพวกพ้อง มากกว่าประโยชน์ขององค์กร 

5.2 ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์กรหรือทีมงาน 
5.3 การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนมี

การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิมได้ 
5.4 การสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการท างานช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมี

ความเข้าใจในลักษณะของบุคคลให้การสนับสนุนเมื่อเห็นว่าเหมาะสม ถูกต้อง ตามหลักการของ
งานที่ท าและให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 

5.5 มีความรู้สึกว่าการท างานร่วมกันที่ดีในองค์กรมีความส าคัญ 
5.6 มีการติดต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์กร หรือบุคคลที่

ท างานควรแสดงความรู้สึกของตนเองอย่างแท้จริง และจริงใจต่อกัน 
6. ธรรมนูญในองค์กร (Constitutionalism)  คือ การท างานที่มีกฎระเบียบข้อบังคับใน

การท างาน ซึ่งจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิ และหน้าที่ส่วนบุคคล มีความเสมอภาคในเร่ือง 
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ต่าง ๆ ของงานตามความเหมาะสม เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและเคารพในสิทธิ
และหน้าที่ส่วนบุคคล ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน  ธรรมนูญในการท างาน คือ ผู้ปฏิบัติงานมี
ลักษณะเช่นไร และเขาสามารถปกป้องสิทธิของตนได้หรือไม่  Holley and Kenneth (1983) ได้
อธิบายได้ว่า 

1.1 ความเฉพาะของตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะตน ในลักษณะการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารอาจต้องการข้อมูลต่าง ๆ เพื่อการด าเนินงาน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะต้องให้ข้อมูลเฉพาะที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งมีสิทธิที่จะไม่ให้ข้อมูลอ่ืน ๆ ที่เป็นเฉพาะส่วนตนที่ไม่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงาน 

1.2 การมีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบายเศรษฐกิจ 
หรือสังคมขององค์กรต่อผู้บริหาร โดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลต่อการพิจารณาความดี
ความชอบ 

1.3 การมีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความถูกต้องในการรักษาความเสมอภาค 
1.4 ให้ความเคารพต่อความเป็นมนุษย์ของผู้ร่วมงาน 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ (Total life space) คือ การ
จัดแบ่งเวลาที่เหมาะสมส าหรับตนเอง งาน ครอบครัว และอ่ืน ๆ ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกพอใจในขณะ
ปฏิบัติงานสาเหตุความขัดแย้งหรือความไม่สมดุลระหว่างงานกับชีวิตนั้นมีหลายประเภท เช่น 

7.1 ความขัดแย้งในเร่ืองเวลา 
7.2 ความขัดแย้งในเร่ืองความเครียดเกิดจากความเครียดที่เกิดจากงานและไม่ใช่

จากงาน 
7.3 ความขัดแย้งทางพฤติกรรม เกิดจากลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ งานที่ต้องแสดง

พฤติกรรมที่แตกต่างไปจากบุคลิกภาพ อุปนิสัยใจคอของตน หรือการขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ใน
งานที่ท า  

การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) คือ กิจกรรมการท างานที่ด าเนิน
ในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคัญต่องานของพนักงาน 
เช่น ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่ได้ท างานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ และความรู้สึกในกลุ่มปฏิบัติงาน
ที่รับรู้ว่าองค์กรของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
และอ่ืนๆ เมื่อบุคคลรู้สึกว่างานที่ตนปฏิบัติมีคุณค่า ก็จะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายได้ นอกจากนี้การท างานก็จะต้องสอดคล้องกับค่านิยมของสังคม ผู้ปฏิบัติงานก็จะได้รับ
การยอมรับนับถือจากสังคมในที่สุด 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงสรุปคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี ้

 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

นักวิชาการ 

Huse & 
Cumming 

Bernardin & 
Russel 

Cumming & 
Worley 

Richard E. 
Walton 

- ค่ าตอบแทนที่ เป็นธรรมและ
เพียงพอ 

    

- สภาพการท างานที่ปลอดภัย     
- โ อ ก าสพั ฒน า ศั ก ย ภ า พแล ะ
ความสามารถ 

    

- ความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
การท างาน 

    

- การบู รณาการทางสั งคมหรือ
สัมพันธภาพในองค์กร 

    

- ธรรมนูญในองค์กร     
- ความสมดุลระหว่ างชี วิ ตการ
ท างานและชีวิตด้านอ่ืน ๆ  

    

- การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม     
- ความพึงพอใจของพนักงาน -  - - 
- รายได้ที่เพียงพอ -  - - 
- การฝึกอบรมให้พนักงานทุกระดับ -  - - 
- การให้สหภาพมีส่วนร่วมในเร่ือง
ที่มีความเกี่ยวข้อง 

-  - - 

 
จากองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานดังกล่าว ผู้วิจัยเลือกใช้ องค์ประกอบ

คุณภาพชีวิตในการท างานของ Richard E. Walton เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะขององค์กรกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที่ท าการศึกษาในคร้ังนี้ ซึ่งเป็นองค์กรใน
ธุรกิจเอกชน โดยแบ่งออกเป็น 8 ด้าน ดังนี้ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานที่
ปลอดภัย โอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
การบูรณาการทางสังคมหรือสัมพันธภาพในองค์กร ธรรมนูญในองค์กร ความสมดุลระหว่ างชีวิต
การท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
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2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้

ให้ความหมายของค าว่า “ความผูกพันต่อองค์กร” แตกต่างกันไป โดยผู้วิจัยได้รวบรวมความหมาย
ไว้ดังนี ้

Sheldon (1971) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง ทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กรเป็นการประเมินองค์กรในด้านบวกและมีการใช้
ความพยายามในการท างานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร 

Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
ตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร  

Porter และคณะ (1974) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
เกี่ยวข้องกับการแสดงออกของแต่ละบุคคลอย่างมั่นคงและการมีส่วนร่วมในองค์กร 

Steers (1977) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
สมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อองค์กร และ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกองค์กรนั้นตลอดไป  

Mowday และคณะ (1979) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
คือ การแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดี (Royalty) เป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนาและผลักดันให้
บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น 

Greenberg (2004) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเป็น
ระดับความผูกพันและระดับการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องกับพนักงานที่ท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและ
เป็นสิ่งที่มีคุณค่า โดยกระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนั้นต้องเกิดจาก
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  

Fleming and Asplund (2007) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความสามารถของพนักงานที่ท าให้ความคิด จิตใจ จิตวิญญาณ ของพนักงานใส่ไปในความ
ปรารถนาภายในและมีความกระตือรือร้นในความส าเร็จ 

Macey and Scheider (2008) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
การรับรู้ถึงเงื่อนไขของงานและเงื่อนไขขององค์กรนั้นจะเป็นสิ่งที่ส่งเสริมพฤติกรรมที่ดีของพนักงาน
ต่อองค์กร 

Leigh Rivenbrak (2010) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ลักษณะของพนักงานที่เชื่อมโยงกับองค์กรกับงานที่พนักงานท าทุกวัน และพนักงานมีความตั้งใจที่
จะอยู่กับองค์กรตลอดไป 
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สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติ หรือความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่
มีต่อองค์กรในทางบวก เช่น การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กรมีความรู้สึก
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ทราบถึงเป้าหมายที่แท้จริงขององค์กร และยินดีเสียสละ มุ่งมั่น 
ร่วมมือกันที่จะปฏิบัติหน้าที่และทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ เพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้  

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อองค์กรที่จะ

ท าให้งานขององค์กรบรรลุเป้าหมายได้ เนื่องจากผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้
ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ าหรือไม่มี ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์กรและผู้ปฏิบัติงานเองซึ่ง
การที่จะเกิดความผูกพันได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนองจากองค์กรสิ่ง
เหล่านี้เป็นคุณสมบัติอันพึงปรารถนาของทุกองค์กร ถ้าพนักงานในองค์กรมีความผูกพันต่อองค์กร
แล้วก็จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรอย่างมาก จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารองค์กรที่จะพยายาม
สร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เพื่อให้สมาชิกในองค์กรอยู่อย่างมีคุณค่า เกิดความผูกพันต่อองค์กรได้มี
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ ดังนี้ 

Buchanan (1974) ให้ความเห็นว่า  ความผูกพันเป็นทัศนคติที่ส าคัญยิ่งส าหรับองค์กร ไม่ว่า
จะเป็นองค์กรแบบไหน เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดหมาย
ขององค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร และเป็นผู้มีส่วนเสริมสร้างสุขภาพ
และความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กร ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมี
ความรักและความผูกพันต่อองค์กรของตน ดังนั้น โดยสรุปแล้วความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็น
เงื่อนไขล่วงหน้าส าหรับองค์กรทางสังคมที่จะประสพผลส าเร็จ 

เขายังได้กล่าวเพิ่มเติมว่า ความผูกพันของผู้จัดการต่อองค์กรเป็นส่วนส าคัญต่อความอยู่
รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร เพราะความรับผิดชอบในการรักษาองค์กรให้คงอยู่ใน
สภาวะที่ดีนั้น มีความจ าเป็นต่อการด าเนินงาน การบริหารที่มีประสิทธิผลถูกมองว่ามีความ
เกี่ยวข้องกับความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตน เพื่อเกื้อกูลให้องค์กรอยู่ในสภาพที่สามารถ
ปฏิบัติงานต่อไป 

Porter and Streers (1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นขั้นตอนหนึ่งในสามของ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กรในกระบวนการเกี่ยวกับองค์กร (Organizational attactment) 
ได้แก่  

1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์กร (Organizational entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือกเข้า
มาเป็นสมาชิกในองค์กรใดองค์กรหน่ึง เรียกว่า ขั้นที่หนึ่ง (First stage) 

2. การมีความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment)เป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจ
ที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของ
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บุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กรและ
ความตั้งใจที่จะท างานหนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร ซึ่งในความรู้สึกเช่นนี้
ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างไปจากความเกี่ยวพันกับองค์กร หรือความเป็นสมาชิกของ
องค์กร โดย Steer and Porter พบว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงจะมีการขาดงาน
และการลาออกจากงานในระดับต่ า  มีความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์กร และพนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า จะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ า และมีความโน้มเอียงที่
จะถอยห่างองค์กร จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน (Absenteeism and turn over) เป็น
ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวกับองค์กร  (Organizational attachment process)  

Mowday และคณะ (1982) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันผู้ปฏิบัติงาน
ในองค์กรให้ท าได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร  อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกมีส่วนร่วมเป็น
เจ้าขององค์กรด้วย 

Greenberg (2004) ได้ศึกษาพบว่า พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กรนั้นสามารถท า
ให้เกิดผลที่ตามมา ดังนี้ 

1. อัตราการลาออกจากงานสูง (Higher employee turnover) พนักงานที่ออกไปนั้นได้
เอาความรู้และประสบการณ์ที่สะสมออกไปสู่สถานที่ท างานใหม่ด้วย 

2. ผลการปฏิบัติงานที่ลดลง (Diminished performance) สมรรถนะขององค์กรนั้นลดลง
จนกระทั่งพนักงานที่มาใหม่จะได้รับการฝึกอบรม 

3. การสูญเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม (Lost training dollars) เวลาและเงินที่ลงทุนไป
กับการฝึกอบรมและโปรแกรมพัฒนาส าหรับพนักงานจากไปเป็นสิ่งที่สูญเปล่า 

4. ขวัญก าลังใจลดลง (Lower Morale) พนักงานที่ยังอยู่กับองค์กรนั้นอาจจะต้องรับ
ภาระหน้าที่ที่มากเกินไปส าหรับภาระหน้าที่ใหม่ที่เพิ่มขึ้น โดยไม่มีการแก้ไข ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อ
การเกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งส าคัญต่อความคงอยู่ขององค์กรและสามารถ
น าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรเนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดัน
ให้พนักงานปฏิบัติงานเต็มที่และทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจ ด้วยความรู้สึกที่เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร อันจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
Steers (1977) ให้ทรรศนะไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน

ที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะ
อุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กรความรู้สึกนี้จะต่างจากความผูกพันต่อ
องค์กร อันเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขอองค์กรโดยปกติตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้บรรลุ
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เป้าหมายขององค์กร หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง ความผูกพันต่อองค์กรจะประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 
ประการคือ  

1. ความเชื่ออย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 
3. ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร นอกจากนี้ยังได้

ศึกษาปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์กรใน 3 องค์ประกอบ คือ 
3.1 ลักษณะส่วนบุคคล 
3.2 ลักษณะของงงาน 
3.3 ลักษณะของประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อกลุ่มการพึ่งพาที่ได้

จากองค์กร ความส าคัญของบุคคล และ Steers  ได้ศึกษาต่อไปถึงผลที่ตามมา (Outcome) ของการมี
ความผูกพัน พบว่า หากบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความตั้งใจในการลาออกน้อยลงและ
จะมีความทุ่มเทให้กับงาน (Effort on the job)  มากขึ้น 
 Porter และคณะ (1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของ
บุคคลที่มีต่อองค์กรซึ่งบ่งชี้ในรูป 

1. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกองค์กรนั้นต่อไป 
2. ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
3. มีความเชื่ออย่างแน่นอนและมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
Mowday และคณะ (1979) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การด้านเจตคติว่ามีลักษณะ 3

ประการ คือ 
1. มีความเชื่ออย่างแรงกล้าในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมนั้น เป็นเจตคติทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์กร คือ มีความเชื่อว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่
จะท างานด้วย มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคน           
อ่ืน ๆ ขององค์กร และมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 

2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร โดยบุคคล
จะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กรอย่างเต็มที่ในฐานะตัวแทนขององค์กร
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กร คือบุคคลมี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 Allen & Meyer (1990) ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรโดยพิจารณาว่าความผูกพันต่อ
องค์กรนั้นแสดงออกมาใน 3 ลักษณะ ได้แก่  

1.  ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective)  หมายถึง ความปรารถนาอย่างแรงกล้าของพนักงานที่
จะท างานเพื่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง เป็นความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์ทางจิตใจทีบุคคลรู้สึกว่า



46 

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความรู้สึกว่าเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานของตนเองมีความ
สอดคล้องกับองค์กร ท าให้บุคคลยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีเจตคติที่ดีต่อองค์กรมีความต้องการ
ที่จะรักษาการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้ เพื่อที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

2. ความผูกพันทางด้านการคงอยู่หรือความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance) หมายถึง การที่
พนักงานมีแนวโน้มที่จะท างานในองค์กรอย่างต่อเนื่อง มองความผูกพันในรูปของพฤติกรรมที่
พนักงานปฏิบัติต่อองค์กร มีความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานไม่เปลี่ยนแปลงโยกย้ายที่ท างานการที่
พนักงานเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไรเท่ากับพนักงานนั้นลงทุนกับองค์กรมากขึ้นความ
ผูกพันจะเพิ่มขึ้นตามระยะเวลาในการลงทุนกับองค์กร ซึ่งหากพนักงานรับรู้ว่าตนเองยังได้ก าไร
และสิ่งที่ได้รับตอบแทนจากองค์กรมีความคุ้มค่าก็จะยังคงอยู่กับองค์กร แต่ถ้ารู้สึกว่าตนเองต้อง
ลงทุนไปมากกว่าแต่ไม่คุ้มค่าก็จะตัดสินใจออกจากองค์กร 

3. ความผูกพันเน่ืองจากบรรทัดทางสังคม (Normative) เป็นความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะ 
อุทิศตนให้กับองค์กร เป็นบรรทัดฐานภายในจิตใจของพนักงานที่ต้องการท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย เป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในของบุคคลที่มีต่อองค์กร คือพนักงานรู้สึกว่าเมื่อเข้าไป
เป็นสมาชิกก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เป็นหน้าที่หรือความผูกพันที่สมาชิกต้องปฏิบัติต่อองค์กร 
จากผลการวิจัยที่ผ่านมาจะพบว่าการที่พนักงาน มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีแนวโน้มว่า
จะคงอยู่ท างานกับองค์กรเป็นเวลานานเป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิภาพขององค์กร เนื่องจากมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความไว้วางในระหว่างผู้ปฏิบัติงานและลักษณะผู้น าที่สร้าง
ความน่าเชื่อถือและไว้วางใจ มีความสัมพันธ์กับการปรับตัวในการท างานและการปรับตัวขอองค์กร 
รวมทั้งมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ได้แก่ ผลการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในงาน การขาด
งาน การมาท างานสาย และการลาออกจากงาน และความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวท านายการลาออก
ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะตอบแทนองค์กรด้วยการแสดง
พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร การให้ความช่วยเหลือองค์กรในด้านต่าง  ๆ อย่างเต็มความรู้
และความสามารถ นอกจากนี้ยังพบว่าบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจสูง จะคงอยู่กับองค์กร
เพราะเหตุผลว่าจ าเป็นต้องอยู่และบุคคลที่มีความยึดมั่นต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐานสูงจะคงอยู่กับ
องค์กรเพราะเหตุผลว่าควรอยู่ โดยการเชื่อมโยงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในเร่ืองที่ศึกษา
ในด้านความผูกพันทางด้านจิตใจ (Affective) 
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ตารางท่ี 2.3 แสดงสรุปความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

นักวิชาการ 

Steers Allen & 
Meyer 

Porter Mowday 

- ความเชื่ออย่างแรงกล้า และการ
ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมองค์กร 

 
 

 
 

 
 

 
 

- ความเต็มใจทุ่มเท      
- ความปรารถนารักษาไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

    

 

 จากองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าว ผู้วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบความผูกพันต่อ
องค์กรของ Allen and Meyer เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะองค์กรของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที่ท าการศึกษาในคร้ังนี้ ซึ่งเป็นองค์กรในธุรกิจเอกชน โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันทางด้านการคงอยู่กับองค์กร และความ
ผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐาน 

2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Zeleanick and Others (1958)  ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นจะ

ดีหรือไม่ดี ผู้ปฏิบัติงานจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอกและภายใน เพื่อให้มี
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

Herbert A. Simon (1960) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหมายถึง 
การพิจารณาถึงงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยให้ดูจากความสัมพันธ์ของปัจจัยน าเข้ากับผลผลิตที่
ได้รับ ถ้าเป็นการบริหารราชการหรือองค์การรัฐก็ให้เพิ่มความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

Good (1972) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความสามารถที่จะท าให้เกิดความส าเร็จได้ตามเป้าหมาย โดยการใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยก็
สามารถท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้อย่างสมบูรณ์ 

Gisson and Others (2000) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency)  หมายถึง อัตราส่วน
ของผลผลิตต่อปัจจัย (Ratio of outputs to inputs) ในการวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบ่งชี้หลายตัว
ประกอบด้วยกัน เช่น อัตราในการได้รับผลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพย์สินที่
เป็นทุน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit  cost) อัตราการสูญเปล่าสิ้นเปลืองการใช้ทรัพยากร
อัตราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน 
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พนักงานที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ บุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานเพื่อสร้างผลงาน ผลงานที่ได้มีคุณภาพเป็นที่พอใจ 
สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย เป็นบุคคลที่มีความสุขและความพึงพอใจในการท างาน 
มีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้น ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้ได้ผลดี
ยิ่งขึ้นต่อไป 

Certo (2000) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากร 
เพื่อให้สิ้นเปลืองน้อยที่สุด สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด โดยเป็นการใช้ที่มี
เป้าหมาย คือ ประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายสูงสุด เรียกว่า “ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง (Doing 
thing right)” 

Stephen P. Robbins Mary Coulter (2005) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 
อัตราส่วนของผลลัพธ์ที่ได้เปรียบเทียบกับสิ่งที่น าเข้าไปให้ประสบความส าเร็จ 

Chuck Williams (2008) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การเปรียบเทียบ
ทรัพยากรที่ใช้ไปกับผลที่ได้จากการปฏิบัติงานว่าดีขึ้นอย่างไร แค่ไหน ในขณะที่ก าลังปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมายขององค์กรนั้น 

ธงชัย  สันติวงษ์ (2540) ได้เสนอแนวคิดการประเมินผลการท างานของพนักงานแต่
ละบุคคลได้เป็น 7 ด้าน ดังนี้ 

1. ปริมาณงาน (Quantity of Work) คือ การก าหนดปริมาณเป็นมาตรฐานในการ
มอบหมายงานให้พนักงานเป็นรายบุคคลปฏิบัติโดยมีการก าหนดตัวชี้วัดปริมาณงานที่ประสบ
ผลส าเร็จตลอดเวลาที่แน่นอนได้ อาจวัดผลจากความตรงเวลา ความมีประสิทธิผล การตรวจสอบ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จะช่วยให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่า พนักงานคนนั้นบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้ดีมากน้อยเพียงไร 

2. คุณภาพงาน (Quality of Work) คือ ความมีคุณภาพเกี่ยวกับผลงาน กล่าวคือมีความ
ถูกต้อง ครบถ้วน ประณีต  ตรงเวลา และผลงานที่ส าเร็จเป็นที่น่าพึงพอใจจากผู้ที่เกี่ยวข้อง 

3. ความรู้เกี่ยวกับงาน (Job Knowledge)  คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจ
อย่างชัดเจนเกี่ยวกับคู่มือวิธีการปฏิบัติงาน รวมถึงการน าทักษะ และเทคนิคต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ใน
งานของตนเอง และงานที่เกี่ยวข้องได้เป็นอย่างดี 

4. คุณภาพเกี่ยวกับลักษณะส่วนตัว (Quality of Personal)  คือ พฤติกรรมเกี่ยวกับ
บุคคลที่แสดงออกมาทางบุคลิกภาพในการแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใช้วาจาที่เหมาะสม การให้
ความช่วยเหลือสังคม และความซื่อสัตย์ในการปฏิบัติงานทั้งต่อตนเอง เพื่อนร่วมงาน และองค์กร 

5. ความร่วมมือกับผู้อ่ืน (Cooperativeness) คือ การที่ผู้ปฏิบัติมีความสามารถและเต็ม
ใจท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันมีความสนิทสนมกับเพื่อนร่วมงาน 
มีความสามัคคีทั้งกับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อการมุ่งสู้เป้าหมายเดียวกัน 
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6. มีความน่าไว้วางใจ (Dependability) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความน่าไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชา มีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ ละเอียดถี่ถ้วน มีความแม่นย า ไว้วางใจได้ ในเร่ืองของเวลา
และเร่ืองอืน่ๆ  

7. มีความคิดริเร่ิม (Creativity)  คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้น ในการ
ใฝ่หาความรู้ทั้งในงานที่ปฏิบัติอยู่และงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง กล้าที่จะเร่ิมต้นในงานนั้นด้วยตนเอง และ
ไม่กลัวที่จะด าเนินการด้วยตนเองคนเดียว แก้ไขปัญหาด้วยเหตุและผล  

Harrington Emerson (1931) ได้กล่าวถึงหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพในหนังสือ 
“The Twelve Principles of Efficiency”  ซึ่งได้รับการยกย่อง กล่าวถึงกันมากในหลัก 12 ประการ 
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีสาระส าคัญดังนี้ 

1. ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการปฏิบัติงานให้กระจ่าง 
2. ใช้หลักสามัญในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 
3. ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 
4. ต้องรักษาด้วยความยุติธรรม 
5. ปฏิบัติด้วยความยุติธรรม 
6. การปฏิบัติงานต้องเชื่อถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงระเบียบ  

(Record) เป็นหลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง 
8. งานส าเร็จทันเวลา 
9. ผลงานได้มาตรฐาน 
10.  การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 
11.  ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนได้ 
12.  ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานที่ดี 
Petersen and Plowman (1989) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ 4 

ประการ ดังนี ้
1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานจะต้องมีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจผล

ของการปฏิบัติงานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากนี้ยังมีผลการปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

2. ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ผลงานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณงานที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือตาม
เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 



50 

3. เวลา (Time) หมายถึง เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานนั้น จะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง
เหมาะสมกับงาน 

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะกับงาน
และวิธีการ โดยลงทุนให้น้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ 
เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
 
ตารางท่ี 2.4 แสดงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ 

Thongchai Harrington 
Emerson 

Petersen 
&Plowman 

- ปริมาณงาน          -  
- คุณภาพงาน            
- ความรู้เกี่ยวกับงาน           - 
- คุณภาพเกี่ยวกับลักษณะส่วนตัว           - 
- ความร่วมมือกับผู้อ่ืน   - 
- ความน่าไว้วางใจ  - - 
- ความคิดริเร่ิม   - 
- เวลา  -  
- ค่าใช้จ่าย  -  

 
จากการศึกษาองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกันบ้าง แต่

เป็นสิ่งที่มีอยู่ ในทุกองค์กร โดยขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะขององค์กรนั้นๆ ผู้วิจัย เลือกใช้ 
องค์ประกอบประสิทธิภาพในการท างานของ Petersen and Plowman เพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะ
องค์กรของกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที่ท าการวิจัยในคร้ังนี้ ซึ่ง
เป็นองค์กรเอกชน โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้าน
ค่าใช้จ่าย 
 
2.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม คุณภาพชีวิต
ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา พนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่ามีงานวิจัยที่ได้ศึกษาไว้ ดังนี้ 
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2.2.1 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
กรกนก  บุญชูจรัส (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการท างานเป็นทีมของ

พัฒนากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนย์การศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 155 คน และสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องจ านวน 15 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ประกอบด้วย แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) พัฒนากรในพื้นที่ความ
รับผิดชอบของศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี มีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก              
2)ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการท างานเป็นทีมของพัฒนากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนย์
การศึกษาและพัฒนาชุมชม จังหวัดเพชรบุรี ได้แก่ การคิดเชิงบวก การรวมทีม การจัดการความรู้ 
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ความสมดุลของชีวิตกับการท างาน โครงสร้างของทีม 
และการก าหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 3)ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อการท างานเป็นทีมของพัฒนากรในพื้นที่ความรับผิดชอบของศูนย์
การศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี ที่ได้จากการสัมภาษณ์ ได้แก่ การก าหนดภารกิจของ
หน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน การรวมทีม 
วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้ และการคิดเชิงบวก 

ลลิดา ศรีสัมพันธ์ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยทางด้านการบริหารงานที่มีผลต่อการสร้าง
ทีมงานให้มีประสิทธิภาพ กรณีศึกษาอาจารย์คณะบริหารธุรกิจ วิทยาลัยราชพฤกษ์ พบว่า ระดับ
ความคิดเห็นของคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจต่อปัจจัยทางด้านการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส 
รายได้ต่อเดือน และระดับต าแหน่งงาน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยการบริหารงาน และการสร้าง
ทีมงานให้มีประสิทธิภาพ ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน และปัจจัยทางการบริหารงาน และการสร้าง
ทีมงานให้มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ าในทุกด้าน 

สัมมนา สีหมุ่ย (2553) ได้ศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงาน 
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา การวิจัยด าเนินการโดยการ
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามตามตัวชี้วัดลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ผล
การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานส่วนใหญ่ พบว่าด้านการตัดสินใจร่วมกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก ด้านการกระจายความเป็นผู้น า มี
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่สอง ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย มี
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่สาม ด้านการมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที่ มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที่สี่ ด้านการก าหนด
ภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลางเป็นอันดับ
สุดท้าย เมื่อพิจารณาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมทั้ง 5 ด้าน สรุปว่ามีระดับประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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ศิริรัตน์ ไชยสมบัติ (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการท างานเป็นทีม
ของข้าราชการครูและพนักงานทางการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหารและครู จ านวน 425 คน เคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่ าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1.การท างานเป็น
ทีมของข้าราชการครูและพนักงานทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การมี
เป้าหมายเดียวกัน รองลงมาคือการยอมรับนับถือ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือการมีปฏิสัมพันธ์ 
2.ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อยคือ ด้านพฤติกรรม ด้านทัศนคติ และด้านบรรทัดฐาน 3.ความสัมพันธ์ระหว่างการ
ท างานเป็นทีมกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับ
มาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ฐิติมา พูลเพชร และประสพชัย พสุนนท์ (2558) ได้ศึกษาระดับภาวะผู้น า การท างาน
เป็นทีมที่พยากรณ์ความส าเร็จในงานของพนักงานในโรงงาน อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนเคร่ืองพิมพ์ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นส่วนเคร่ืองพิมพ์ จ านวน 225 
คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม  ผลการวิจัย
สรุปได้ดังนี้ 1) ภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และการท างานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก 2) ภาวะผู้น าด้านการท้าทายกระบวนการ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจในการเกิดวิสัยทัศน์
ร่วม การท างานเป็นทีมด้านการก าหนดความส าเร็จในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3)
ภาวะผู้น าด้านการท้าทายกระบวนการสร้างแรงบันดาลใจในการเกิดวิสัยทัศน์ร่วม และการท างาน
เป็นทีมด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายในของทีมงาน ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย และ
ด้านการตัดสินใจร่วมกัน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความส าเร็จในงานร่วมได้ร้อยละ 83.5 โดยมีตัว
แปรการท างานเป็นทีมด้านการตัดสินใจร่วมกันเป็นตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายเป็น
อันดับแรกสูงสุด 

ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียน
ขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด กลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบด้วยข้าราชการครูเป็นผู้บริหารจ านวน 10 คน ครูผู้สอน 93 คน 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัย พบว่า 1)ข้าราชการครูมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การมีเป้าหมายเดียวกัน การมีปฏิสัมพันธ์ความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมีส่วนร่วม การยอมรับนับถือ และการสื่อสารอย่างเปิดเผย 2) ข้าราชการ
ครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมือง
ตราด สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามเพศ ต าแหน่งหน้าที่ และ
ขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

2.2.2 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ลัดดาวัลย์ โภควินท์ และ วิรัชดาวัลย์ สุวรรณมณี (2553) ได้ศึกษาเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือ
สัมพันธภาพในองค์การ มีความพอใจสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย              
ด้านโอกาสการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ด้านอ่ืน ๆ ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างาน มีความพึงพอใจตามล าดับส่วนค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ               
มีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างานมากที่สุด เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนมีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลาง 

ฉัตรชัย  ชุมวงศ์ (2554)  ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร กับ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทฟาร์มเลี้ยงไก่ปู่-ย่าพันธุ์แห่งหนึ่ง 
ประชากรคือพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทฟาร์มเลี้ยงไก่ปู่-ย่าพันธุ์แห่งหนึ่ง จ านวน 212 คน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิต
ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง รวมไปถึงด้านลักษณะงานที่ให้ประโยชน์ต่อสังคม ด้าน
การบูรณาการทางสังคมและด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ในขณะที่ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน และด้านความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดับปานกลาง 2)พนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง รวมไปถึงด้านความผูกพันต่อหน้าที่ และด้านการคงอยู่กับองค์กร 
ในขณะที่ด้านจิตใจอยู่ในระดับปานกลาง 3) พนักงานระดับปฏิบัติการมีความตั้งใจลาออกโดยรวม
อยู่ในระดับต่ า 

ณัทพล  โตบารมีกุล (2555) ได้ศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
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ในการวิจัยจ านวน 217 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบว่า  1) 
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก  2) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 3) คุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงาน ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความเจริญก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน และด้านความภูมิใจในองค์กร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 โดยภาพรวม 

รุ่งดาว  เผือกฟัน (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน คุณลักษณะของงาน กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้แก่บุคลากรมหาวิทยาลัย
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 382 คน ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
ผลการวิจัย พบว่า วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน คุณลักษณะของงาน และ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ประเภทการจัดตั้งมหาวิทยาลัย 
และประเภทบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน มีวัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตใน
การท างาน และคุณลักษณะของงานแตกต่างกัน และพบว่า วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน 

รัตนาภรณ์  บุญมี (2558) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาล
ต าบลนาดี ประชากรได้แก่ พนักงานเทศบาลต าบลนาดีจ านวน 90 คน ผลการศึกษาระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับดี โดยด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตมากที่สุด คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร 
รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพที่ท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ และด้าน
ภาวะอิสระในการปฏิบัติงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอ ตามล าดับและด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดับการศึกษา
และประสบการณ์ท างานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

2.2.3 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
พรทิพย์  ไชยฤกษ์ (2555) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรสถานบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) โดยใช้เคร่ืองมือ
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากบุคลากรจ านวน 156 
คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้าน
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ความรู้สึก ด้านพฤติกรรม และด้านการรับรู้ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.36  4.21  และ 4.19 ตามล าดับ 
และบุคลากรมีระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06  โดยมี
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสด้านความคิดริเร่ิม ด้านผู้น าทางความคิด และด้าน
การประยุกต์ใช้ ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21  4.12  4.01  และ 3.90 ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านการรับรู้และพฤติกรรม มีผลกระทบต่อปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
แสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเร่ิม ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ โดยความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านการรับรู้ของบุคลากร มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้
มากที่สุดเท่ากับ 0.527  และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสน้อย
ที่สุดเท่ากับ 0.339  ความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรมของบุคลากร มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสมากที่สุดเท่ากับ 0.417  และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้น้อยที่สุดเท่ากับ 0.246 ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก
ไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมและรายด้านของบุคลากรสถาบันวิจัยแสง
ซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 

ณัทพล โตบารมีกุล (2555) ได้ศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยจ านวน 217 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบว่า  1) 
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก  2) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 3) คุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงาน ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความเจริญก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน และด้านความภูมิใจในองค์กร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 โดยภาพรวม 

โสมย์สิรี  มูลทองทิพย์ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา กลุ่มตัวอย่างจ านวน 150 คน เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัย คือ แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา พบว่า โดยรวมบุคลากรที่มีความผูกพันอยู่ใน
ระดับมากเท่ากับ 4.16 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในทุกด้านมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับมาก เรียงตามล าดับคือ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กรเท่ากับ 4.21  ความต้องการที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรเท่ากับ 4.23  และความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายของ
องค์กรเท่ากับ 4.04 จากการศึกษาความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
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ฐิติมา  หลักทอง (2557) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ผลิต
ชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร พบว่า พนักงานมีค่าเฉลี่ย
ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ท างานความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องค์กรสูงที่สุด ผลการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
ผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า 
เพศ อายุ หน่วยงานที่สังกัด สถานภาพ ระดับการศึกษาของพนักงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ส่วนรายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน และ
ประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของนักงาน ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สุวิทย์  ภักดีบุรี (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านวิธีปฏิบัติด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านภาวะผู้น า ต่อระดับความผูกพันของพนักงานโรงงานผลิต
รถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง  ในการศึกษาคร้ังนี้เพื่อทดสอบปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยมุ่งเน้นศึกษาลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน และระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง และพร้อมทั้งวิเคราะห์ปัจจัย
ด้านวิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้แก่ การฝึกอบรม ค่าตอบแทน การมอบอ านาจ การ
บริหารผลปฏิบัติงานและการพัฒนาอาชีพ รวมทั้งวิเคราะห์ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ได้แก่ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าที่ขาดภาวะผู้น า ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์ได้
จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 383 คน ผลการศึกษาพบว่าลักษณะส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรได้แก่ เพศและอายุ ส าหรับปัจจัยด้านวิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันได้แก่ การฝึกอบรม ค่าตอบแทน และการพัฒนาอาชีพ ส่วนปัจจัยภาวะผู้น า
ที่ส่งผลต่อความผูกพันได้แก่ ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงในด้านพฤติกรรมผู้น าที่มีอิทธิพลต่อ
ความคิดของผู้ตามมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน และภาวะผู้น าแบบขาดภาวะผู้น า 

ว่าที่ ร.ต.รัตนพล  อุปฐานา (2558) ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจ านวน 345 
คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน  2) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 3) ความพึงพอใจในงาน
ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 4) ความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และ 5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานส่งผลทางบวกต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
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2.2.4 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
จิตราวรรณ  ถาวรวงศ์สกุล (2554) ได้ศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้จ านวน 379 คน โดยใช้เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านักงานใหญ่ ที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ถ้าอายุ สถานะ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับ
ต าแหน่งงาน หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน 
โครงสร้างองค์กร สภาพแวดล้อมภายในการท างาน ความพึงพอใจในการท างานกับประสิทธิภาพ
การท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ไพบูลย์  ตั้งใจ (2554) ได้ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตาม
หลักอิทธิบาท 4 กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จ ากัด จังหวัดสมุทรปราการ กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 237 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตามหลักอิทธิบาท 4 โดยรวมอยู่ในระดับมากเท่ากับ 
4.18 เมื่อพิจารณารายด้านตามหลักอิทธิบาท 4 ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านจิตตะเท่ากับ 4.27 (การเอา
ใจฝักใฝ่ในการปฏิบัติงาน) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดในด้านวิริยะเท่ากับ 4.09 (ความเพียรพยายาม
ในการปฏิบัติงาน)   

ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับเจ้าหน้าที่ของบริษัท ในกลุ่ม
อุตสาหกรรม โดยไม่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จริง ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการค านวณได้ 384 
คน จากการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเคมี บริการและอื่น ๆ ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์   
  

 

 

 


