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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  (1) ปัจจยัองค์ประกอบการท างานเป็นทีม โดย
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (2) ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีม  (3) ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการท างานเป็นทีม และ (4) ความสัมพนัธ์ของ
ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัองค์ประกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ของ
พนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิว
เจอร์ส จ ากดั จ านวน 240 คน ซ่ึงใชห้ลกัการพิจารณาขนาดตวัอยา่งประชากรท่ีเหมาะสมจากตารางส าเร็จรูปของ ทาโร่ 
ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์โดยหา
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะห์ค่าที  การวิเคราะห์ความแปรปรวน  และการหา
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Person Correlation)    
  ผลการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง   อายุระหว่าง 26-35 ปี   สถานภาพโสด  จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี  ต  าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ (L 1)   รายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท  และระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 1-5 ปี โดย (1) พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ยกเวน้รายดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (2) ปัจจยัองคป์ระกอบการ
ท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากัด  โดยรวม 
อยู่ในระดบัมาก  (3) ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดบัของความส าเร็จในการท างานเป็นทีมในระดบัมาก  
(4) ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์แบบเชิงบวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีม ในความเขม้ขน้ระดบัมาก  
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Abstract 

 

 The objectives of this study were to: (1) study the teamwork factors affecting 

classified according to their individual characteristic, (2) study the teamwork factors 

affecting the level of performance efficiency (3) study the efficiency of teamwork affecting 

the success of teamwork and (4)  study the relationship of individual characteristic and 

teamwork factors affecting work efficiency of a team of employees Ausiris Futures Co., Ltd. 

 The samples used in this research were 150 employees at Ausiris Futures Co., Ltd. 

from a total population of 240 employees by Taro Yamane equation. The methodology 

used for collecting the data was a Likert scale questionnaire. The statistical employed for 

data analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, variance 

analysis and Pearson correlation coefficient. 

 The results from research were as follow: The majority of women aged 

between 26-35 years old, single, graduated with a bachelor's degree. The operational level 

(L 1) a monthly income of 15,001-25,000 baht and the period of performance  

1-5 years (1) employees who have different individual characteristic, there are elements  

of teamwork in the overall and the difference is not in the same direction exemption 

evaluation of performance. (2) Teamwork Factors Affecting Work Efficiency of the 

employees at Ausiris Futures Co.,Ltd. were at a high level (3) Effective teamwork that 

affect the level of success in teamwork level (4) the element of teamwork is correlated 

positively and in. the same performance as a team. The concentration level 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keyword: Teamwork Factors, Employees Performance Efficiency,  Ausiris Future Co., Ltd. 



ฉ 

กติติกรรมประกาศ 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีได้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยความอนุเคราะห์อย่างดียิ่งจากรอง
ศาสตราจารยธ์นชยั ยมจินดา อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกัการศึกษาคน้ควา้อิสระ ท่ีให้ความกรุณาในการ
แกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ของงานคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบลงอยา่งความสมบูรณ์  ขอ
จดจ าค  าสอนและความหวงัดีของท่านตลอดไป 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุ์กท่านท่ีได้มอบวิชาความรู้อนัมีค่าตลอดการศึกษา
หลกัสูตรระดบัปริญญาโทน้ี ทุกการสอนของท่าน สามารถน ามาต่อยอ่มซ่ึงความส าเร็จในอนาคต
ไดเ้ป็นอยา่งดี   
 ขอบขอบพระคุณ บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ท่ีให้โอกาสในการศึกษาวิจยั ตลอดจน
พนกังานท่ีเสียสละเวลาอนัมีค่าแสดงความคิดเห็นและร่วมตอบแบบสอบถามอยา่งรวดเร็วและครบถว้น 
ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาคร้ังน้ีเป็นอยา่งมาก 
 สุดท้ายน้ี  ผูศึ้กษาขอขอบคุณก าลังใจจากผูท่ี้อยู่รอบข้าง ไม่ว่าจะเป็นสมาชิกใน
ครอบครัว กลุ่มเพื่อนนกัศึกษาปริญญาโท รวมถึงเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเขา้ใจ หวงัดี และพยายาม
ช่วยเหลือทุกดา้นเท่าท่ีจะช่วยได ้และท่ีส าคญัท่ีสุดขอขอบคุณทุกค าสอนจากพอ่แม่ท่ีล่วงลบัไปแลว้ 
และหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่ท่านจะร่วมแสดงความยนิดีในความส าเร็จคร้ังน้ีดว้ยเช่นกนั  
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำในกำรศึกษำ 
 

   ปัจจุบันการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว  การบริหารงานขององค์กรตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงนโยบาย  
กระบวนการปฏิบติังาน  การตดัสินใจและการพฒันาบุคลากรในองคก์ร  ทั้งดา้นทกัษะของงานและ
ทัศนคติของพนักงานท่ีปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรอยู่รอดและเจริญก้าวหน้าตามสภาวการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงเทคนิคการสร้างทีมงานหรือพฒันาทีมงานในองคก์รใหมี้ความแขง็แกร่งจึงเป็นเร่ืองท่ี
ควรให้ความสนใจ  เพราะเป็นเทคนิคการท างานโดยอาศยัความร่วมมือจากทุกฝ่ายในองคก์รการ
ท างานเป็นทีมจึงเป็นเทคนิคการบริหารงานท่ีน ามาใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิผลของงานเป็นวิธีท่ีส าคญั
อยา่งหน่ึงในการพฒันาองคก์รพฒันาบุคลากร  บรรลุเป้าหมายขององคก์ร  และการจดัการใหดี้ข้ึน 
   การท างานเป็นทีมเป็นการท างานท่ีน าความรู้ ความสามารถ  ทกัษะประสบการณ์ท่ี
แตกต่างกนัมาผสมผสาน มีการร่วมมือกนัแกปั้ญหาอย่างรอบคอบเหมาะกบัการท างานท่ีซับซอ้น  
การท างานเป็นทีมมีการวางแผนงาน  การแบ่งงานกนัท า  การร่วมมือประสานงาน  การตดัสินใจ
แกปั้ญหา  สมาชิกเอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อกนั  ยอมรับความคิดเห็นของส่วนรวมให้เกียรติซ่ึงกนั
และกนั  (ณัฐพล ชุมวรฐายี  2545: 4)  การท างานเป็นทีมนั้นเป็นหนทางอยา่งหน่ึงท่ีช่วยให้องคก์ร
บรรลุวตัถุประสงค ์ การท างานหลายๆ คนเพื่อให้เกิดทีมงานท่ีดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดนั้น เป็นเร่ืองค่อนขา้งยาก  โดยเฉพาะองค์กรขนาดใหญ่  แต่การน าแนวคิดเร่ืองการสร้าง
ทีมงานเขา้สู่บุคลากรขององคก์รก็มิใช่เร่ืองยากในปัจจุบนัการแข่งขนัทางธุรกิจทวีความรุนแรงมาก
ข้ึน  โอกาส อุปสรรค ์และปัญหาต่างๆ จึงมีความซับซ้อนมากข้ึนซ่ึงปัญหาต่างๆ เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ี
ยุ่งยากส าหรับบุคลากรเพียงคนเดียวท่ีจะแก้ไขปัญหาได้ส าเร็จโดยเฉพาะองค์กรขนาดใหญ่ 
การท างานเป็นทีมจึงเป็นเคร่ืองมือช่วยให้การบริหารงานขององคก์รส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้
   การท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีองคก์รแทบทุกองคก์รก าหนดให้เป็นนโยบายขององคก์ร
ในทางปฏิบติั  ซ่ึงในการท างานไม่มีบุคลากรท่านใดท่ีจะสามารถท าให้งานนั้นส าเร็จบรรลุผลได้
ดว้ยตวัเองเพียงล าพงั  การท างานจะตอ้งมีการท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน  ไม่ว่าจะระหว่างบุคคลต่อ
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บุคคลระหวา่งบุคคลต่อกลุ่ม  ระหวา่งกลุ่มต่อกลุ่ม เป็นตน้  เม่ือมีการท างานร่วมกนัเกิดข้ึนแลว้ยอ่มตอ้ง
มีปัจจัยท่ีจะสนับสนุนก่อให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันในการท างานโดยท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพสูงสุดบรรลุเป้าหมายขององค์กร  การสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นตอ้ง
ประกอบไปดว้ยปัจจยัหลายๆ อย่าง  ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากหลายๆ ฝ่าย และจากบุคลากรตอ้งมี
ความเข้าใจเร่ืองการท างานเป็นทีมท่ีดี  การปฏิบัติงานตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบ  โดยมี
วตัถุประสงค์ร่วมกัน  มีการติดต่อส่ือสารประสานงานท่ีดี  และสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร      
  บริษทั ออสสิริส จ ากดั เป็นบริษทัท่ีอยูใ่นเครือบา้นช่างทอง กรุ๊ป ผูบ้ริหารงานทองรูปพรรณ  
ท่ีมีประสบการณ์และความเช่ียวชาญเร่ืองทองค ามากกวา่ 70 ปี พร้อมทั้งมีประวติัการร่วมงานกบั World 
Gold Council (สมาพนัธ์ผูผ้ลิตทองค าแห่งโลก) ถูกจดัตั้งข้ึนในปี พ.ศ. 2548 เพื่อจ าหน่ายทองค าแท่ง 
เพื่อการลงทุน  และเป็นท่ีปรึกษาด้านการลงทุนทองค าแท่งแห่งแรกในประเทศไทยท่ีมีทีมงานผูมี้
ประสบการณ์และมีผูเ้ช่ียวชาญดา้นการลงทุนทองค าท่ีให้ค  าแนะน าอยา่งมืออาชีพ และพร้อมให้ขอ้มูล
ข่าวสารท่ีแม่นย  า ซ่ึงเป็นประโยชน์แก่นกัลงทุนถึงสถานการณ์และปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อราคา
ทองค า  ให้บริการครบวงจรส าหรับนักลงทุนด้วยการเป็นผูผ้ลิต  จดัจ าหน่ายทองค าแท่งออสสิริส   
โดยทองค าแท่งออสสิริสมีความเป็นมาตรฐานสากลทั้งรูปแบบ คุณภาพและมีความหลากหลายของ
น ้ าหนกัทองค าแท่งเพื่อใหเ้หมาะสมส าหรับการลงทุนทุกระดบั โดยมีบริษทัในเครือของ ไดแ้ก่  บริษทั 
ออสสิริส เชียงใหม่ จ ากดั,  บริษทั ออสสิริส หาดใหญ่ จ ากดั และบริษทั ออสสิริส สัตหีบ โกลด ์แอนด ์
ฟิวเจอร์ส จ ากดั ซ่ึง บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  เป็นบริษทัร่วมทุนกบั บริษทั ออสสิริส จ ากดั  
โดยองคก์รท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อด าเนินการเป็นตวัแทนซ้ือขายสัญญาซ้ือขายล่วงหนา้เก่ียวกบัทองค าในตลาด
อนุพนัธ์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน)  โดยไดรั้บใบอนุญาตจากคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพยแ์ละ
ตลาดหลกัทรัพย ์ (ก.ล.ต.) บริษทัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นโบรกเกอร์ชั้นน าในตลาดซ้ือขายสัญญาซ้ือขาย
ล่วงหน้าท่ีเก่ียวกบัทองค า  โดยมุ่งเน้นการดูแลลูกคา้ดว้ยบริการท่ีมีมาตรฐานสากล  เพื่อให้ลูกคา้เกิด
ความพึงพอใจสูงสุด  และการร่วมแบ่งปันองคค์วามรู้ร่วมกนักบัพนัธมิตรทั้งท่ีเป็นคู่คา้ผูผ้ลิตทองค า
รายยอ่ยทัว่ประเทศ  และลูกคา้นกัลงทุน   

 ทั้งน้ี บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากัด มุ่งเน้นท่ีจะส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากร 
ในองคก์รมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม เพื่อส่งต่อข่าวสารความเคล่ือนไหวต่างๆท่ีจะส่งผลกระทบต่อ
ความสามารถในการท าก าไรไปยงัลูกคา้ขององคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม และทนัท่วงที เช่น ปัจจยั
กระทบทางเศรษฐกิจ ความเคล่ือนไหวดา้นราคาทองค า หรือแนวโนม้การลงทุนทั้งในและต่างประเทศ 
เป็นตน้ ซ่ึงในทางกลบักนั หากองคก์รไม่มีความเขม้แขง็ของการท างานเป็นทีมมากเพียงพอ อาจส่งผล
ใหก้ารประสานงานหรือการส่งต่อขอ้มูลต่างๆ ไปยงัหน่วยงานท่ีประสานงานหรือใหข้อ้มูลโดยตรง
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ต่อลูกคา้ ไม่สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งราบร่ืนและไม่เป็นไปตามแผนงานท่ีวางไว ้จุดน้ีอาจส่งผล
ให้ความสามารถในการท าก าไรของลูกคา้ดอ้ยลง และทา้ยท่ีสุดจะท าให้องคก์รไม่มีประสิทธิภาพ
เพียงพอในการด าเนินธุรกิจ ไม่สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งในธุรกิจเดียวกนัได ้ส่งผลให้ความเช่ือถือ
ในขอ้มูลน้อยลง ซ่ึงจะท าให้ลูกคา้ท าธุรกรรมผ่านบริษัทน้อยลงตามไปด้วย และบริษัทจะไม่
สามารถเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืในอนาคต 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูศึ้กษาจึงให้ความสนใจรูปแบบการท างานเป็นทีมท่ีใชเ้ป็นกล
ยทุธ์ในการบริหารงานเพื่อใหอ้งคก์รเกิดประสิทธิภาพ  ซ่ึงผูบ้ริหารและพนกังานในองคก์รควรตอ้ง
มีความรู้ความเขา้ใจถึงปัจจยัองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมนัน่จึงเป็นเหตุ
จูงใจให้ศึกษาถึงเร่ืองดงักล่าว ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั ซ่ึงผลจากการศึกษา 
จะช่วยให้เกิดความเขา้ใจ  รับรู้บทบาทและปัญหาในการท างานเป็นทีม  และสามารถใช้เป็น
แนวทางในการปรับปรุงการท างานเป็นทีมใหเ้กิดประสิทธิภาพแก่องคก์รต่อไปในอนาคต 
 

2. วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 

2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ของพนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีม ของพนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 

2.3  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดับความส าเร็จในการ
ท างานเป็นทีม ของพนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 

2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัองคป์ระกอบการท างาน
เป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ของพนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส 
จ ากดั 
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3. กรอบแนวควำมคดิกำรศึกษำ  
 

การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ 
เพื่อมุ่งศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั ซ่ึงสามารถสรุปกรอบแนวความคิดไดด้งัน้ี  
  
  ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน  
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่ง 
- เงินเดือนและค่าตอบแทน 
- ระยะเวลาในการท างาน 

ประสิทธิภาพหรือผลสัมฤทธ์ิการท างานเป็นทีม  
- ทีมงานสามารถปฏิบัติงานไดต้าม KPI ท่ีก  าหนดโดย
หน่วยงานของตน 
- ทีมงานมีผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานหรือ
องคก์รภายนอก 
- ทีมงานสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพเทียบเท่ากับ
องคก์รอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั 
- ที ม งาน มี ก ารแลก เป ล่ี ยน และ เพิ่ ม พู น ค ว าม รู้
ความสามารถซ่ึงกนัและกนั 
- ทีมงานมีความสุขท่ีได้ท างานร่วมกันกับทีมงานใน
ปัจจุบนั 

 

ปัจจัยองค์ประกอบในการท างานเป็น
ทมี 

- ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบ
การท างาน 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการ
ท างาน 

- ดา้นผูน้ าทีมงาน 
- ดา้นความขดัแยง้และการท างาน
ร่วมกนักบัทีมงาน 

- ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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4. สมมติฐำนกำรวจิยั 
 

4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ส่งผลต่อปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมแตกต่างกนั 
4.2 ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการท างาน

เป็นทีมแตกต่างกนั  
4.3 ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมส่งผลต่อระดบัของความส าเร็จในการท างานเป็นทีม 
4.4 ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกและ

เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม  
 

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
   

5.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากัด  ท่ียงัคงมี

ต าแหน่งและท างานในบริษทั จ านวน 240 ราย 
 5.2  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพการท างาน ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
   5.2.1  ปัจจัยด้ำนบุคคล  ได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  

ต าแหน่ง  เงินเดือนและค่าตอบแทน  และระยะเวลาในการท างาน    
 5.2.2 ปัจจัยองค์ประกอบในกำรท ำงำนเป็นทมีซ่ึงประกอบไปดว้ย 

 1)  ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างาน 
 2)  ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน 

  3)  ดา้นผูน้ าทีมงาน 
  4)  ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน 
  5)  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

   5.2.3  ประสิทธิภำพหรือผลสัมฤทธ์ิกำรท ำงำนเป็นทมี ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
    1)  ทีมงานสามารถปฏิบติังานไดต้าม KPI ท่ีก าหนดโดยหน่วยงานของตน 
    2)  ทีมงานมีผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานหรือองคก์รภายนอก 

     3)  ทีมงานสามารถผลิตผลงาน ท่ี มี คุณภาพเทียบเท่ากับองค์กรอ่ืน 
ในอุตสาหกรรมเดียวกนั 



6 
 

     4)  ทีมงานมีการแลกเปล่ียนและเพิ่มพนูความรู้ความสามารถซ่ึงกนัและกนั 
     5)  ทีมงานมีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนักบัทีมงานในปัจจุบนั 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  ปัจจัยองค์ประกอบของกำรท ำงำนเป็นทีม หมายถึง ส่ิงส าคญัต่างๆ ท่ีประกอบกนั
ข้ึนอย่างเหมาะสมส่งผลให้ทีมงานมีความเข้มแข็งและสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี
ของแต่ละบุคคลท่ีชัดเจน ขั้นตอนการท างานเป็นไปอย่างมีระบบ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
เป็นไปดว้ยดี และแรงเสริมหรือก าลงัใจท่ีช่วยผลกัดนัการท างาน  
 6.2  กำรท ำงำนเป็นทีม  หมายถึง  การปฏิบติังานท่ีมีสมาชิกภายในทีมมากกว่า 2 คน
ข้ึนไป มีเป้าหมายและวตัถุประสงคเ์ดียวกนั และร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน 
  6.3  ประสิทธิภำพกำรท ำงำนเป็นทีม หมายถึง ความสามารถในการใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่
ในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ทีมงานตั้งไว ้
  6.4  ทีมงำนที่มีประสิทธิภำพ หมายถึง ทีมงานหรือหมู่คณะท่ีสมาชิกทุกคนร่วมกนั
ท างานเพื่อประโยชน์และเป้าหมายร่วมกนั โดยมีความขดัแยง้นอ้ยมาก ใหก้ารสนบัสนุนซ่ึงกนัและ
กนั การส่ือสารแบบเปิดเผย และความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในทีมงาน  
 6.5  ประสิท ธิภำพกำรปฏิบั ติ งำน  หมายถึง ความตั้ งใจป ฏิบัติ งานอย่างเต็ม
ความสามารถ ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน งานแลว้เสร็จภายในเวลา สูญเสียค่าใช้จ่ายและ
ทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด รวมทั้งมีจิตส านึก มีวินยั ยดึถือระเบียบปฏิบติัขององคก์าร 
 6.6  พนักงำน หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ ของบริษทั ออสสิริส 
ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
  6.7  ควำมขัดแย้งในกำรท ำงำน หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปท่ีท างานร่วมกนั
มีความคิดเห็นและความรู้สึกท่ีแตกต่างกนั 
  6.8  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความพยายามอยา่งเป็นระบบในการวดัผล
การปฏิบติังานของบุคคลในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอนเป็นทางการ โดยเปรียบเทียบ
ผลการปฏิบติังานเป็นรายบุคคล หรือรายกลุ่มกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้
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7. ประโยชน์คำดว่ำจะได้รับ 
 
  เพื่อทราบถึงปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน ของพนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ จ ากดั และน าไปพฒันาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง
รูปแบบของการท างานเป็นทีมอย่างเหมาะสมและเป็นประโยชน์ในการบริหารจดัการองคก์รให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อไปในอนาคต 
 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 
  การศึกษาเร่ืองปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน ของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจน
งานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาประกอบการก าหนดกรอบการวิจยั สร้างเคร่ืองมือการวิจยัในรูปของ
แบบสอบถาม รวมถึงการน าเสนอผลการวิจยัอยา่งบรรลุวตัถุประสงคข์องการวิจยั  โดยเน้ือหาแบ่งได้
ดงัน้ี 
  1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
1.2 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
1.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

  2.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 
   2.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
   2.2 วตัถุประสงคข์องการท างานเป็นทีม 
   2.3 ลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
   2.4 ประเภทของทีมงาน 
   2.5 การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
   2.6 ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
   2.7 องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 
   2.8 ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 
   3.   ขอ้มูลเก่ียวกบั บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
  4.   งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

 
 ในการท างานท่ีจะใหอ้งคก์รเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น พนกังานหรือผูป้ฏิบติังานจะตอ้ง
มีความพอใจในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายและอยู่ร่วมกนัภายในองคก์รอยา่งมีความสุข  โดยไดรั้บ
การยกยอ่งชมเชยจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานภายในองคก์ร  การท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ
นั้น จะข้ึนอยู่กบับุคลากรท่ีท างานในต าแหน่งต่างๆ ในองคก์รเป็นส าคญั  เพราะฉะนั้น การท่ีผูบ้ริหาร
เข้าใจพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรนับว่ามีความจ าเป็นท่ีต้องทราบในการบริหาร  ท่ีจะใช้
ความสามารถในการเป็นผูน้ าและสร้างขวญัก าลงัใจเพื่อใหพ้นกังานเกิดความตั้งใจในการท างานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและเสร็จลุล่วงไปอยา่งรวดเร็วและดีท่ีสุด 
 1.1  ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
   จอห์น ดี มิลเลท็ (John D. Mille, ปี ค.ศ. 1954, หนา้ 4 อา้งถึงใน อรรถวฒิุ ตญัธนาวิทย,์ 
ปี พ.ศ. 2544, หนา้ 9) ให้ค  าจ ากดัความเร่ืองประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดก าไร
จากการปฏิบติังานและความพึงพอใจ ความพึงใจในท่ีน้ี หมายถึงความพึงพอใจในการบริการให้กบั
ประชาชน โดยพิจารณา 
  1.  การบริการอยา่งเท่าเทียมกนั (Equitable Service) 
  2.  การบริการอยา่งรวดเร็ว (Timely Service) 
  3.  การบริการอยา่งเพียงพอ (Ample Service) 
  4.  การบริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Service) 
  5.  การบริการอยา่งกา้วหนา้ (Progression Service) 
  เฮอร์เบิร์ต เอ.ไซมอน (Herbert A. Simon, ปี ค.ศ. 1960, หนา้ 180-181 อา้งถึงใน อรรถ
วุฒิ ตญัธนาวิทย,์  ปี พ.ศ. 2544, หน้า 9) กล่าวว่า ประสิทธิภาพสูงสุดของงานใดๆ ดูจากความสัมพนัธ์
ของปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีออก ถา้เป็นหน่วยงานราชการของรัฐจะเพิ่มความพึง
พอใจของผูรั้บบริการ (Satisfaction) เขา้ไปดว้ย ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ตามสูตรไดด้งัน้ี  
 

    
 
 

  E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  O = Output คือ ผลผลิต หรืองานท่ีไดรั้บ 
  I = Input คือ ปัจจยัน าเขา้ หรือทรัพยากรท่ีใชไ้ป 
  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ   

  E = (O-I) + S 
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  ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (ปี พ.ศ. 2538) ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบราชการมี
ความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้หลายมิติ ตามแต่
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ  
           1.  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนของการผลิต (Input) ไดแ้ก่ การใช้
ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอย่างประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียน้อย
ท่ีสุด  
           2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้ง
ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม  
              3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่  การท างานท่ีมีคุณภาพ  
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและการบริการเป็น
ท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (ปี พ.ศ. 2540, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) คือ สามารถสร้างผลงาน หรือผลความส าเร็จออกมา โดยผลงานท่ีได้คุณค่ามากกว่า
ทรัพยากรท่ีใชไ้ป กล่าวคือสามารถผลิตไดเ้พิ่มสูงกว่าเดิมโดยท่ีตน้ทุนไม่เพิ่ม หรือไม่เช่นนั้นก็อาจเป็น
วา่สามารถผลิตของทุกอยา่งไดย้ากเหมือนเดิม แต่มีการใชต้น้ทุนนอ้ยลงกวา่เดิม 

 จ าลอง  นกัฟ้อน (ปี พ.ศ. 2542, หนา้ 9) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การท างานท่ี
ประหยดัไดผ้ลงานเร็ว คุม้ค่า กบัการใชท้รัพยากร ทั้งเงิน คน วสัดุอุปกรณ์ และเวลา 

 สินเลิศ  สุขุม (ปี พ.ศ. 2543, หน้า 19) ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความ
พร้อมและความพยายามและรวมไปถึงความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยการประเมิน
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้นไม่สามารถท าไดโ้ดยตรง เน่ืองจากหน่วยในการวดัส่ิงท่ีลงทุนไป เช่น 
เงิน ความพยายาม แรงงานนั้นเป็นคนละหน่วยในการวดัผลลพัธ์ คือ การปฏิบติังาน ดงันั้นจึงใชว้ิธีการ
เปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงหมายถึง การวดัผลลพัธ์ท่ีไดต้รงตามเป้าหมายหรือไม่ 

 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และอิสระ สุวรรณบล (ปี พ.ศ. 2543) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ แบ่งได้
เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

  1. ประสิทธิภาพจากแง่มุมของค่าใช้จ่าย (Input cost of allocate efficiency) หมายถึง 
การใช้ตน้ทุนต ่ากว่าผลลพัธ์ หรือการใช้ตน้ทุนอย่างคุม้ค่า หรือการท าให้มากข้ึนโดยมีการสูญเสีย
นอ้ยลง 

  2. ประสิทธิภาพจากแง่มุมของการบริหาร (Process efficiency) หมายถึงการท างาน
ด้วยวิธีการหรือเทคนิคท่ีสะดวกสบายกว่าเดิม หรือการท างานด้วยความรวดเร็ว หรือการท างานท่ี
ถูกตอ้งตามระบบและขั้นตอนของทางราชการ 
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  3.  ประสิทธิภาพจากแง่มุมของผลลพัธ์ (Output efficiency) หมายถึง การท างานท่ีมีผล
ก าไร การท างานให้ทนัเวลา หรือการท างานอย่างมีคุณภาพ หรือการสร้างความพอใจให้เกิดข้ึนใน
บรรดาขา้ราชการดว้ยกนัหรือการท างานใหส้มัฤทธ์ิผล 

  Gibson และคณะ (อ้างถึงในจรัสขวญั  ชาวเรือ, ปี พ.ศ. 2547) ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพว่าโดยทั่วไปเม่ือพูดถึงประสิทธิภาพก็จะหมายถึงอัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย
ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการใชปั้จจยัและกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวั
ก ากบัการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลกัษณะการ
เปรียบเทียบระหว่างค่าใชจ่้ายในการลงทุนกบัผลก าไรท่ีไดรั้บ ซ่ึงถา้ผลก าไรมีสูงกว่าตน้ทุนเท่าไรก็ยิ่ง
แสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน  ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตวัเลข  แต่แสดงดว้ย
การบนัทึกถึงลกัษณะการใชเ้งิน วสัดุ คน และเวลาในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีสูญเปล่า
เกินความจ าเป็น รวมถึงมีการใชก้ลยทุธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสมสามารถน าไปสู่การบงัเกิด
ผลไดเ้ร็ว ตรง และมีคุณภาพ 
  ประสิทธิภาพอาจพิจารณาเป็น  2  ระดบั  คือ 

  1.  ประสิทธิภาพของบุคคล คือ ลกัษณะของบุคลากรท่ีมีความสามารถปฏิบติังานใดๆ 
หรือปฏิบติักิจกรรมใดๆ แลว้ประสบผลส าเร็จ ท าใหบ้งัเกิดผลตรงและครบถว้นตามท่ีมีวตัถุประสงคไ์ว้
โดยสูญเวลาและเสียพลงัน้อยท่ีสุด ผลท่ีเกิดข้ึนมีลกัษณะคุณภาพ เช่น ความเร็ว ความถูกตอ้ง ความมี
คุณภาพ  และผูจ้ะน าผลนั้นไปใชเ้ป็นผลท่ีไดจ้ากการปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ คือ เป็นการปฏิบติัดว้ย
ความพอใจ 

  2.  ประสิทธิภาพขององค์กร คือ การท่ีองค์กรสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามภารกิจ
หนา้ท่ีขององคก์รโดยใชท้รัพยากร ปัจจยัต่างๆ รวมถึงก าลงัคนอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญเปล่านอ้ยท่ีสุด 
มีลกัษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ย่างดี โดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากร และ
ก าลงัคน องคก์รมีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการผลิตและการบริการไดต้ามเป้าหมาย องคก์รมี
ความสามารถใชยุ้ทธศาสตร์ กลยุทธ์เทคนิคการด าเนินงาน มีปัญหา อุปสรรค และความขดัแยง้น้อย
ท่ีสุด บุคลากรมีขวญัก าลงัใจดี มีความสุขความพอใจในการท างาน 

  บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน คือ บุคคลท่ีตั้ งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถใชก้ลวิธีหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่า
พอใจโดยส้ินเปลืองทุนค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการท างาน 
เป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลงวิธีการท างานให้
ไดผ้ลดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 
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 1.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  ประภาเพญ็  สุวรรณ (ม.ป.ป. อา้งถึงใน ธนภณ  รอดเจียม, ปี พ.ศ. 2541, หน้า 32) ให้
แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพว่าเป็นพฤติกรรมดา้นการปฏิบติังานใชค้วามสามารถ
แสดงออกทางร่างกายซ่ึงรวมทั้งพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยสรุปว่าการปฏิบติังานของมนุษยเ์ป็นผลมา
จากทศันคติ บรรทดัฐานของสงัคม นิสยั และผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการไดก้ระท านั้นๆ แลว้ 
  สมพงษ ์ เกษมสิน (อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, ปี พ.ศ. 2545, หน้า 14) ไดก้ล่าวถึง 
แนวคิดของ Harring Emerson ท่ีเสนอแนวความคิดเก่ียวกับหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพใน
หนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซ่ึงได้รับการยกย่องและกล่าวขานกันมาก หลัก 12 
ประการมีดงัน้ี 
  1.  ท าความท าเขา้ใจและก าหนดแนวคิดในการท างานใหก้ระจ่าง 
  2.  ใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
  3.  ค  าปรึกษาแนะน าตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
  4.  รักษาระเบียบวินยัในการท างาน 
  5.  ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
  6.  การท างานตอ้งเช่ือถือไดมี้ความฉบัพลนั มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวเ้ป็น
หลกัฐาน 
  7.  งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
  8.  งานเสร็จทนัเวลา 
  9.  ผลงานไดม้าตรฐาน 
  10. การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
  11. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสอนงานได ้
  12. ใหบ้  าเหน็จแก่งานท่ีดี 
  การส่งเสริมประสิทธิภาพในช่วงราชการ มีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 4 ประการ 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, ปี พ.ศ. 2540, หนา้ 1-2) 
  1. คุณภาพงาน หมายถึง งานหรือการบริการของภาครัฐตอ้งมีคุณภาพ มีความถูกตอ้ง 
มีความรวดเร็ว มีความประทบัใจให้กบัผูรั้บบริการ และเปิดโอกาสให้ผูรั้บบริการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดคุณภาพงาน เพื่อให้มัน่ใจว่าคุณภาพงานหรือบริการท่ีเจา้หน้าท่ีของรัฐให้กบัประชาชนนั้น มี
ความหมายในทางบวกในสายตาของประชาชนผูรั้บบริการ และน าไปสู่ความพึงพอใจของประชาชน
โดยรวม 
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  2.  ประสิทธิผล หมายถึง การท่ีหน่วยงานของรัฐทุกหน่วยงานจัดตั้ งข้ึน โดยมี
วตัถุประสงคก์ าหนดไวต้ามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ การบริการงานของหน่วยงานจึงตอ้ง
บริหารให้บรรลุวตัถุประสงค์ของหน่วยงานนั้นๆ การส่งเสริมประสิทธิภาพเป็นการสร้างกลไกการ
ด าเนินงานเพื่อให้ทุกหน่วยงานมีวิสัยทศัน์ มีเป้าหมายท่ีชดัเจน สามารถวดัผลลพัธ์ในการท างานได้
อยา่งเป็นรูปธรรม 
  3.  ประสิทธิภาพ หมายถึง การท่ีหน่วยงานท างานได้ผลงานตามเป้าหมายแล้ว 
หน่วยงานยงัตอ้งท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ขา้ราชการตอ้งค านึงถึงความคุม้ค่าของเงินงบประมาณท่ี
ใชจ่้ายไปในการท างานและประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนต่อสงัคมโดยรวม 

  วิศวชาติ  สุวรรณราช (ปี พ.ศ. 2547, หนา้ 324) ไดก้ล่าวว่า ทกัษะในการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ แบ่งได ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

  1.  การแสดงความสามารถหรือทกัษะการท างานหลกั (Core Competency) 
  2.  การแสดงความสามารถและทักษะในด้านการประยุกต์เทคนิคใหม่ (Technical 

Competency) 
  3.  การแสดงความสามารถและทักษะในด้านหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ (Functional 

Competency)  ซ่ึงประกอบดว้ย 
   3.1  ความช านาญงาน (Skill) 
   3.2  ทศันคติ (Attitude) 
   3.3  ความรู้ (Knowledge)  

  เสถียร  คามีศักด์ิ  (ปี  พ.ศ. 2550, หน้ า 38) ได้กล่าวถึงกรอบแนวคิดของผู ้มี
ประสิทธิภาพในการท างาน ดงัน้ี 
  1.  เป็นบุคลากรท่ีมีเหตุผล 
  2.  เป็นผูท่ี้เช่ียวชาญในงานอาชีพ 
  3.  เป็นผูท่ี้รู้รักสามคัคี 
  4.  เป็นผูมี้น ้ าใจบริการ 
  5.  เป็นผูมี้คุณธรรมจริยธรรม 
  สมยศ  นาวีการ (ปี พ.ศ. 2529, หนา้ 5) ไดก้ล่าวถึง แนวความคิดของ Thomas J. Peters 
ซ่ึงเสนอปัจจยั 7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์ร คือ 

  1. กลยุทธ์ (Strategy) เก่ียวกับการก าหนดภารกิจ การพิจารณาถึงจุดแข็งจุดอ่อน 
ภายในองคก์าร โอกาสและอุปสรรค 

  2. โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 
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  3.   ระบบ (System) ระบบขององคก์ารท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
  4.   แบบ (Styles) แบบของการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  5.   บุคลากร (Staff) ผูร่้วมองคก์าร 
  6.   ความสามารถ (Skill) 
  7.   ค่านิยม (Shared Values) ค่านิยมร่วมของคนในองคก์าร 
  ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (ปี พ.ศ. 2541, หน้า 1-5) กล่าวว่า หลักในการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ ควรยดึหลกั ดงัน้ี 
   1.  หลกัคุณธรรม ผูท่ี้เป็นหัวหน้าจะตอ้งบริหารงานบนหลกัคุณธรรม คือมีความ

เมตตา ยติุธรรม และใหค้วามเป็นธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้หลกัคุณธรรมเป็นตวัน าในการตดัสินใจ
การด าเนินการต่างๆ ตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของหลกัคุณธรรม 

   2.  การมีส่วนร่วมเป็นหลกัพื้นฐานท่ีส าคญัในการปฏิบติังานของทุกองคก์าร 
   3.  ความซ่ือสัตยสุ์จริตและความซ่ือตรง เร่ิมตน้จากซ่ือสัตยต่์อตนเอง ต่อบุคคลอ่ืน

และต่องาน ถา้ซ่ือสัตยต่์องานแลว้ ก็จะเป็นคนท่ีมีอุดมการณ์ปฏิบติังานอยา่งตรงไปตรงมา รวมถึงการ
ตรงต่อเวลา ตรงต่อค ามัน่สญัญามีความจริงใจ 

   4.  ยึดมั่นในหลักการและเหตุผล ได้แก่ หลักความเป็นกลางยึดมั่นในหลักการท่ี
ถูกตอ้ง ไม่เปล่ียนไปเปล่ียนมา มีเหตุผลในการด าเนินงาน ยอมเสียเวลาในการช้ีแจงต่อบุคคลอ่ืนให้
เขา้ใจหลกัการและเหตุผลท่ีถูกตอ้ง 

   5.  จงรักภกัดีและกตญัญูต่อสถาบนัและประเทศชาติ เป็นศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์
การยอมรับนบัถือถาวร 

   6.  ความสามารถในเทคนิคและวิชาการของงานท่ีท า การน าหลกับางอย่างท่ีเก่ียวกบั
งานนั้นๆมาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดผลดี 

  7.  ความสามารถในความคิด สมองของมนุษยน์ั้ นยิ่งใช้มากก็ยิ่งมีศกัยภาพมากข้ึน 
สามารถพฒันาได ้จะเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ระหวา่งเร่ืองหน่ึงถึงอีกเร่ืองหน่ึงได ้

  8.  ความสามารถในการส่ือความทั้ งการพูดและการเขียน ได้แก่ การพูดต่อหน้า
สาธารณะชน การเขียนรายงานการประชุม  

  9.  ความสามารถในการสร้างและการประสานความสัมพนัธ์ท่ีดี ท่ีมีประโยชน์ย ัง่ยืน
กบัสังคม ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม ความสามารถในการสร้างส่ิงใหม่ท่ีเป็นประโยชน์หรือสร้างส่ิงเก่า
ใหดี้ข้ึน 
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  สถิต  ค  าลาเล้ียง (ปี  พ.ศ. 2544, หน้า 138-140) ได้สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีประเดน็ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
  1.  ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  2.  ปฏิบติังานเสร็จในเวลาท่ีก าหนดเสมอ 
  3.  ปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากร อุปกรณ์ไดอ้ยา่งประหยดั 
  4.  ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
  5.  ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ 
  วรูม  และเดซี (Voom and Deci, ปี ค.ศ. 1997, หน้า 10) ไดท้  าการศึกษาพบว่าในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะก่อใหเ้กิดผลดีมีประสิทธิภาพ จะตอ้งประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 2 ดา้น คือ 
ความสามารถ ความช านาญของผู ้ปฏิบัติงาน และการจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีน าไปสู่การใช้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงความพึง
พอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลเสียก่อน 
  การท างานอย่างมีประสิทธิภาพจะสามารถส่งผลกบับุคลและหน่วยงาน ซ่ึงสามารถ
สรุปไดด้งัน้ี (วาสนา ศิริประเสริฐ และคณะ, ปี พ.ศ. 2538, หนา้ 26) 
  1.  เกิดผลต่างระหว่างตน้ทุนและผลตอบแทนท่ีมากข้ึน เน่ืองจากการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพจะส่งผลใหต้น้ทุน หรือค่าใชจ่้ายนอ้ยลง ซ่ึงสามารถน าค่าใชจ่้ายส่วนนั้นไปใชจ่้ายในดา้น
อ่ืน 
  2.  เจา้หนา้ท่ีบุคลากรสามารถท างานเสร็จและตรงตามเวลาท่ีก าหนดไว ้
  3.  สามารถท างานไดป้ริมาณท่ีสูงข้ึน เน่ืองจากจะใชเ้วลาในการท างานลดลง 
  4.  คุณภาพของผลงานท่ีไดสู้ง เน่ืองจากเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจและ
ความเตม็ใจ 
  5.  เกิดความพึงพอใจ และความเช่ือถือจากผูใ้ชบ้ริการ 
 1.3 ทฤษฎทีี่เกีย่วกบัประสิทธิภาพ  

  Hamington Emerson (อา้งถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, ปี พ.ศ. 2542) ไดเ้สนอหลกัการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  โดยเนน้การจดัสรรทรัพยากรและขจดัความสูญเสียโดยการยอมรับการบริหาร
จดัการแบบวิทยาศาสตร์   ซ่ึงให้ความส าคญัท่ีโครงสร้างและเป้าหมายขององคก์าร  ซ่ึงจะสะทอ้นถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและการบริหารจดัการท่ีมีระบบ โดยมุ่งท่ีการท างานให้เหมาะสมง่ายข้ึน
และลดความส้ินเปลืองในดา้นต่างๆ 
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  หลกัประสิทธิภาพของ Emerson มี 12 ประการ คือ  
1. ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน (Clearly Defined Ideal) เพื่อลดความคลุมเครือ 
2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป  ในการพฒันาความสามารถ 
3. ผูบ้ริหารตอ้งการค าแนะน าท่ีดี  
4. พนกังานตอ้งมีวินยั 
5. ผูบ้ริหารควรใหค้วามยติุธรรม 
6. ขอ้มูลตอ้งเช่ือถือได ้เป็นปัจจุบนั ถูกตอ้ง แน่นอน เพื่อใชใ้นการตดัสินใจ 
7. ความฉบัไวโดยวางแผนตามหลกัวิทยาศาสตร์ 
8. ตอ้งพฒันาวิธีการท างานอยา่งมีมาตรฐาน 
9. รักษาสภาพแวดลอ้มใหมี้มาตรฐาน 
10. การปฏิบติัการท่ีมีมาตรฐาน 
11. มีค  าสัง่การปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน 
12. การใหร้างวลัท่ีมีประสิทธิภาพ 

  เบคเกอร์ และนิวเฮาเซอร์ (Becker & Neuhauser อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, ปี พ.ศ. 
2545, หน้า 12) ได้เสนอตัวแบบจ าลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organization 
Efficiency) โดยกล่าวว่าประสิทธิภาพขององคก์ารนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ี
เป็นปัจจยัน าเขา้ และผลผลิตขององคก์าร คือการบรรลุเป้าหมายแลว้ องคก์ารในฐานะท่ีเป็นองคก์รใน
ระบบเปิด (Open System) ยงัมีปัจจยัประกอบอีก ดงัแบบจ าลองในรูปสมมติฐานซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  1.  หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การมีความซ ้ าซ้อนต ่า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certain) มีการก าหนดระเบียบ ปฏิบติัในการท างานของ
องคก์ารอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแลว้ แน่ชดัวา่จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์ารมากกวา่ องคก์ารที
มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ียุ่งยาก และซับซ้อนสูง (High Task Environment Complexity) หรือมี
ความไม่แน่นอน (Uncertain) 
  2.  การก าหนดระเบียบปฏิบติัชดัเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นไดมี้ผลท าให้
ประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 
  3.  ผลการท างานท่ีมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
  4.  หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะปรากฏว่าการก าหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจน และ
ผลการท างานท่ีสามารถมองเห็นไดจ้ะมีความสมัพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมาก  

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดังกล่าว ผู ้วิจัยจึง
สงัเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีในดา้นกระบวนการ ซ่ึงไดแ้บ่งออกเป็น 3 ดา้นดงัน้ี 
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  1.  ดา้นความรู้ความสามารถในงาน  
     1.1 การแสวงหาความรู้เพิ่มเติมอยูต่ลอดเวลาเพื่อกา้วให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว การอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ทั้งทางดา้นวิชาการ และระบบสารสนเทศ  
     1.2  การฝึกอบรมตรงตามสายงานท่ีปฏิบติั และสามารถน ามาประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่ง
สมัฤทธ์ิผล  
     1.3  ศึกษานวตักรรมต่างๆ เพื่อน ามาปรับปรุงพฒันาระบบงานใหดี้ยิง่ข้ึน 
  2.  ดา้นการใหบ้ริการแก่ประชาชน 
    2.1  การบริการประชาชนท่ีมาติดต่อราชการดว้ยมิตรไมตรีท่ีดี 
  2.2  ใหข้อ้มูลข่าวสารกบัผูม้าติดต่อราชการอยา่งเท่ียงตรงถูกตอ้งเสมอ 
  2.3  มีความเตม็ใจและพร้อมใหบ้ริการแก่ผูม้าติดต่อราชการอยา่งเตม็ท่ี 
  2.4  ปฏิบัติงานให้กับองค์การด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต  ไม่มีการแสวงหา
ผลประโยชน์เพื่อตนเองและพวกพอ้ง 
  3.  ดา้นการตระหนกัถึงประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร 
     3.1   มีความตระหนกัถึงสถานะของตนเอง ว่าท่านนั้นเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
และไดป้ฏิบติังานเพื่อประโยชน์แก่องคก์ารอยา่งแทจ้ริง 
     3.2  ใชท้รัพยากรขององคก์ารไปด าเนินงานใหเ้กิดประโยชน์อยา่งมีประสิทธิภาพ 
     3.3   มีส่วนร่วมในการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์าร 
     3.4   สามารถจูงใจใหเ้พื่อนร่วมงานร่วมกนัรักษาผลประโยชน์ใหก้บัองคก์าร 
  ดงันั้น ประสิทธิภาพในการท างานจึงมีความส าคญัในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลมา
จากปัจจยัแรงจูงใจดา้นคุณภาพชีวิต ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความรู้สึกท่ีดี ซ่ึงพนกังานก็
จะสามารถปฏิบติังานให้กบัองคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีเป็น
เลิศ และท่ีส าคญัผูบ้ริหารตอ้งใช้กลยุทธ์เพื่อกระตุน้ให้พนักงานในองค์การปฏิบัติงานด้วยความรู้
ความสามารถอยา่งท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีจากการคน้ควา้เอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และน าไปใช้ในการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ฟอลคอน ประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) ดงัน้ี  
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  1.  เพื่อก่อให้ เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ฟอลคอน 
ประกนัภยั จ ากดั (มหาชน)  

  2. เพื่อน าไปสู่การก าหนดแผนการปฏิบติังานและเป็นขอ้มูลในการพฒันาพนักงาน 
บริษทั ฟอลคอน ประกนัภยั จ ากดั (มหาชน)  

  3. เพื่อน าไปสู่การสร้างศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ฟอลคอน 
ประกนัภยั จ ากดั (มหาชน)  

   4. เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายของพนักงาน บริษัท ฟอลคอน 
ประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการท างานเป็นทีม    
 
  การท างานเป็นทีมท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพแก่ทีมนั้น  ทีมตอ้งมีการตั้งเป้าหมายท่ี
ชัดเจน  สมาชิกภายในทีมมีความเข้าใจซ่ึงกันและกัน  มีการแบ่งบทบาท  อ านาจหน้าท่ี   ความ
รับผดิชอบ และมีการเปิดโอกาสใหส้มาชิกภายในทีมมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นแลกเปล่ียนกนั  
นอกจากน้ีก็ตอ้งมีการประชุมปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดกนัอยู่เสมอ  และในขณะเดียวกนัก็ตอ้งลด
ความขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึนภายในทีม  แกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุผล  ขอ้เทจ็จริง  โดยไม่ใชอ้ารมณ์เขา้มาในการ
ตัดสิน  ผูน้ าทีมจึงต้องเป็นทั้ งนักพูด นักฟังท่ีดี  มีภาวะผูน้ า  ทัศนคติ  ความเช่ือ  ค่านิยม  และ
สนบัสนุนใหก้ลา้คิดกลา้พดูในส่ิงท่ีถูกตอ้งและเป็นประโยชน์อีกดว้ย 
 2.1  ความหมายของการท างานเป็นทีม 
   รัชนี  สิงห์บุญตา  (ปี พ.ศ. 2541) กล่าวถึงการท างานเป็นทีมว่าการท่ีบุคคลมากกว่า 2 
คนข้ึนไปมาร่วมกนัท างานตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบ  โดยมีเป้าหมายและวตัถุประสงคร่์วมกนั   
มีการประสานงาน การวางแผน  การตดัสินใจและการสนับสนุนเพื่อให้งานท่ีตนรับผิดชอบไดบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    ปรีชา  คงฤทธิศึกษาการ  (ปี พ.ศ. 2536) กล่าวว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง การ
รวมกลุ่มบุคคลท่ีร่วมมือร่วมใจและมีความพร้อมเพรียงท่ีจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ี ตามความรับผดิชอบ
ท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดี  โดยเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รไปในแนวทางเดียวกนั  
และสมาชิกภายในกลุ่มนั้ นจะต้องยอมรับบทบาทหน้าท่ีของตนเอง  เพื่อให้สามารถด าเนินการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้
    เอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์ (ปี พ.ศ. 2538, หนา้ 139-140)  กล่าวว่าทีมท่ีดีนั้นตอ้งมีการก าหนด
เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน โดยท่ีสมาชิกภายในทีมมีการรับรู้และความเขา้ใจตรงกนั  สมาชิก
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ในกลุ่มจะตอ้งมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาและร่วมกนัตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัของตนเองมาก
ท่ีสุดมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีอยา่งชดัเจนและใหส้มาชิกเขา้ใจตรงกนั 
   สุรพล  พะยอมแยม้  (ปี พ.ศ. 2545, หน้า 161)  กล่าวว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง 
การท่ีทุกคนภายในทีมมีการประสานงานร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างราบร่ืนเพื่อจะได้แสดงถึง
บทบาทและหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งชดัเจน 
   วิชัย  โถสุวรรณจินดา  (ปี พ.ศ. 2536) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า  
หมายถึง การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาท างานร่วมกนั  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและจุดประสงคเ์ดียวกนั
อยา่งมีประสิทธิภาพ และผูป้ฏิบติังานต่างกเ็กิดความพึงพอใจต่องานและสมาชิกภายในกลุ่มดว้ย 
   จินตนา  ณ ระยอง (ปี พ.ศ. 2545, หน้า 3) ให้ความหมายการท างานเป็นทีมว่าบุคคล
หลายๆ คนรวมตวักนัเป็นหน่ึงกลุ่มท่ีจะท าวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง  โดยใชค้วามร่วมมือร่วมใจ 
ความรู้ความสามารถในการท างานเพื่อท าใหว้ตัถุประสงคน์ั้นส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
   ดังนั้ นจึงกล่าวได้ว่าความหมายของทีมงาน คือ การรวมสมาชิกกันมากกว่า 2 คน 
ข้ึนไป เพื่อก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายร่วมกนั  มีการแบ่งหน้าท่ีให้แก่สมาชิกภายในทีมอย่าง
ชดัเจน  เพราะทีมยงัช่วยสนับสนุนการมีส่วนร่วมของพนักงานในการตดัสินใจ  และทีมนั้นสามารถ
ปฏิบติังานไดผ้ลสูงกว่าบุคคลแต่ละคน โดยเฉพาะถา้งานตอ้งอาศยัทกัษะการท างาน การตดัสินใจ และ
ประสบการณ์ท่ีหลากหลาย จึงท าใหใ้นปัจจุบนัองคก์รต่างๆ จึงน าระบบการท างานเป็นทีมมาใชม้ากข้ึน 
  2.2  วตัถุประสงค์ของการท างานเป็นทมี 
  เจิมจนัทร์  ทองวิวฒัน์ และปัญรส  มาลากุล ณ อยุธยา  (ปี พ.ศ. 2531, หน้า 2-3)  กล่าวถึง
วตัถุประสงคข์องการท างานเป็นทีมไว ้7 ประการดงัน้ี 

1. เพื่อสร้างความไวว้างใจกนัในหมู่สมาชิกของทีม 
2. คนเราะท างานร่วมกนัไดดี้ข้ึนเม่ือมีการเปิดเผย และจริงใจต่อกนั โดยเฉพาะอยา่ง

ยิง่เม่ือมีปัญหาหรืออุปสรรคท่ีจะตอ้งแกไ้ขร่วมกนั 
3. การท างานเป็นทีมมีประสิทธิผลมากข้ึนเม่ือสมาชิกทีมไดช่้วยกนัเสริมสร้างทกัษะ

ความเช่ียวชาญใหเ้พิ่มพนูมากยิง่ข้ึน  ซ่ึงเป็นการใชท้รัพยากรบุคคลท่ีมีอยูใ่นทีมอยา่งเตม็ท่ี 
4. ประสิทธิภาพการท างานของทีมจะลดต ่าลง  และความตึงเครียดจะเพิ่มสูงข้ึนหาก

หลีกเล่ียงการป้อนกลบัขอ้มูลและวิพากษว์ิจารณ์ซ่ึงกนัและกนัอยา่งสร้างสรรค ์ ดงันั้นการแสดงความ
คิดเห็นในลกัษณะขอ้มูลป้อนกลบัจึงเป็นส่ิงจ าเป็นและเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในพฒันาทีมงาน 

5. สนบัสนุนการเรียนรู้ท่ีจะรับฟังความคิดเห็นและขอ้มูลข่าวสารของผูอ่ื้นอยา่งตั้งใจ
และใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

6. เป็นการพฒันาทกัษะในการแกปั้ญหาร่วมกนั 
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7. เป็นการช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างบุคคล  เน่ืองจากสมาชิกไดเ้รียนรู้ถึงทกัษะ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมากข้ึน  มีความพร้อมท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนัมากข้ึน ส่งเสริมความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นหมู่สมาชิกทีม และเสริมสร้างขวญัและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
   อจัฉรา (ม.ป.ป.) กล่าวถึงวตัถุประสงคใ์นการท างานเป็นทีมไวด้งัน้ี 

1. เพื่อเพิ่มผลผลิตขององคก์ร  ผลผลิตขององคก์รแตกต่างกนัตามลกัษณะขององคก์ร 
2. เพื่อเพิ่มความสุขหรือความพอใจในการท างาน  ให้ทุกคนมีความสุขหรือพอใจใน

การท างาน  และผลสัมฤทธ์ิของงาน  ให้มีความรู้สึกว่าท างานเพื่องาน มิใช่เพื่อส่ิงอ่ืนๆ เช่น เงินหรือ
สวสัดิการ 

3. เพื่อให้องคก์รมีทกัษะในการปรับตวัสูงข้ึน  มีกลไกในการปรับตวัดี  ไม่ว่ามีการ
เปล่ียนแปลงใดๆ ภายนอกองคก์รท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ร  องคก์รกส็ามารถท่ีจะด ารงอยูไ่ด ้
  2.3  ลกัษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
   การปรับปรุงทีมงานท่ีจะสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้ นจึง
จ าเป็นตอ้งรับรู้ถึงลกัษณะการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของทีมงาน  ซ่ึงการมีทีมงานนั้นจะ
สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  คนท่ีท างานอยู่ในทีมนั้นจะตอ้งมีการจดัรูปแบบการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไว้
ดงัน้ี  

1. มีความสมดุลในบทบาท คือ มีการผสมผสานกันในความแตกต่างของ
ความสามารถของแต่ละบุคคลในทีม  โดยสมาชิกในทีมสามารถใชค้วามแตกต่างไดอ้ยา่งเหมาะสมใน
แต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป 

2. มีเป้าหมายท่ีชดัเจน และเห็นดว้ยกบัเป้าหมาย  โดยเต็มใจท่ีจะยอมรับและผูกพนั
กบัเป้าหมายนั้นอยา่งแทจ้ริง 

3. มีการส่ือสารอย่างเปิดเผย  การเผชิญหน้ากันอย่างเปิดเผย  และพูดกันอย่าง
ตรงไปตรงมา มีความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน  เขา้ใจตนเองและผูอ่ื้นภายในทีมเป็นอย่างดี  และเม่ือ
ภายในทีมมีปัญหาเกิดข้ึนจะตอ้งแกปั้ญหาดว้ยการเผชิญหนา้ซ่ึงกนัและกนัได ้

4. มีความจริงใจต่อกนัของสมาชิก และช่วยกนัสนับสนุนกนัภายในทีม  ซ่ึงสมาชิก
ภายในทีมจะสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั  คอยให้ความช่วยเหลือ และร่วมมือร่วมใจกนัอย่างจริงจงั  เปิด
โอกาสใหพ้ดูถึงปัญหาต่างๆ ไดอ้ยา่งอิสระ 

5. มีความร่วมมือและมีการขดัแยง้กนั  เพื่อให้การท างานของทีมบรรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมายของสมาชิกในทีมตอ้งใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน  มีการใชป้ระโยชน์ซ่ึงกนัและกนั  
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เพื่อการวางแผนในการด าเนินงานนั้นตอ้งให้สมาชิกมีส่วนร่วมออกความคิดเห็นดว้ย  ความขดัแยง้
ภายในทีมจะเป็นไปในทางสร้างสรรคม์ากกวา่ท าลาย 

6. มีวิธีการปฏิบติังานท่ีคล่องตวั  การท างานของทีมนั้นจะมีลกัษณะยืดหยุ่น การ
ตดัสินใจ จะอาศยัขอ้มูลและขอ้เทจ็จริงเป็นหลกั 

7. มีผู ้น าทีมท่ี เหมาะสม  ผู ้น าภายในทีมควรจะกระจายไปทั่วทั้ งทีมได้ตาม
สถานการณ์และจะตอ้งเป็นผูฟั้งท่ีดีดว้ย 

8. มีการทบทวนบทบาทการท างานของทีมสม ่าเสมอ  เพื่อน าไปแกไ้ขขอ้บกพร่องได้
ทนัที การทบทวนน้ีอาจจะท าในระหวา่งปฏิบติังานหรือภายหลงังานเสร็จกไ็ด ้

9. มีการพฒันาบุคลากร  มีแผนการในการพฒันาสมาชิกในทีม  เพื่อจะไดน้ าความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

10. มีความสัมพันธ์กันภายในระหว่างทีมดี  การท างานระหว่างทีมเป็นไปใน
บรรยากาศของสัมพนัธภาพท่ีดี  มีการรับฟังความคิดเห็น และท าความเขา้ใจแนวคิดหรือปัญหาของ
สมาชิกคนอ่ืน พร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือเม่ือจ าเป็น 

11. มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี  การติดต่อส่ือสารท่ีดีนับเป็นส่ิงจ าเป็นในทุกระดบัของ
องคก์ร  ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร  โดยสมาชิกทุกคนจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาทกัษะและไดรั้บ
ขอ้มูลในการติดต่อส่ือสารอยา่งเพียงพอ 

  นอกจากน้ีParker (ปี  ค.ศ. 1990) กล่าวถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมท่ี มี
ประสิทธิภาพไวด้งัน้ี 

1. ตอ้งมีวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีชดัเจน มีการก าหนดวิสัยทศัน์ จุดมุ่งหมายงาน 
และการวางแผนการท างานซ่ึงสมาชิกทุกคนต่างยอมรับ 

2. มีลกัษณะสะดวกสบาย  มีความไม่เป็นทางการ และมีการผอ่นคลาย 
3. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม  ซ่ึงสมาชิกจะสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการอภิปราย

ใหม้ากข้ึน 
4. การเกิดความไม่ลงรอยกนั เป็นการน าไปสู่การพฒันาทีมท่ีดีข้ึน  ใหก้ารสนบัสนุน

ความไม่ลงรอยกนั ไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั จะไม่หลีกเล่ียงหรือมีความรู้สึกขดัแยง้ 
5. ยึดมติความเป็นเอกฉันทใ์นการตดัสินใจ  และการตดัสินใจอยู่บนความเห็นพอ้ง

ตอ้งกนัของสมาชิกทั้งหมด  หลีกเล่ียงการลงคะแนนเสียง 
6. มีการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผยอยา่งไม่ซ่อนเร้น 
7. มีการรับมอบหมายการท างาน การแบ่งงาน และบทบาทการท างานอยา่งชดัเจน 
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8. แลกเปล่ียนทศันะเร่ืองภาวะผูน้ า  ในขณะท่ีมีผูน้ าอยา่งเป็นทางการ สมาชิกทุกคน
ในทีมตอ้งแลกเปล่ียนทศันะเร่ืองพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 

9. ความสัมพนัธ์กบัภายนอก  ทีมตอ้งให้ความสนใจในการพฒันาความสัมพนัธ์ดา้น
ทรัพยากร  และความน่าเช่ือถือจากองคก์รภายนอก 

10. มีความหลากหลาย  ทีมตอ้งมีมุมมองท่ีกวา้ง มีความหลากหลายทั้งกระบวนการ
ท างานและทกัษะในการท างาน 

11. มีการประเมินตนเอง  ทีมตอ้งยติุการตรวจสอบว่าส่ิงท่ีดีเป็นอยา่งไร  แต่ควรให้มี
การประเมินตนเองวา่ไดมี้การพฒันาตนเองใหดี้ข้ึนกวา่เดิมหรือไม่ 
    วีระวฒัน์  (ปี พ.ศ. 2536) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไว้
ดงัน้ี 

1. ดา้นเป้าหมาย  ทีมงานท่ีจะท างานไดดี้นั้น ก็ต่อเม่ือสมาชิกของทีมงานรับผิดชอบ
ในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายร่วมกนั  แต่ส่ิงท่ีจะถูกลืมเสมอนั้น คือ การท่ีสมาชิก
แต่ละคนของทีมงานต่างมีเป้าหมายของตนเอง  ดงันั้นทีมงานจะตอ้งระบุถึงวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 
และของงานให้ชัดเจน เพื่อท่ีจะท าให้สมาชิกภายในทีมงานได้รับรู้และมีการจัดการวางแผนงาน
ล่วงหนา้ให้ถูกตอ้ง  โดยพิจารณาจากส่ิงต่อไปน้ี เป้าหมายหรือวตัถุประสงคอ์ะไรท่ีทีมงานตอ้งการให้
สมาชิกไดล้งมือท าร่วมกนั  สมาชิกทุกคนมีความรู้สึกท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามเป้าหมายมากน้อยเพียงใด  
รวมถึงเป้าหมายในการท างานของสมาชิกแต่ละคนขดัแยง้กนัภายในทีมหรือไม่เพียงใด 

2. ดา้นบทบาท  การจดัการเก่ียวกบับทบาทของสมาชิกภายในทีมงานเป็นส่ิงท่ีควร
จะตอ้งพิจารณาเพื่อเป็นการพฒันากาท างานเป็นทีม  ซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งค านึงถึงในเร่ืองท่ีเก่ียวกบับทบาทของ
สมาชิกในทีมงาน  โดยพิจารณาส่ิงต่อไปน้ี  ความชดัเจนของบทบาทการท างานของตนเอง และสมาชิก
คนอ่ืนๆ ในทีมงานตามการรับรู้ของตนเองและสมาชิกคนอ่ืนๆ 

3. ดา้นกระบวนการท างาน  กระบวนการในการพฒันาการท างานเป็นทีมเพื่อให้งาน
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั  ควรจะตอ้งมีการตรวจสอบกระบวนการท างานให้แน่ใจ  ส่ิงท่ีควรค านึงถึงใน
การตรวจสอบ โดยพิจารณาส่ิงต่อไปน้ี  การตดัสินใจในการแกปั้ญหาร่วมกนั สมาชิกมีลกัษณะเป็น
อย่างไร ส่ิงท่ีเป็นปัญหาในการตดัสินในร่วมกนัในทีมงาน การส่ือสารภายในการท างานเป็นทีมเป็น
อย่างไร  การประชุมปรึกษาหารือของทีมงานมีประสิทธิภาพดีหรือไม่  สมาชิกในทีมงานตอ้งการให้
ปรับปรุงการประชุมอย่างไร  ผูน้ าทีมงานควรมีลักษณะอย่างไรการปฏิบัติงานของทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพเป็นอยา่งไร และควรจะท าอยา่งไรจึงจะช่วยทีมงานใหป้ฏิบติังานไดดี้ 
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4. ด้านสัมพนัธภาพระหว่างสมาชิก  จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือซ่ึงกันและกันของ
สมาชิกในทีมงาน โดยพิจารณาส่ิงต่อไปน้ีคือ  ความขดัแยง้ท่ีควรน ามาแกไ้ขเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การท างานเป็นทีม  และส่ิงท่ีขดัขวางมิใหที้มงานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   เนตร์พณัณา ยาวิราช  (ปี พ.ศ. 2547, หนา้ 215) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
คือทีมท่ีสามารถท างานไดบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้มีการน าความคิดใหม่  ๆมาปรับปรุงการท างานเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร  ดงันั้น การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ จึงมีลกัษณะดงัน้ี 

1. สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในทีม 
2. มีความเช่ือมัน่ไวว้างใจกนัระหวา่งสมาชิกในทีมและผูบ้ริหาร 
3. สมาชิกมีการส่ือสารท่ีดี 
4. มีความขดัแยง้กนันอ้ย 
5. มีการแกไ้ขปัญหา และอุปสรรคอยา่งมีประสิทธิภาพ 
6. เสริมสร้างการรับรู้ในการท างานร่วมกนัระหวา่งสมาชิกในทีม 

 
  2.4  ประเภทของทีมงาน  (Type of Teams) 
    ทีมประเภทต่างๆ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ทีมแกปั้ญหา  (Problem-
Solving Team)  ทีมงานบริหารโดยตนเอง  (Self-Managed Work Teams)  ทีมประสานข้ามสายงาน  
(Cross-Functional)  ทีมเสมือนจริง  (Virtual Teams) 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงลกัษณะของทีมงานทั้ง 4 แบบ 
 

ท่ีมา:  Robbins,  S.P. (2001). Organization behavior. 9th, Upper Saddle River, NJ.: Prentice-Hill. 
 Page 259-261 อา้งถึงใน ธนกร  กรวชัรเจริญ. 2555  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
 ทีมของพนกังานบริษทั ควอลิต้ีเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน). การคน้ควา้อิสระ, บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 เอกการจดัการทัว่ไป  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมลคลธญับุรี. หนา้ 17. 
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1. ทีมงานแกปั้ญหา (Problem-Solving Teams) 
 ถา้ยอ้นไปเม่ือตน้ทศวรรษท่ี 1980  ทีมเพิ่งจะเร่ิมได้รับความนิยม รูปแบบและทีม

ต่างๆ  มองดูคลา้ยกนั  ทีมงานแกปั้ญหาประกอบดว้ยกลุ่มสมาชิกประมาณ 5-12 คน  จากท่ีอยูใ่นแผนก
เดียวกนั  มาพบปะกนัสปัดาห์ละประมาณ 2-3 ชัว่โมง  เพื่อปรึกษาถึงปัญหาการปรับปรุงภายในประเด็น
ต่างๆ เช่น เร่ืองสุขภาพ  ประสิทธิภาพ  และสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ทีมประเภทน้ีเรียกว่า ทีม
แกปั้ญหา 

 ในทีมงานแกปั้ญหานั้น  สมาชิกจะท าการแลกเปล่ียนความคิดและเสนอขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัการปรับปรุงกระบวนการท างาน และวิธีปฏิบติังาน  แต่ทีมเหล่าน้ีมกัไม่ค่อยไดรั้บอ านาจใน
การน าขอ้เสนอแนะไปปฏิบติั 

 การประยุกต์ใช้ของทีมงานแกปั้ญหาท่ีแพร่หลายมากในช่วงทศวรรษ 1980  ไดแ้ก่ 
ทีมงาน วงจรคุณภาพ  ซ่ึงแต่ละทีมประกอบด้วยสมาชิกประมาณ 8-10 คน  รวมทั้ งหัวหน้าท่ีถูก
มอบหมายให้รับผิดชอบงานร่วมกัน พบปะกนัอย่างสม ่าเสมอ เพื่ออภิปรายปัญหาเก่ียวกับคุณภาพ  
ส ารวจถึงสาเหตุปัญหา  ท าการเสนอแนะเพื่อแกปั้ญหา  และน าไปปฏิบติัเพื่อแกปั้ญหานั้น  ปัจจุบนัน้ี
องคก์รใชที้มแกปั้ญหาโดยเฉพาะเพื่อคน้หาแนวทางปรับปรุงคุณภาพ  การส่งมอบสินคา้ท่ีรวดเร็วข้ึน
และการลดตน้ทุน เป็นตน้ 

2. ทีมงานบริหารโดยตนเอง  (Self-Managed Work Teams) 
 ทีมงานแกปั้ญหาแมว้่าจะเป็นแนวทางความคิดท่ีดี  แต่ในทางปฏิบติัไม่สามารถให้

สมาชิกเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจและเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบักระบวนการท างานมากนัก  จึงมีการ
น ามาสู่การทดลองให้ทีมงานมีความอิสระอยา่งแทจ้ริง  โดยให้สามารถแกปั้ญหา  การน าขอ้เสนอลงสู่
การปฏิบติัและใหรั้บผดิชอบต่อผลงานอยา่งเตม็ท่ีในแบบท่ีเรียกวา่ ทีมงานบริหารโดยตนเอง 
  ทีมงานบริหารโดยตนเอง  ส่วนมากจะประกอบด้วยสมาชิกประมาณ 10-15 คน ซ่ึง
ปฏิบติังานและมีส่วนร่วมรับผดิชอบหนา้ท่ีท างานกนัดว้ยความมีอิสระอยา่งสูง  ความรับผดิชอบเหล่าน้ี  
ไดแ้ก่การวางแผนและจดัตารางเวลาการท างานมอบหมายแก่สมาชิกร่วมกนั ควบคุมการด าเนินไป และ
กา้วหนา้ของงาน  ในทีมงานบริหารโดยตนเองท่ีสมบูรณ์นั้นจะไดรั้บอนุญาตให้ท าการคดัเลือกสมาชิก
ทีมของตนเอง  ยอมให้ประเมินผลตนเองโดยให้สมาชิกต่างประเมินซ่ึงกันและกัน  ผลท่ีสุดก็คือ 
ต าแหน่งหัวหน้าเพื่อนิเทศตรวจสอบงานจะหมดความส าคญัลง  หรืออาจยกเลิกไปเพราะสมาชิกทีม
สามารถดูแลตนเองได ้

3. ทีมประสานขา้มสายงาน  (Cross-Functional Teams) 
 ทีมประสานขา้มสายงาน เป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิผลท่ีท าให้บุคลากรจากหลายๆ ฝ่าย

ภายในองค์กร หรือแมแ้ต่ระหว่างองค์กรมาแลกเปล่ียนขอ้มูลกัน  แต่อย่างไรก็ตามทีมงานแบบน้ีก็
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บริหารค่อนขา้งยากตอ้งใชเ้วลาค่อนขา้งมากในระยะแรก  เพราะจะตอ้งใหส้มาชิกคุน้เคยกนั และเรียนรู้
วิธีท างานในภาวะท่ีมีความหลากหลายและซบัซอ้นสูง โดยใชเ้วลาส่วนมากเพื่อสร้างความไวว้างใจกนั 
และการพฒันาการท างานเป็นทีม  โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือสมาชิกเป็นบุคคลท่ีมีภูมิหลงัแตกต่างกนั  มี
ประสบการณ์และมุมมองต่อปัญหาท่ีแตกต่างกนัมาก เป็นตน้ 

4. ทีมเสมือนจริง  (Virtual Teams) 
 ทีมงานท่ีกล่าวมาแลว้จะมีลกัษณะการปฏิบติังานโดยตรงแบบสองต่อสอง แต่ทีมเสมือน

จริงมีสมาชิกซ่ึงอาจอยู่ห่างไกลกนั  แต่สามารถท างานร่วมกนัไดโ้ดยใชร้ะบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ เพื่อ
ประสานงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัได ้ โดยท่ีสมาชิกจะท างานร่วมกนัดว้ยเครือข่ายออนไลน์  เพื่อเช่ือม
การส่ือสารต่างพื้นท่ีใชเ้ทคนิคการประชุมทางไกล (Video Conferencing) หรือใชไ้ปรษณียอี์เล็กทรอนิกส์ (E-
mail) ท าใหร้ะบบทางไกลมิใช่อุปสรรคต่อการท างานร่วมกนัอีกต่อไป 

 ทีมเสมือนจริงสามารถท ากิจกรรมต่าง  ๆไดเ้ช่นเดียวกบัทีมงานอ่ืน  เช่น การแลกเปล่ียน
ขอ้มูลสารสนเทศ การท างานให้ส าเร็จ  การตดัสินใจ เป็นตน้  เป็นทีมงานท่ีอาจเช่ือมโยงสมาชิกในองคก์ร
เดียวกนั  หรือต่างองคก์รก็ได ้ และใชก้ารประชุมระยะไกลเพียงไม่ก่ีวนัก็สามารถร่วมมือแกปั้ญหาไดใ้ชเ้วลา
เพียงไม่ก่ีเดือนเพื่อท างานโครงการส าเร็จได ้ ทีมอาจคงอยูแ่บบถาวรตลอดไปกไ็ด ้
  2.5  การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผล  (Creating Effective Teams) 
   ร้อบบินส์ (Robbins)  มีความพยายามศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผล
ของทีม  องคป์ระกอบส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดทีมท่ีมีประสิทธิผลแบ่งเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ดา้นกระบวนการ  (Process) 
2. ทรัพยากรและอิทธิพลทางด้านสภาพแวดล้อม หรือบริบทท่ีส่งผลให้ทีมมี

ประสิทธิผล (Context) 
3. องคป์ระกอบและคุณลกัษณะ  (Composition) 
4. การออกแบบงาน  (Work design) 

   ถา้จะกล่าวถึงแบบจ าลองประสิทธิผลของทีม จะตอ้งค านึงหลกั 2 ประการ คือ 
1. ทีมท่ีมีรูปแบบ และโครงสร้างแตกต่างกันไป  แบบจ าลองนั้ นจะแค่กล่าวถึง

ภาพรวมของทีมทุกประเภท ดงันั้นจ าเป็นตอ้งมีความระมดัระวงัในการประยกุตใ์ชแ้บบจ าลองดงักล่าว
เป็นแนวทางเท่านั้น 

2. แบบจ าลองน้ีมีฐานคติวา่ การท างานเป็นทีมดีกวา่การท างานคนเดียว 
  จากองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้นท่ีส าคญัท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม

ซ่ึง ร้อบบ้ินส์ (Robbins)  ไดน้ ารายละเอียดเสนอในลกัษณะท่ีเรียกว่า  รูปแบบของทีมงานมีประสิทธิผล  
(A Team Effectiveness Model)  ดงัภาพต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.2  แสดงรูปแบบองคป์ระกอบทีมงานท่ีมีประสิทธิผล 

 

ท่ีมา: Robbins,  S.P. (2001). Organization behavior. 9th, Upper Saddle River, NJ.: Prentice-Hill. Page 264  
 อา้งถึงใน ธนกร  กรวชัรเจริญ. 2555   
 
 

 ดา้นกระบวนการ (Process) 

- ความสูญเปล่าทางสังคม 

- ความสามารถของทีม 

- เป้าหมายเฉพาะชดัเจน 

- วตัถุประสงคร่์วมกนั 

- ระดบัของความขดัแยง้ 

 สภาพแวดลอ้มหรือบริบท (context) 

- บรรยากาศแห่งความเช่ือถือไวว้างใจ 

- การประเมินผลงานและใหร้างวลั 

- มีภาวะผูน้ า 

- ทรัพยากรเพียงพอ 

 ดา้นองคป์ระกอบและคุณลกัษณะ 

(composition) 

- บุคลิกภาพ 

- ความยดืหยุน่ 

- ความหลากหลาย 

- ความสามารถของสมาชิก 

- ขนาดของทีม 

- การจดัสรรบทบาท 

 ดา้นการออกแบบงาน (work design) 

- ความส าคญัของงาน 

- ความชดัเจนของงาน 

- ความหลากหลายของทกัษะ 

- ความมีอิสระ 

 

ประสทิธิภาพของทีม 
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  ปัจจยัทั้ง  4  ประการ มีรายละเอียดดงัน้ี 
1. ดา้นกระบวนการ  (Process) 

   ปัจจยัดา้นน้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีม ไดแ้ก่ความสูญเปล่าทางสังคม  
ความสามารถของทีม  เป้าหมายเฉพาะชดัเจน  วตัถุประสงคร่์วมกนั ระดบัความขดัแยง้ เป็นตน้ 

1.1   ความสูญเปล่าทางสังคม (Social Loafing)  เป็นพฤติกรรมของคนภายในท่ีชอบ
เล่ียงการท างาน หรือความพยายาม เม่ือตอ้งปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น  ซ่ึงเป็นการเอาเปรียบเพื่อนร่วมงาน
ท่ีเขาท างานอยา่งเตม็ท่ี และไม่ใช่ความพยายามของตนให้เกิดประโยชน์ในกลุ่ม  ซ่ึงการจะแกไ้ขปัญหา
ดงักล่าวของทีมงานท่ีมีประสิทธิผลนั้นก็คือ  ตอ้งมีการก าหนดความรับผดิชอบของทั้งระดบับุคคลและ
ระดบัทีมงาน  เพื่อไม่ใหบุ้คคลท่ีมีชอบออมแรงทางสงัคมสามารถซ่อนเร้นในท่ีท างานไดอี้กต่อไป  การ
แสดงความรับผดิชอบท่ีสามารถตรวจสอบไดข้องสมาชิกทีมท่ีประสบความส าเร็จนั้น  จะสามารถท าได้
โดยการวดัว่าการท างานตรงกบัวตัถุประสงค์ เป้าหมาย และแนวทางการท างานไดม้ากน้อยเพียงใด  
รวมถึงมีความชัดเจนว่าตนเองตอ้งรับผิดชอบเฉพาะคนมีอะไรบา้ง  และส่วนท่ีตอ้งรับผิดชอบต่อ
ทีมงานมีอะไรบา้ง 

1.2 ความสามารถของทีม  (Team Efficacy)  ซ่ึงหมายถึงความเช่ือมัน่ตนเองของทีมว่า
มีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดส้ าเร็จ  เป็นคุณสมบติัส าคญัของทีมงานท่ีประสบความส าเร็จ  เม่ือทีม
บรรลุความส าเร็จจะท าให้เกิดความเช่ือมั่นข้ึนในทีมมากข้ึน  ทั้ งน้ีความส าเร็จคร้ังแรกจะน าไปสู่
ความส าเร็จคร้ังต่อๆ ไป  กจ็ะท าใหที้มสามารถประสบความส าเร็จในอนาคตอีกดว้ย 

 ผูบ้ริหารสามารถเพิ่มความเช่ือมั่นในความสามารถของทีมได้  โดยเร่ิมจาก
พยายามมอบหมายงานเพื่อให้ทีมสามารถประสบความส าเร็จในงานเล็กๆ ก่อน  เพื่อสร้างให้เกิดความ
เช่ือมัน่ในการท างาน  ต่อมาจึงค่อยมอบงานท่ียากมากข้ึนตามล าดบั  นอกจากน้ีส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรท าคือ 
ใหก้ารจดัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาและเพิ่มทกัษะดา้นต่างๆ  ใหแ้ก่สมาชิกเพื่อเพิ่มศกัยภาพการท างานให้
สูงยิง่ข้ึน  ส่งผลใหเ้กิดความมัน่ใจในความสามารถต่อการปฏิบติังานใหสู้งยิง่ข้ึน 

1.3   เป้าหมายเฉพาะชัดเจน  (Specific Goals)  ทีมงานท่ีประสบความส าเร็จจะต้อง
สามารถแปลวตัถุประสงคร่์วมไปเป็นเป้าหมายเฉพาะท่ีเป็นเชิงปฏิบติัและตรวจวดัไดจ้ริง (Measurable)  
และเป็นเป้าหมายจริงในการปฏิบติั  (Realistic)  จะช่วยให้ผลการปฏิบติังานสูงข้ึนและเพิ่มความมีพลงั
การท างานให้แก่ทีมเป้าหมายเฉพาะ ช่วยส่ือความหมายการท างานให้ชดัข้ึน และช่วยให้ทีมสามารถ
ท างานบรรลุผล 

1.4   วตัถุประสงคร่์วมกนั  (Common Purpose)  ทีมงานจะมีประสิทธิภาพไดจ้ะตอ้งมี
วตัถุประสงคท่ี์ร่วมกนั  ซ่ึงจะเป็นการช่วยในการก าหนดทิศทางช่วยสร้างพลงั และความผูกพนัของ
สมาชิก  วตัถุประสงคใ์นท่ีน้ีก็คือ วิสัยทศัน์ (Vision)  ซ่ึงกวา้งกว่าเป้าหมายเฉพาะสมาชิกของทีมงานท่ี
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ประสบความส าเร็จ จะตอ้งทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ไปกบัการอภิปราย  ถกปัญหาเพื่อก าหนดวตัถุประสงคท่ี์
กลุ่มสมาชิกยอมรับร่วมกนัว่าเป็นของทีมงาน และของแต่ละคนดว้ย  โดยวตัถุประสงค์น้ีไดรั้บการ
ยอมรับจากสมาชิกภายในทีมกจ็ะเป็นทางเลือกท่ีคอยควบคุมทิศทางของกลุ่ม 

1.5   ระดบัความขดัแยง้ (Conflict Levels)  ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในทีมไม่ใช่เป็นเร่ือง
เสียหาย  เพราะถา้หากทีมใดไม่มีความขดัแยง้โดยส้ินเชิงจะเกิดความล่าชา้และไม่มีความกระตือรือร้น  
ดงันั้นความขดัแยง้จะช่วยท าให้ทีมงานเกิดประสิทธิผลอย่างแทจ้ริง  แต่มิใช่ความขดัแยง้ทุกประเภท  
เช่น ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากการขาดทกัษะดา้นมนุษย ์หรือความตึงเครียดต่อกนัลว้น
เป็นความขดัแยง้ท่ีไม่พึงประสงค ์ อย่างไรก็ตามถา้เป็นการปฏิบติังานประเภทท่ีไม่ใช่งานประจ าวนั
แลว้  ความขดัแยง้ท่ีเก่ียวกบังานโดยตรงถือเป็นเร่ืองท่ีดีเพราะจะใหป้ระโยชน์ เน่ืองจากสมาชิกร่วมกนั
คิดเม่ือเกิดความคดัแยง้ข้ึน  ความขดัแยง้ในงานช่วยกระตุน้ให้เกิดการถกเถียงโตแ้ยง้  เกิดการทดสอบ
แนวคิดของบุคคลท่ีมีต่อปัญหาหรือทางเลือกนั้น  ท าใหก้ารตดัสินใจของทีมงานดีข้ึน  ดงันั้นทีมงานท่ี
มีประสิทธิผลจึงควรมีความขดัแยง้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม 

2. ทรัพยากรและอิทธิพลทางดา้นสภาพแวดลอ้มหรือบริบทท่ีส่งใหที้มมีประสิทธิผล  (Context) 
 ปัจจยัด้านน้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของทีมได้แก่  บรรยากาศแห่งความ

เช่ือถือไวว้างใจ การประเมินผลงานและใหร้างวลั  มีภาวะผูน้ า  ทรัพยากรเพียงพอ เป็นตน้ 
2.1   บรรยากาศแห่งความเช่ือถือไวว้างใจ  (Climate of Trust)  สมาชิกของทีมท่ีจะมี

ประสิทธิผลจะตอ้งมีความไวว้างใจกนั และความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ าของทีม  เพราะความเช่ือถือกนัในทีม
จะก่อใหเ้กิดการร่วมมือร่วมใจกนั  สมาชิกภายในทีมกลา้ท่ีจะลองส่ิงใหม่ๆ เน่ืองจากเช่ือมัน่ต่อสมาชิก
ภายในทีมและความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ าก็จะท าให้ทีมเต็มใจท่ีจะยอมรับการตดัสินใจและเป้าหมายของ
ผูน้ าอีกดว้ย 

2.2   การประเมินผลงานและระบบให้รางวลั  (Performance Evaluation and Reward 
Systems)  กล่าวคือ ระบบการประเมินผลดงักล่าวตอ้งมีความเป็นธรรม  ยงัไงก็ตามการใชว้ิธีประเมิน
และใหผ้ลตอบแทนเป็นรายบุคคลอาจไม่เหมาะกบัการท างานแบบทีม  จึงควรใชว้ิธีประเมินผลและการ
ให้ผลตอบแทนในลกัษณะทีมงานมากกว่า เช่น ประเมินผลงานของทีม  และให้ผลตอบแทนตลอดจาก
ผลงานภาพรวมของทีม เป็นตน้ 

2.3 ภาวะผูน้ าและโครงสร้าง  (Leadership and Structure)  เน่ืองจากการท างานแบบ
ทีม จ าเป็นตอ้งมีขอ้ตกลงกบัสมาชิกภายในทีมเก่ียวกบัเร่ืองว่าใครมีหนา้ท่ีตอ้งท าอะไรบา้ง  การมีระบบ
การมอบหมายภาระงานของแต่ละคนท่ีเท่าเทียมกัน  ต้องวินิจฉัยว่าใครมีทักษะด้านใดบ้างท่ีต้อง
ปรับปรุง  จะแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร  นอกจากน้ีทีมตอ้งก าหนดวา่ตารางเวลาการท างานเป็น
อย่างไร  จะมีการตดัสินใจและหาขอ้ยุติของทีมไดอ้ย่างไร เป็นตน้  ภาวะผูน้ าอาจไม่จ าเป็นเสมอไป  
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เน่ืองจากมีงานวิจยับ่งช้ีว่า ทีมงานบริหารโดยตนเองมกัปฏิบติัดีกว่าการแต่งตั้ งให้มีผูน้ าอย่างเป็น
ทางการนัน่เอง 

2.4   ทรัพยากรเพียงพอ  (Adequate Resources)  ทีมงานนั้นเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
ดงันั้นการท่ีทีมงานจะสามารถอยูไ่ดน้ั้นจ าเป็นตอ้งพึ่งพาทรัพยากรจากระบบใหญ่ขององคก์ร  การขาด
แคลนทรัพยากรอยา่งเพียงพอจะลดขีดความสามารถของทีมให้นอ้ยลง  นกัวิจยัพบว่าประสิทธิผลของ
ทีมจะเกิดข้ึนโดยการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร  ซ่ึงไดแ้ก่ทรัพยากรท่ีเก่ียวกบัขอ้มูลสารสนเทศท่ี
เป็นปัจจุบนั  วสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็น  เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั  บุคลากรท่ีเพียงพอ  ไดรั้บขวญัก าลงัใจและ
การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร  และองคก์รโดยรวมจึงจะสามารถด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3. องคป์ระกอบและคุณลกัษณะ  (Composition) 
ปัจจยัดา้นน้ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมไดแ้ก่  บุคลิกภาพ  ความยืดหยุ่น  

ความหลากหลาย  ความสามารถของสมาชิก  ความชอบของสมาชิก  ขนาดของทีม  การจดัสรรบทบาท  
เป็นตน้ 

3.1   บุคลิกภาพ  (Personality)  ความส าคัญของบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อ
พฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร  ท าให้ส่งผลไปสู่พฤติกรรมของทีมต่อไป  เช่นบุคลิกภาพหลกัทั้ง 5 
มิติ  ท่ีมีต่อประสิทธิผลของทีม  โดยเฉพาะอยา่งยิ่งทีมท่ีมีระดบัสูงในดา้นเก่ียวกบัความเปิดเผย  ความ
ประนีประนอม  ความยดึมัน่ในหลกัการ  และความมัน่คงทางอารมณ์  จะไดรั้บการยอมรับวา่เป็นทีมท่ีมี
ผลงานสูง 

3.2   ความยืดหยุน่ (Member Flexibility)  ทีมจะตอ้งมีสมาชิกท่ีมีความยืดหยุน่ปรับตวั
เขา้กับสถานการณ์ได้ดี  สามารถช่วยเหลือหรือท างานแทนสมาชิกคนอ่ืนได้ถา้จ าเป็น  จึงเป็นขอ้
ไดเ้ปรียบของทีม  ดงันั้นการคดัเลือกบุคลากรเพื่อเขา้ทีมงานควรจะคดัจากบุคคลท่ีมีลกัษณะยดืหยุน่ได้
สูง  พร้อมท่ีจะเรียนรู้งานทุกดา้น และควรฝึกอบรมให้ทุกๆ คนสามารถท างานอ่ืนๆ ได ้ เพื่อกลบัมา
ท างานแทนคนอ่ืนไดห้ลายหนา้ท่ี จึงช่วยใหที้มมีประสิทธิผล 

3.3   ความหลากหลาย  (Diversity)  ทีมท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความคิดและความ
แตกต่างกนัท าให้มีความสามารถและขอ้มูลท่ีหลากหลาย  เพื่อการน าไปสู่ประสิทธิผลของทีม  ขณะท่ี
ทีมมีความคิดและความหลากหลายอาจท าใหเ้กิดความขดัแยง้กนัมากข้ึน  แต่ผลงานท่ีไดก้จ็ะดีกว่าทีมท่ี
ประกอบดว้ยสมาชิกคลา้ยคลึงกนั  นอกจากน้ีความหากหลายทางวฒันธรรมอาจจะเป็นดาบสองคม  
กล่าวคือท าใหเ้กิดแนวความคิดและมุมมองท่ีหลากหลาย  แต่อาจเกิดปัญหาเน่ืองจากความไม่ลงรอยกนั
ของความเห็นในการแกปั้ญหา 

3.4 ความสามารถของสมาชิก  (Abilities of Member)  ในการท างานเป็นทีมท่ี มี
ประสิทธิผลไดน้ั้น  ทีมงานจึงจ าเป็นตอ้งมีทกัษะ 3 ประเภท ไดแ้ก่ ตอ้งการบุคคลท่ีมีทกัษะความช านาญ
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ดา้นเทคนิค  ความตอ้งการบุคคลท่ีมีทกัษะดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ  กล่าวคือ มีความสามารถ
เขา้ใจปัญหา  ระบุปัญหา  มองเห็นทางเลือกต่างๆ ในการแกปั้ญหา  รู้จกัประเมินทางเลือกท่ีจะหาทาง
เลือกท่ีดีท่ีสุด  และทกัษะสุดทา้ยท่ีทีมตอ้งการก็คือคนท่ีเป็นผูฟั้งท่ีดี  ยอมรับขอ้มูลป้อนกลบั รู้จกั
แกปั้ญหาของความขดัแยง้ ซ่ึงรวมเรียกวา่ทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

3.5 ความชอบของสมาชิก (Member Preference)  สมาชิกในทีมงานบางคนอาจจะ
ชอบท างานคนเดียวตามล าพงั  แต่ก็ตอ้งถูกบงัคบัเขา้มาท างานร่วมกนัเป็นทีม ยอ่มเป็นท่ีแน่นอนว่าจะ
เกิดปัญหาต่อก าลงัใจภายในทีม  ดงันั้นการตดัสินคดัเลือกสมาชิกทีมงานนั้นจึงจะตอ้งเนน้ท่ีความเต็ม
ใจเขา้ร่วมทีมเป็นเกณฑส์ าคญั  เช่นเดียวกบัเร่ืองความรู้ความสามารถ  บุคลิกภาพ  และทกัษะดงักล่าว
มาแลว้ 

3.6 ขนาดของทีม  (Size of Teams)  ทีมควรประกอบดว้ยสมาชิกในทีม  ประมาณ 5-
12 คน  พอท่ีจะส่ือสารกนัง่าย  ท าให้ทีมเหนียวแน่น มีความผูกพนัต่อกนัและร่วมรับผิดชอบในการ
ท างาน  ทีมจะมีประสิทธิผลสูงสุดควรมีสมาชิกไม่เกิน 10 คน  แต่ถา้สมาชิกนอ้ยไปก็อาจจะเกิดปัญหา
การขาดแคลน  สมาชิกท่ีมีความหลากหลายแห่งความคิดและมุมมอง  แต่ถา้สมาชิกมากเกินไปก็จะเกิด
ปัญหาเร่ืองความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความรับผดิชอบซ่ึงกนัและกนั 

3.7 การจัดสรรบทบาท  (Allocation Roles)  เน่ืองจากทีมมีวตัถุประสงค์ท่ีต่างกัน 
ดงันั้นสมาชิกของทีมควรมาจากการคดัเลือกเพื่อแน่ใจว่าตรงกบับทบาทต่างๆ ท่ีอยูใ่นทีม  มาร์เจอริสัน 
แมคคาน  ได้เสนอว่าทีมงานท่ีประสบความส าเร็จ จะมีสมาชิกแสดงบทบาทอย่างน้อยบทบาทใด
บทบาทหน่ึงใน 9 บทบาทดงัภาพต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.3 บทบาทส าคญัในทีมงาน 
 

ท่ีมา :  Robbins, S.P. (2001). Organization behavior. 9th, Upper Saddle River, NJ.: Prentice-Hill. Page 266  
 อา้ง ถึงใน ธนกร  กรวชัรเจริญ. 2555   
 
  ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการจ าเป็นตอ้งเขา้ใจจุดแขง็ท่ีสมาชิกแต่ละคนมีซ่ึงความสามารถน ามา
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทีมมากท่ีสุด  ต้องสร้างทีมจากจุดแข็งของสมาชิก  และมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมท่ีสอดคลอ้งกบัความชอบของสมาชิก 

4. การออกแบบงาน  (Work Design)  ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลตอ้งการท างานดว้ยกนั และ
มีความรับผิดชอบร่วมกันในการท าให้งานบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์  การออกแบบจึงมี
ความส าคญัโดยตอ้งค านึงถึงตวัแปรต่างๆ เช่น ตอ้งมีเสรีภาพ  และความอิสระในการท างาน  มีโอกาส
ไดใ้ชท้กัษะและความรู้ ความสามารถต่างๆ งานมีลกัษณะท่ีสามารถท าส าเร็จไดเ้ป็นภาพรวม ทั้งงาน

ผู้ เช่ือมโยง (Linker) 

-ประสานงานและบรูณา

การ 

ผู้แนะน า (Adviser) 

-ให้ก าลงัใจค้นหาข้อมลู

มากขึน้ 

ผู้คุ้มครอง 

(Maintainer) 

-ต่อสู้กบัภยัคกุคาม

ภายนอก 

ผู้ควบคมุ (Controller) 

-ดรูายละเอียดและบงัคบั

ใช้กฎ 
ผู้ผลิต (Producer) 

-ก าหนดทิศทางและ

เส้นทางเดิน 

ผู้จดังาน (Organizer) 

-ก าหนดโครงสร้าง 

ผู้สร้างสรรค์ (Creator) 

-เสนอความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ 

ผู้สง่เสริม (Promoter) 

-ความคิดเพื่อเป็นเลิศ 

ผู้ประเมิน (Assessor) 

-เสนอวิเคราะห์หาทาง

เลือก 

ทีมงาน 
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และผลผลิตมีความชัดเจน  เป็นตน้  คุณลกัษณะของงานตามท่ีจดัดงักล่าวจะช่วยเสริมแรงจูงใจของ
สมาชิก และเพิ่มความมีประสิทธิผลของทีมไดใ้นท่ีสุด  เหตุท่ีการจดัรูปแบบงานสามารถจูงใจไดเ้พราะ
ช่วยเพิ่มความรู้สึกรับผดิชอบใหแ้ก่สมาชิกมากข้ึน 
  2.6  ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
   การท างานเป็นทีมจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานมีทิศทางในการท างานเป็นไปในแนวทาง
เดียวกนั มีการตดัสินใจร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  ซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์โดยภาพรวม
ดงัต่อไปน้ี 

1. ผลงานออกมาดีมีคุณภาพ  การท างานเป็นทีมช่วยให้มองเห็นเป้าหมายของงานแต่
ละงานอยา่งชดัเจน  และรวมไปถึงเป้าหมายขององคก์รนั้นดว้ย  เม่ือเขา้ใจเป้าหมายของงานแต่ละงานก็
จะช่วยใหส้มาชิกปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. เพิ่มผลผลิตของงาน  การท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มผลผลิตของงานท่ีดี  และ
ประสบความส าเร็จตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

3. ลดความขดัแยง้ขององค์กร  การท างานเป็นทีมจะช่วยลดความขดัแยง้ระหว่าง
สมาชิกในทีม เพราะสมาชิกตอ้งร่วมมือกนัท างาน  เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนก็หาทางยติุปัญหาโดยรับ
ฟังความคิดเห็นและหาทางออกท่ีดีใหแ้ก่สมาชิกในลกัษณะสร้างสรรค ์

4. สมาชิกรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเอง  จะช่วยให้สมาชิกมีความรับผิดชอบ  และ
พร้อมท่ีจะช่วยเหลือเก้ือกลูสมาชิกคนอ่ืนๆ ในทีมงานได ้

5. เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัระหว่างสมาชิก  การท างานกบัคนท่ีรู้ใจกนั จะท าใหไ้ด้
เพื่อนร่วมงานท่ีดี  เกิดความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  บรรยากาศในการท างานกจ็ะเตม็ไปดว้ยความสุข 

6. พฒันาความคิดสร้างสรรค ์ การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมีความสุข  จะเป็นพลงัให้
เกิดความพอใจในงาน  ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคง์านอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

2.7  องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
   การจดัตั้งองคก์ร  เพื่อให้สมาชิกท างานเป็นทีมควรพิจารณาองคป์ระกอบต่างๆ ของ
การท างานเป็นทีม มี 3 ดา้นคือ (ศิริวรรณ โกมุติกานนท,์ ปี พ.ศ. 2536, หนา้ 16) 

1. ดา้นโครงสร้างการท างาน 
     องคป์ระกอบดา้นโครงสร้างการท างานจะตอ้งมีเป้าหมายท่ีร่วมกนัก าหนด มีความ
ชดัเจนและทุกคนยอมรับ  มีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีอย่างชดัเจนท าให้แต่ละคนเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี 
และความรับผดิชอบของต าแหน่งตนเอง  และทราบความสมัพนัธ์กบังานของผูอ่ื้น มีระบบการส่ือสารท่ี
ดีและระบบการท างานท่ียดืหยุน่ 
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2. ดา้นบุคลากร 
     องคป์ระกอบดา้นบุคลากรประกอบดว้ย ประการแรกผูน้ าท่ีมีความสามารถในการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม  มีความสามารถในการขจดัความขดัแยง้  มีเทคนิคการจูงใจสมาชิก  มีความรอบ
รู้ในการวางแผนปฏิบติังานและการติดตามผลงาน และมีความเขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิก  ประการท่ี
สอง สมาชิกท่ีมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน  มีความช านาญงาน มีความร่วมมือและประสานงานกนั
เป็นอยา่งดี และมีมนุษยสมัพนัธ์ 

3. ดา้นบรรยากาศ 
   องค์ประกอบด้านบรรยากาศประกอบด้วยส่ิงอ านวยความสะดวก และ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกเป็นไปดว้ยดี มีความไวว้างใจกนั 
  2.8  ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 
   การท างานเป็นทีม มี 7 ขั้นตอน  ดงัน้ี  (เอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์, ปี พ.ศ. 2538, หนา้ 147) 

1. การก าหนดภารกิจหรืองานท่ีจะท า  หมายถึง ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมี
การก าหนดภารกิจหรืองานท่ีจะท า วตัถุประสงคข์องการท างานนั้น  หนา้ท่ีความรับผดิชอบของสมาชิก
แต่ละคนก่อนท่ีจะมีการประชุมช้ีแจงให้สมาชิกทราบ  โดยพร้อมจะเปล่ียนแปลงได้ถ้าสมาชิกมี
ขอ้เสนอแนะท่ีดีหรือมีความจ าเป็นจะตอ้งเปล่ียน 

2. สร้างความเขา้ใจกบัสมาชิก  เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกไดมี้ส่วนร่วมในการ
เสนอแนะขอ้คิดเห็นและการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ เช่น วตัถุประสงคใ์นการท างานคืออะไร  ท าไมตอ้ง
ท างานน้ี  มาตรฐานในการท างานมีอะไร เป็นตน้  ผลจากการสร้างความเขา้ใจกบัสมาชิกโดยให้มีส่วน
ร่วมน้ีจะท าใหส้มาชิกเกิดความผกูพนักบัทีมงานอยา่งมากทีเดียว 

3. ระดมความคิด เม่ือผูบ้ริหารกับทีมงานเขา้ใจวตัถุประสงค์ในการท างาน ส่ิงท่ี
ต้องการจากการท างานตลอดจนเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีจะท าแล้ว  ในขั้นน้ีเป็นการระดม
ความคิดของสมาชิกทุกคนของทีมในเร่ืองเก่ียวกบัวิธีปฏิบติังานต่างๆ ทกัษะการท างานท่ีจ าเป็น  ขอ้มูล
ข่าวสารท่ีตอ้งการ อตัราการเส่ียงกับผลประโยชน์ท่ีจะได้รับ  ทรัพยากรในการท างานท่ีมีอยู่  และ
ขอ้จ ากดัต่างๆ ในการท างาน  ส าหรับวิธีการระดมความคิดให้ไดผ้ลนั้นควรใชเ้ทคนิคการระดมสมอง  
(Brainstorming) 

4. คดัเลือกความคิด เป็นการพฒันาความคิดต่างๆ ท่ีไดจ้ากการระดมสมอง โดยเฉพาะ
วิธีการปฏิบติังานขั้นตอนต่างๆ ในการท างาน  ซ่ึงผูบ้ริหารและทีมงานเห็นว่าดีท่ีสุดเพื่อน าไปก าหนด
เป็นแผนปฏิบติังาน 

5. ก าหนดแผนปฏิบัติงาน หมายถึง การวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ  และเพื่อให้สมาชิกของทีมทุกคนรับทราบแผนงานตรงกนัว่าใครมีหน้าท่ีท า
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อะไรบา้ง  ท าท่ีไหนและเม่ือใด  ผูบ้ริหารจะตอ้งแน่ใจว่าสมาชิกของทีมงานทุกคนเขา้ใจตรงกันว่า
สมาชิกแต่ละคนมีหนา้ท่ีรับผดิชอบอะไรบา้งในการปฏิบติังานต่างๆ ตามแผน 

6. การปฏิบัติตามแผน เป็นการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ  ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีการ
ก ากบัและตรวจสอบผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอในขั้นการปฏิบติัตามแผนน้ี ผูบ้ริหารอาจจะไม่ตอ้งลงมือ
ปฏิบติัเองแต่ตอ้งคอยส่งเสริม  สนบัสนุนสัง่การ  ใหค้  าแนะน าและกระตุน้ใหก้ าลงัใจแก่ลูกทีม 

7. การประเมินผล เป็นการสรุปผลการด าเนินงานในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น
ความกา้วหน้าของการท างาน คุณภาพของผลงาน ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  วิธีการด าเนินงานท่ี
ไดผ้ลซ่ึงควรจะปฏิบติัต่อไป  ตลอดจนประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 

3. ข้อมูลเกีย่วกบับริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  
 
    เดิมบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั (“บริษทั”) ช่ือบริษทั ที.ซี. ออสสิริส ฟิวเจอร์สจ ากดั 
(TCAF) ได้ด าเนินการเปล่ียนช่ือเป็น บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั (AFC) เม่ือวนัท่ี 26 เมษายน 
2553 จดัตั้งเพื่อด าเนินการเป็นตวัแทนซ้ือขายสัญญาซ้ือขายล่วงหน้าโลหะมีค่า วนัท่ี 2 มีนาคม 2552 
และเป็นตวัแทนซ้ือขายสัญญาซ้ือขายล่วงหน้าในตลาดอนุพนัธ์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน)  โดย
ไดรั้บใบอนุญาตจากคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์(ก.ล.ต.) ในวนัท่ี 25 มิถุนายน 
2555 (ยกเวน้ซ้ือขายสัญญาซ้ือขายดอลล่าร์ล่วงหน้า (USD Futures) ได้จนกว่าจะได้รับอนุญาตจาก
ธนาคารแห่งประเทศไทย) 
  ส าหรับขอ้มูลส าคญัอ่ืนๆ นั้น ไดแ้ก่ บริษทัไดจ้ดทะเบียนนิติบุคคลเป็นบริษทั ในนาม 
บริษทั ออสสิริส จ ากดั ท่ีกรมพฒันาธุรกิจ ตั้งแต่ 29 ธนัวาคม 2546 ทะเบียนเลขท่ี 10254601702 โดยมี
ทุนจดทะเบียน 150 ล้านบาท เป็นสมาชิกสามัญ เลขทะเบียนท่ี ส0056 ของสมาคมคา้ทองค าแห่ง
ประเทศไทย และประธานเจา้หน้าท่ีบริหารเป็นหน่ึงในคณะกรรมการสมาคมคา้ทองค าฯ (สามารถ
ตรวจสอบได้จากทางเว็บไซต์www.goldtraders.or.th เป็นล าดับท่ี 18) จดทะเบียนภาษีมูลค่าเพิ่มกับ
กรมสรรพากร เลขประจ าตวัผูเ้สียภาษีอากร 3031240780 (ภ.พ. 20) เป็นบริษทัในเครือ บา้นช่างทองกรุ๊ป 
ซ่ึงด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการคา้ทองค ามากวา่ 70 ปี มีบริษทัในเครือ คือบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
(ตัวแทนซ้ือขายตราสารอนุพันธ์) ซ่ึงข้ึนทะเบียนกับคณะกรรมการก ากับหลักทรัพย์และตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย เป็นผูผ้ลิต จดัหา จ าหน่าย และรับซ้ือทองค าแท่ง (Metal Supply) ของ
กองทุนทองค า (Gold ETF) ทั้ ง 3 กองทุนท่ีจดทะเบียนซ้ือขายในตลาดหลักทรัพย ์ได้แก่ BCHAY 
KG965 และ GOLD99 โดยได้รับการรับรองมาตรฐานจากสถาบันวิจัยและพัฒนาอัญมณีและ
เคร่ืองประดบัแห่งชาติ(องคก์รมหาชน) หรือ GIT ว่าผลิตทองค าแท่งความบริสุทธิ 96.5% ไดต้ามมารต
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รฐาน และเป็นบริษทัแรกท่ีคิดคน้และท าโปรแกรมออมทองออกสู่ตลาด มีตวัแทนขายและตวัแทน
จ าหน่ายในต่างจงัหวดั 8 สาขา และมีคู่คา้ท่ีเป็นร้านทองกระจายทัว่ทุกภูมิภาค ส่วนความมัน่ใจของผู ้
ลงทุนหรือหลกัประกนัในการลงทุนในทองค าไม่วา่รูปแบบใดๆ หรือกบับริษทัคา้ทองค าใดๆ กต็ามนั้น 
ข้ึนอยูก่บัความน่าเช่ือถือของบริษทั ซ่ึงสามารถพิจารณาไดต้ามปัจจยัดงัน้ี 
  1. ความยาวนานในการประกอบธุรกิจคา้ทองค า 
  2. คู่คา้ท่ีบริษทัคา้ทองค านั้นด าเนินธุรกิจดว้ย  
  3. การจดทะเบียนนิติบุคคล ทุนจดทะเบียน และการเป็นสมาชิกของสมาคมคา้ทองค า 
  4. บริษทัในเครือ 
            ซ่ึงบริษทัมีจุดแขง็คือมีทีมงานท่ีปรึกษาการลงทุนท่ีมีความเชียวชาญและเขา้ใจในทุกมิติ
การลงทุน ในตลาดสัญญาซ้ือขายล่วงหน้า บริษัทมีความมุ่งมั่นท่ีจะให้บริการนักลงทุนอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยไดท้ าการพฒันาบุคลากรและเทคโนโลยอียา่งต่อเน่ือง โดยเช่ือว่าการบริการท่ีเป็นเลิศ
รวมถึงการมีจรรยาบรรณท่ีดีนั้นจะสามารถส่งมอบคุณค่าในการบริการท่ีดีท่ีสุดให้กบันักลงทุนได ้
รวมถึงการแบ่งปันองคค์วามรู้ร่วมกบัพนัธมิตรและนกัลงทุนจะสามารถเพิ่มความมัง่คัง่ใหก้บันกัลงทุน
ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
  วสัิยทัศน์ 
            เป็นผูน้ าการให้บริการด้านการลงทุนในตราสารอนุพนัธ์ โดยมุ่งมัน่ในการสร้างสรรค์
คุณค่าเชิงนวตักรรม และการพฒันาองคก์รเชิงคุณภาพ ภายใตร้ะบบธรรมาภิบาล เพื่อการเติบโตท่ีย ัง่ยนื 
  พนัธกจิ 
 - พฒันาการบริการและใหค้  าปรึกษา เพื่อตอบสนองความตอ้งการของนกัลงทุน 
 - มุ่งมัน่พฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพทั้งดา้นความรู้ ความสามารถและคุณธรรม 
 - สร้างสรรค ์และพฒันา ทั้งทางดา้นสินคา้และบริการ ในเชิงนวตักรรมเพื่อส่งมอบคุณค่า
ให้ตรงกับความต้องการของลูกคา้ ด้วยการสร้างหน่วยธุรกิจท่ีสอดคล้อง  กับระบบเศรษฐกิจเชิง
สร้างสรรค ์
 - ปฏิบติัตามกฏระเบียบของหน่วยงานก ากบัดูแล เพื่อใหเ้ป็นบริษทัท่ีมีธรรมาภิบาล 
ประเภทผลิตภณัฑท่ี์บริษทัใหบ้ริการในปัจจุบนั 
  1. Gold Futures  
   เป็นเคร่ืองมือท่ีผูล้งทุนสามารถใชท้ าก าไรไดต้ามความคาดการณ์ท่ีมีต่อราคาทองค าได้
ทั้งในภาวะราคาทองขาข้ึนและราคาทองขาลง ดว้ยคุณลกัษณะเด่น ท่ีสามารถซ้ือก่อนขายหรือขายก่อน
ซ้ือก็ได ้และใชเ้งินลงทุนน้อย ประกอบกบัทั้งราคาทองค ามีการเคล่ือนไหวท่ีไม่สัมพนัธ์กบัราคาหุ้น 
โกลดฟิ์วเจอร์ส จึงเป็นทางเลือกท่ีน่าสนใจในการท าก าไรและกระจายความเส่ียงของพอร์ตลงทุน  
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  ผูล้งทุนสามารถซ้ือขายโกลดฟิ์วเจอร์สไดง่้าย สะดวก ผา่นระบบซ้ือขายอิเลก็ทรอนิกส์ของ
ตลาดสญัญาซ้ือขายล่วงหนา้(TFEX) โดยมีบริษทั ส านกัหกับญัชี (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นผูป้ระกนัการ
ช าระราคาจากการซ้ือขาย และมีส านกังานคณะกรรมการก ากบัหลกัทรัพยแ์ละตลาดหลกัทรัพย ์(ก.ล.ต.) 
เป็นผูก้  ากบัดูแลการด าเนินงานของตลาดสัญญาซ้ือขายล่วงหนา้และบริษทัสมาชิก ผูล้งทุนจึงมัน่ใจได้
วา่ในทุกๆ การซ้ือขายในตลาดสญัญาซ้ือขายล่วงหนา้โปร่งใส ยติุธรรม และเช่ือถือได ้ 
ตลาดสัญญาซ้ือขายล่วงหนา้เปิดซ้ือขาย Gold Futures 2 ประเภท ดงัน้ี 50 Baht Gold Futures เปิดซ้ือขาย 
เม่ือวนัท่ี 2 กมุภาพนัธ์ 2552 และ 10 Baht Gold Futures เปิดซ้ือขาย เม่ือวนัท่ี 2 สิงหาคม 2553  
  2.  SET50 Index Futures  
   สัญญาซ้ือขายล่วงหนา้ท่ีมีดชันี SET50 เป็นสินคา้อา้งอิง ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
ดชันี SET50 (SET50 Index) เป็นดชันีของราคาหุ้นสามญั 50 หุ้นแรกท่ีซ้ือขายในตลาดหลกัทรัพย ์มี
มูลค่าตลาดสูงสุด 50 ล าดบั คือมีสภาพคล่องสูง หุน้ท่ีน ามาค านวณดชันี SET50 จะมีการปรับรายช่ือทุก 
ๆ 6 เดือน 
   ฟิวเจอร์ส (Futures) หมายถึง สัญญาซ้ือขายล่วงหน้าโดยเป็นการท าสัญญาระหว่าง
คู่สัญญาสองฝ่ายคือ ผูซ้ื้อ กบั ผูข้าย ท่ีตกลงท าสัญญากนั ณ ปัจจุบนั โดยจะมีการส่งมอบสินคา้และ
ช าระราคาในอนาคตตามท่ีไดต้กลงไว ้ไม่ว่าราคาในขณะนั้นจะเป็นเท่าไรก็ตาม และถือว่าทั้งสองฝ่ายมี
ภาระผกูพนัต่อกนัท่ีตอ้งปฎิบติัตาม ดงันั้น SET50 Index futures ก็คือสัญญาซ้ือขายล่วงหนา้ท่ีมีสินคา้
อา้งอิงเป็นดชันี SET50 นัน่เองเน่ืองจาก SET50 Index Futures เป็นตวัเลขดชันีท่ีค  านวณมาจากราคาหุ้น
จึงไม่มีตวัตนและไม่สามารถส่งมอบกนัได ้ตลาดอนุพนัธ์ฯ จึงใชว้ิธีช าระเงินตามส่วนต่างก าไร/ขาดทุน
ท่ีเกิดข้ึน (Cash Settlement) เม่ือปิดสถานะ หากซ้ือไดถู้ก ขายไดแ้พง จะก าไรแต่หากซ้ือแพง และขายได้
ถูกจะขาดทุน ท าใหน้กัลงทุน SET50 Index Futures ไม่จ าเป็นตอ้งซ้ือก่อนขาย จะขายก่อนซ้ือกไ็ด ้
  3.  Single Stock Futures 
   Stock Futures คือ สัญญาซ้ือขายล่วงหน้าท่ีอา้งอิงราคาหุ้น เป็นสัญญาซ้ือขายล่วงหน้า
ประเภทหน่ึงในตลาดสัญญาซ้ือขายล่วงหนา้(TFEX) โดยผูซ้ื้อและผูข้ายตกลงกนัในวนัน้ีว่า ในอนาคต
จะซ้ือขายหุน้กนัท่ีราคาเท่าไร จ านวนเท่าใด ดว้ยคุณลกัษณะดงักล่าว ท าให ้Stock Futures เป็นสินคา้ท่ีมี
คุณสมบติัน่าสนใจซ้ือขาย ส าหรับทั้งผูล้งทุนในหุ้นอยู่แลว้ และผูส้นใจทัว่ไป กล่าวคือ เป็นช่องทาง
สร้างผลก าไรใหม่ๆ ใชส้ร้างผลก าไรไดส้องทาง สามารถ "ซ้ือก่อนขาย" หรือ "ขายก่อนซ้ือ" ท าให้ผู ้
ลงทุนสามารถท าก าไรจากส่วนต่างราคาไดใ้นทุกสภาพตลาด มีอตัราผลตอบแทนสูง ตน้ทุนต ่า และ
ก าไรท่ีได้ไม่ต้องเสียภาษี Stock Futures เปิดซ้ือขายในตลาดสัญญาซ้ือขายล่วงหน้าเม่ือวันท่ี 24 
พฤศจิกายน 2551 
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   4.  SET50 Index Options 
   หมายถึง สัญญาซ้ือขายล่วงหน้าท่ีผูซ้ื้อได้สิทธิใน การ “ซ้ือ” หรือได้รับสิทธิในการ 
“ขาย” ดชันี SET50 จากผูข้ายในเง่ือนไขและราคาท่ีตกลงกนัไวใ้นสญัญาออปชัน่ หรือท่ีเรียกวา่ ราคาใช้
สิทธิ (Exercise Price) SET50 Index Options มีจุดเด่นท่ีสามารถใชส้ร้างกลยทุธ์ ท าก าไรไดใ้นทุกสภาวะ
ตลาด สามารถน ามาผสมผสานกบัฟิวเจอร์ส หรือหุ้นเพื่อออกแบบกลยทุธ์ลงทุน รับมือกบัตลาดไดท้ั้ง
ในภาวะขาข้ึน ขาลง และตลาดคงตวั SET50 Index Options เปิดซ้ือขายในตลาดสัญญาซ้ือขายล่วงหน้า
เม่ือวนัท่ี 29 ตุลาคม 2550  
  5.  SECTOR Index Futures 
                 Sector Index Futures เป็นสัญญาซ้ือขายล่วงหน้าท่ีอ้างอิงดัชนีหมวดธุรกิจในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยมีลกัษณะเด่น คือ เป็นสัญญาท่ีเปิดโอกาสใหผู้ล้งทุนสามารถ ซ้ือ หรือ 
ขาย เพื่อท าก าไรและบริหารความเส่ียงบนการเคล่ือนไหวของดชันีหมวดธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เน่ืองจากอตัราการเติบโตในอนาคตของธุรกิจแต่ละหมวดอาจมีการปรับตวัไปในทิศทางเดียวหรือต่าง
ไปจากสภาวะเศรษฐกิจโดยรวม Sector Index Futures จึงเป็นเคร่ืองมือการลงทุนท่ีจะช่วยให้ผูล้งทุนจดั
กลยทุธ์และปรับพอร์ตลงทุนให้มีผลตอบแทนตามการเคล่ือนไหวของดชันีหมวดธุรกิจตามท่ีตอ้งการ 
และสามารถปรับพอร์ตลงทุนเพื่อลดผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจโดยรวมไดเ้ช่นกนั 
                 ทั้ งน้ี  Sector Index Futures มีก าหนดเร่ิมซ้ือขายคร้ังแรกในเดือนตุลาคม 2555 โดย
ประกอบดว้ย 5 หมวดธุรกิจ อนัไดแ้ก่ ธนาคาร เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร พลงังาน พาณิชย ์
และ อาหารและเคร่ืองด่ืม 
    6.  Oil Futures 
             สัญญาซ้ือขายน ้ ามนัดิบล่วงหน้า (Oil Futures) ท่ีซ้ือขายใน TFEX จะเปิดโอกาสให้ผู ้
ลงทุนสามารถท าก าไรจากการเคล่ือนไหวของราคาน ้ามนัดิบ Brent ไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว และง่ายดาย 
โดยในการซ้ือขาย Oil Futures นั้น ผูซ้ื้อและผูข้ายจะท าการตกลงราคาน ้ ามนัดิบในอนาคต ผ่านวิธีการ
ส่งค าสั่งเสนอซ้ือ (Bid) และ เสนอขาย (Offer) ผา่นโบรกเกอร์คลา้ยกบัการซ้ือขายหุน้ อยา่งไรกต็าม การ
ซ้ือขาย Oil Futures จะไม่มีการส่งมอบน ้ ามนัดิบจริง แต่จะใชว้ิธีช าระเงินตามส่วนต่างของก าไรขาดทุน
ท่ีเกิดข้ึน โดยผูซ้ื้อจะได้ก าไรเม่ือราคา Oil Futures ปรับตวัสูงข้ึน แต่จะขาดทุนเม่ือราคา Oil Futures 
ปรับตวัลดลง ในทางกลบักนั ผูข้ายจะไดก้ าไรเม่ือราคา Oil Futures ปรับตวัลดลง แต่จะขาดทุนเม่ือราคา 
Oil Futures ปรับตวัสูงข้ึน Brent Crude Oil Futures เร่ิมเปิดซ้ือขายในตลาดสัญญาซ้ือขายล่วงหน้าเม่ือ
วนัท่ี 17 ตุลาคม 2554 
   7.  3M BIBOR Futures Interest Rate Futures 



38 
 

Interest Rate Futures หรือ สัญญาซ้ือขายล่วงหนา้ฟิวเจอร์สท่ีอา้งอิงกบัอตัราดอกเบ้ียเป็นเคร่ืองมือทาง
การเงินประเภทหน่ึงท่ีใชเ้พื่อป้องกนัหรือบริหารความเส่ียงดา้นอตัราดอกเบ้ีย และยงัสามารถใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการท าก าไรจากการเคล่ือนไหวข้ึนลงของอตัราดอกเบ้ียท่ีสัญญาซ้ือขายล่วงหนา้อา้งอิงไว้
ได ้หรือปรับเปล่ียนสัดส่วนในการลงทุนไดอ้ยา่งรวดเร็วจึงท าให้ผูล้งทุนสามารถบริหารจดัการพอร์ต
การลงทุนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 3M BIBOR Futures เร่ิมซ้ือขายในตลาดสัญญาซ้ือขายล่วงหน้าเม่ือ
วนัท่ี 29 พฤศจิกายน 2553 
   8.  5Y Gov Bound Futures Interest Rate Futures 
Interest Rate Futures หรือ สัญญาซ้ือขายล่วงหนา้ฟิวเจอร์สท่ีอา้งอิงกบัอตัราดอกเบ้ียเป็นเคร่ืองมือทาง
การเงินประเภทหน่ึงท่ีใชเ้พื่อป้องกนัหรือบริหารความเส่ียงดา้นอตัราดอกเบ้ีย และยงัสามารถใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการท าก าไรจากการเคล่ือนไหวข้ึนลงของอตัราดอกเบ้ียท่ีสัญญาซ้ือขายล่วงหนา้อา้งอิงไว้
ได ้หรือปรับเปล่ียนสัดส่วนในการลงทุนไดอ้ยา่งรวดเร็วจึงท าให้ผูล้งทุนสามารถบริหารจดัการพอร์ต
การลงทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 5-Year Thai Government Bond Futures เร่ิมเปิดซ้ือขายในตลาด
สญัญาซ้ือขายล่วงหนา้เม่ือวนัท่ี 18 ตุลาคม 2553 
  9. บริการเสริมอ่ืนๆ 
   Aspen for Browser บริการขอ้มูลข่าวสารออนไลน์เก่ียวกับหุ้น อนุพนัธ์ ทองค าและ
กราฟเพื่อการวิเคราะห์ทางเทคนิค สามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือประกอบการตดัสินใจในทางธุรกิจและการ
ลงทุน ทั้ งในตลาดหุ้น และตลาดทุน ท่านจะไม่พลาดข่าวสารในการลงทุน Aspen for Browser เป็น
บริการท่ีใชง้านง่าย ไม่ตอ้งอาศยัความรู้พื้นฐานเก่ียวกบัโปรแกรมมาก่อน ผูใ้ชง้านก็สามารถเรียนรู้ได้
ดว้ยตนเอง นอกจากนั้นยงัสะดวกดว้ยการใชง้านผ่านเครือข่ายอินเตอร์เน็ตไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งติดตั้ง
ซอฟต์แวร์ ง่ายด้วยการเรียกหน้าจอท่ีเคยสร้างไวข้ึ้นมาใช้งานได้จากทุกเคร่ือง ประหยดัเวลาเพราะ
สามารถอพัเกรด ซอฟตแ์วร์หรืออพัเดตขอ้มูลท่ีเซิร์ฟเวอร์กลางไดโ้ดยไม่ตอ้งด าเนินการท่ีเคร่ืองลูกคา้
ปลายทางแบบทีละเคร่ือง หลากหลายไปดว้ยขอ้มูลทั้งในและต่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็นดชันีตลาดทัว่
โลก อตัราแลกเปล่ียน ขอ้มูลพลงังาน ราคาอา้งอิงโลหะมีค่า และข่าวสารจากส านักข่าวชั้นน า เจาะลึก
กบัฟังกช์ัน่ “กราฟ” ท่ีมี Technical Studies หลายรูปแบบจาก Aspen ซ่ึงเป็นท่ีนิยมสูงสุดในหมู่นกัลงทุน
ของประเทศไทยให้เลือกใช้ เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลได้อย่างละเอียด ตรงใจกับการสร้างและจดัหน้าจอ
ส่วนตวัตามความตอ้งการของผูใ้ชง้าน ตวัอยา่งบริการข่าวสารขอ้มูล ดงัน้ี 
    ขอ้มูลในประเทศ (Local Data) ไดแ้ก่  
   -  ดชันีราคาหุน้และขอ้มูลจากตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (SET) 
   -  ดชันีราคาหุน้และขอ้มูลจากตลาดอนุพนัธ์ ประเทศไทย (TFEX) 

-  ดชันีช้ีวดัทางดา้นเศรษฐกิจ (Economic Indicator) 
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-  อตัราแลกเปล่ียน (Thai Baht Cross Currency Rates) 
-  อตัราดอกเบ้ียระหวา่งธนาคาร (Interbank Rates) 
-  อตัราดอกเบ้ียเงินกูแ้ละเงินฝาก (Loan & Deposit Rates) 
-  ขอ้มูลพลงังาน ราคาขายปลีกน ้ามนั (Energy: Retail Oil Price) 
-  ราคาทองค า อา้งอิงจากสมาคมคา้ทองค า (Thai Gold Price) 

   ขอ้มูล ต่างประเทศ (International Data) ไดแ้ก่ 
- ดชันีอา้งอิงจากตลาดทัว่โลก (World Stock Indices) 
-  อตัราแลกเปล่ียนเงินตราต่างประเทศ (Foreign Currency Rates) 
-  ขอ้มูลพลงังาน (Energy: Brent, WTI, Etc.) 
-  ราคาโลหะมีค่า (Precious Metal: Gold, Silver, Etc.) 
-  ดชันีค่าระวางเรือ (Shipping Index) 
ข่าวสารจากส านกัข่าวชั้นน าและแหล่งข่าวท่ีน่าสนใจ ไดแ้ก่ 
-  ข่าวจากตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
-  ส านกัข่าวอินโฟเควสท ์
-  บทวิเคราะห์หุน้จากโบรกเกอร์และสถาบนัการเงิน รวมกวา่ 40 แห่ง 
-  สรุปข่าวจากหนงัสือพิมพใ์นประเทศกวา่ 10 ฉบบั 
-  ข่าวแปลภาษาไทยจากส านกัข่าวต่างประเทศ 
-  มติคณะรัฐมนตรี 
-  ข่าวประชาสมัพนัธ์ในประเทศ 
-  ข่าวประชาสมัพนัธ์จากพีอาร์นิวส์ไวร์และเอเชียเน็ท 

  Aspen for Browser AFC จึงเป็นบริการท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด ทั้ งในด้านข้อมูล ฟังก์ชั่นและ
บริการท่ีพร้อมใหใ้ชง้านเพื่อรับข่าวสารไดท้นัท่วงที  
  เน่ืองจากธุรกิจของบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั จ าเป็นตอ้งอาศยัการส่ือสารขอ้มูล
อยา่งถูกตอ้ง ทนัเวลา มีประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์ในการเป็นขอ้มูลส าหรับการตดัสินใจของลูกคา้ได้
อย่างเหมาะสม และสร้างก าไรอย่างต่อเน่ือง ดงันั้นการท่ีพนักงานของบริษทัมีการท างานประสานกนั
เป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น กจ็ะสามารถท าใหอ้งคก์รเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืตามไปดว้ย 
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4.  งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
  อนุรักษ์  สันติโชค (ปี พ.ศ. 2522) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา หจก.ซิลเท็ม ทรานสปอร์ต แอนด์ บิวซิเนล  พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  อาย ุ25-30 ปี  รายได ้10,000-20,000 บาท  การศึกษาระดบัมธัยมตน้  
ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัเก้ือหนุนการท างานของพนักงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  โดยรวมอยูใ่นระดบัท่ีมาก  ผลการทดสอบสมติฐานพบว่าการศึกษา  รายได ้ ระยะเวลาการ
ท างานท่ีแตกต่างมีความเห็นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน  ส่วนเพศ อายุ ต  าแหน่ง 
สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีความเห็นประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  ดวงพร  ป่ินสุวรรณ  (ปี พ.ศ. 2541) ศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศในการท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษากรมควบคุมโรคติดต่อ พบว่าการรับรู้บรรยากาศในกาท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมี
ประสิทธิภาพปานกลาง  โดยมีความเข้าใจบทบาทการท างานเป็นทีมในด้านการสร้างบรรยากาศ 
พื้นฐานของอ านาจ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  การเป็นผูฟั้งท่ีดี  ส่วนการรับรู้บรรยากาศในการ
ท างานเป็นทีมในระดบัมีประสิทธิผลนอ้ย  ประกอบดว้ยเร่ืองการตดัสินใจ ความขดัแยง้ ขอ้มูลข่าวสาร 
ความคิดริเร่ิม แรงจูง 
  อติญา  สุพพัตกุล  (ปี พ.ศ. 2542) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีเอ้ือต่อการท างานเป็นทีมของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) พบว่าพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิงมี
อายุ 40 ปีข้ึนไป  ระดบัการศึกษาปริญญาตรี  สมรสแลว้  ประสบการณ์ท างานมากกว่า 16 ปีมากท่ีสุด  
ผลการวิจยับอกว่าปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการท างานเป็นทีมนั้นพบว่าดา้นเป้าหมายขององค์กร  บทบาทของ
สมาชิก สภาพแวดลอ้มในองคก์ร  และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  ส่วนดา้น
กระบวนการท างานเป็นทีมนั้นอยูใ่นระดบัสูง 
  สิชฌนา  ธรรมสถิต  (ปี พ.ศ. 2549)  ศึกษาเร่ืองการศึกษาองค์ประกอบของทีมงานท่ี
เหมาะสมเพื่อการเป็นทีมโครงการท่ีมีประสิทธิภาพของบริษทั แอดวาสซ์ อินโฟว์ เซอร์วิส จ ากัด 
(มหาชน)  โดยการศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษทั แอดวานซ์ อินโฟว ์เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) 
จ านวน 294 คน  เก็บขอ้มูลดว้ยการใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัของสมาชิก
ในทีมงานทั้งเชิงประชากรศาสตร์ทัว่ไป  บทบาทท่ีแสดงออกในทีมงาน (Team Role)  ความแนวคิดของ 
Belbin’s Team Role Model  และสอบถามถึงคุณลักษณะท่ีพึ งประสงค์ของสมาชิกในทีมงาน
ประกอบการแสดงความคิดเห็นท่ีเลือกคุณลกัษณะเหล่านั้น  ไดรั้บแบบสอบถามกลบัมาจ านวน 176 ชุด  
คิดเป็นร้อยละ 59.86  โดยเป็นกลุ่มของพนักงานท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานท่ีตอ้งท างานเป็นทีมอยู่
ภายใตส้ายงานเดียวกนัอย่างสม ่าเสมอ และมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัโครงการต่างๆ ท่ีจดัข้ึนภายในองคก์ร   
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โดยองคก์รให้การยอมรับว่าเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  ผลการศึกษาพบว่าคุณลกัษณะท่ีเป็นอยูข่องสมาชิก
ในทีมงานประกอบไปดว้ยสมาชิกในทีมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  สถานภาพโสด  มีอายุระหว่าง 20-30 ปี  
การศึกษาระดับปริญญาตรี  ท่ี มีประสบการณ์ในการท างานในช่วง 1-5 ปี   ส่วนในงานโครงการมี
ประสบการณ์ประมาณ 1-2 ปี  และยงัคงอยู่ในระดบัปฏิบติัการ  และบทบาทท่ีแสดงออกในทีมท่ีพบมาก
ท่ีสุดเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่  บทบาทแบบผูร่้วมทีม  ผูป้ฏิบติังาน  และผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทาง 
  พูนทรัพย์  ค  าวิชา (ปี พ.ศ. 2550) ศึกษาระดับการปฏิบัติงานและการท างานของทีมท่ี
สามารถพยากรณ์การปฏิบติังานของกรรมการประสานงานสาธารณะสุขระดบัอ าเภอ จงัหวดัอุดรธานี 
กลุ่มตวัอยา่ง 180 คน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 3.69 
(S.D. = 0.85)  และผลการปฏิบติังานของกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดบัอ าเภออยูใ่นระดบัสูง  
ค่าเฉล่ีย 3.77 (S.D. = 0.82)  การท างานเป็นทีมของ คปสอ.อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
(r-0.837, p-value = 0.001)  
  เชาว์  เกษมกุล  (ปี พ.ศ. 2552)  ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีมของ
พนักงาน บริษทั มาสโปรแอมเทคคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการท างานเป็นทีมของ
พนักงานในปัจจัยด้านต่างๆ ท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม  ผลวิจัยพบว่าผลกระทบกับการท างานของ
พนกังานในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปลานกลาง  โดยแยกเป็นรายดา้นทั้ง 5 ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้นการ
ออกแบบงานอยูใ่นระดบัมาก  ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นผูน้ าทีม  ความขดัแยง้ในการท างาน และการประเมิน
การท างานนั้นอยูใ่นระดบักลาง  ส่วนลกัษณะบุคคลของพนกังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลกระทบต่อการท างาน
เป็นทีมท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  ส่วนขอ้เสนอแนะของพนักงานในการแกไ้ขปัญหาคือ
ควรมีการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัขนาดของทีมและมีการประเมินทีมต่างอย่างเป็นธรรม ปัญญาพล  
แขง็แอ  (ปี พ.ศ. 2552)  ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ  บริษัท อุตสาหกรรมน ้ าตาลอีสาน จ ากัด พบว่า ระดับการปฏิบัติทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยูใ่นระดบัมาก  ส่วนในดา้นปัจจยัทางดา้นผูน้ า  การมีส่วนร่วม 
การติดต่อส่ือสาร  ความเหนียวแน่นและการจดัการความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการท างาน
เป็นทีมอยู่ในระดับต ่าอย่างมีนัยส าคัญ ท่ีระดับ 0.05  จากข้อเสนอแนะของพนักงานผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญัต่อพนักงาน  ส่งเสริมการท างานเป็นทีมและเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหาและก าหนดนโยบาย 
  คมกฤช  จนัทร์โอภาส  (ปี พ.ศ. 2553)  ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมของขา้ราชการส านักงานตรวจสอบภายในทหารอากาศ พบว่าขา้ราชการท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานตรวจสอบภายในทหารอากาศ  ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติ 0.01  ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มและสถานท่ีท างาน



42 
 

นั้นมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ท่ีสถิติ 
0.01  และในขอ้เสนอแนะแนวทางการท างานเป็นทีม  คือ การท่ีบุคคลมีความผกูพนั ความรับผดิชอบ  การ
ผลกัดนัการท างานใหไ้ปในทิศทางเดียวกนัเพื่อจะใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคร์วมกนั  และในการ
ท างานเป็นทีมจะตอ้งมีการจดัการ  การวางแผน  การด าเนินงานท่ีดี และมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
  พณัศา  คดีพิศาล  (ปี พ.ศ. 2553)  ไดท้  าการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
พนกังาน บริษทั เวิลดพ์ลาส จ ากดั และบริษทัในเครือ  เพื่อวตัถุประสงคใ์นการศึกษาระดบัความคิดเห็น
ของพนกังานในเร่ืองประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม  เพื่อเปรียบเทียบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของ
พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนักงานจ านวน 110 คน  
ผลการวิจยัพบว่า  พนกังานมีความเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง และแบ่งเป็นรายดา้นไดแ้ก่ บทบาทหน้าท่ี การมีส่วนร่วม  ผูน้ านั้นอยู่ในระดับมาก  ส่วนการ
ติดต่อส่ือสาร และการประชุมหารืออยู่ในระดบัปานกลาง  พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความเห็นในเร่ือง
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั ท่ีระดับ 0.05 ส่วนพนักงานท่ีมีอาย ุ
ประสบการณ์ท างาน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน มีความเห็นในเร่ืองประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั ท่ีระดบั 0.05 
  คอลบ์ (Kolb, ปี ค.ศ. 1991 อา้งถึงใน สุธรรม  สิขาจารย ์ปี พ.ศ. 2542, หนา้ 60)  ไดท้  าการศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ ากบัผลส าเร็จในการท างานเป็นทีม  โดยศึกษาจากทีมงานในโรงงานและ
องค์การบริหารด้านสุขภาพในสหรัฐอเมริกา จ านวน 32 ทีม  โดยแบ่งเป็นทีมทดลอง 16 ทีม และทีมไม่
ทดลอง  16 ทีม พบว่าจากการตอบแบบสอบถามสมาชิกและการประเมินผลงานของทั้งสองทีม ท่ีมีลกัษณะ
แตกต่างกนั  ทีมท่ีทดลองประสบความส าเร็จอยา่งมีนยัส าคญัมากกวา่ทีมท่ีไม่ไดท้ดลอง 
  เนสัน  (Nason, ปี ค.ศ.1996) ไดศึ้กษาการแลกเปล่ียนสมาชิกในทีมงาน โดยศึกษาผลกระทบ
ทางดา้นความสัมพนัธ์ต่อกระบวนการท างานเป็นทีมจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 246 คน  โดยใชส้ถานการณ์
จ าลองจากโปรแกรมส าเร็จรูปในการออกค าสั่ง  และควบคุมของนาวิกโยธินของสหรัฐอเมริกา  โดยแบ่ง
การท างานเป็นทีม ทีมละ 3 คน  ซ่ึงพบว่าความสัมพนัธ์ ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพการท างานมี
ผลกระทบกบัการแลกเปล่ียนสมาชิกในทีม 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
  
 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัท ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากัด ใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research)  
โดยมีวิธีด าเนินการดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
1.  ประชำกร และกลุ่มตวัอย่ำง 

 
   1.1  ประชากร  ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั ออส
สิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั    จ  านวน   240   คน  

  1.2  กลุ่มตวัอยา่ง  กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิว
เจอร์ส จ ากดั    ทั้งหมดจ านวน  240 คน โดยใชห้ลกัการพิจารณาขนาดตวัอย่างประชากรท่ีเหมาะสม  
จากตารางการศึกษาของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  และค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิด  
5%  โดยแทนค่าสูตรดงัน้ี 
  n =     N 
              1 + (N (e)2  ) 
  โดยท่ี n =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (จ านวน) 
   N =   จ านวนประชากรทั้งหมด 
   e =   ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิด 
 
  ในการค านวณหากลุ่มประชากรจากจ านวนพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
ทั้งหมด  240 คน โดยใชสู้ตรดงักล่าว และเม่ือแทนสูตรจะได ้
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  n =               240 
      1 + (240 (0.05)2) 
   = 150  

ฉะนั้น  กลุ่มตวัอยา่งท่ีค  านวณไดเ้ท่ากบั  150 คน     
 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

 

 ผูศึ้กษาไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาวิจยัเป็นแบบสอบถาม

ปลายปิด (Questionnaire) และแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) โดยแบบสอบถามท่ีใชแ้บ่งออกเป็น 

4 ส่วน  คือ 

  ส่วนท่ี  1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย  
ค  าถามจ านวน 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน และระยะเวลาในการปฎิบติังาน  

 ส่วนท่ี  2   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ประกอบดว้ย 
ค าถามจ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่  

 -  ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างาน  จ านวน   5  ขอ้ 
 -  ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน   จ านวน   5  ขอ้ 
 -  ดา้นผูน้ าทีมงาน      จ านวน   5  ขอ้ 
 -  ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน  จ านวน   5  ขอ้ 
 -  ดา้นการประเมินผลงาน     จ านวน   5  ขอ้ 
     รวมทั้งส้ิน    จ านวน 25  ขอ้  
 
  มีลกัษณะเป็นค าถามเป็นเชิงบวก (Positive) แบบลิเคิร์ท (Likert Rating Scales) โดยมี

การแบ่งค าตอบเป็น 5 ระดบัคะแนนตามล าดบัดงัน้ี  
 - มากท่ีสุด มีคะแนนเท่ากบั 5  คะแนน 
 - มาก  มีคะแนนเท่ากบั 4  คะแนน 
 - ปานกลาง มีคะแนนเท่ากบั 3  คะแนน 
 - นอ้ย  มีคะแนนเท่ากบั 2  คะแนน 
 - นอ้ยท่ีสุด มีคะแนนเท่ากบั 1  คะแนน 
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 ส าหรับการแปลผลคะแนน ใช้หลักเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ช่วง จากการ
ค านวณตามสูตรการหาอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

  อนัตรภาคชั้น  =               พิสัย 
        จ านวนชั้น  
      = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                        จ  านวนชั้น 
      = 5 – 1 
         5 
      = 0.80 
 
 แปลผลคะแนนเป็นความหมายไดด้งัน้ี 

 4.21 – 5.00  เป็นปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพ
   การท างานมากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20 เป็นปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพ
   การท างานมาก 
 2.61 – 3.40 เป็นปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพ
   การท างานปานกลาง 
 1.81 – 2.60  เป็นปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพ
   การท างานนอ้ย 
 1.00 – 1.80  เป็นปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพ
   การท างานนอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ประกอบดว้ย 
ค าถามจ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่  

-  ทีมงานสามารถปฏิบติังานไดต้าม KPI ท่ีก าหนดโดยหน่วยงานของตน  
-  ทีมงานมีผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานหรือองคก์รภายนอก   
-  ทีมงานสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั 
- ทีมงานมีการแลกเปล่ียนและเพิ่มพนูความรู้ความสามารถซ่ึงกนัและกนั  
-  ทีมงานมีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนักบัทีมงานในปัจจุบนั   
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 มีลกัษณะเป็นค าถามเป็นเชิงบวก (Positive) แบบลิเคิร์ท (Likert Rating Scales) โดยมี
การแบ่งค าตอบเป็น 5 ระดบัคะแนนตามล าดบัดงัน้ี  

 -  มากท่ีสุด มีคะแนนเท่ากบั 5  คะแนน 
 -  มาก  มีคะแนนเท่ากบั 4  คะแนน 
 -  ปานกลาง มีคะแนนเท่ากบั 3  คะแนน 
 -  นอ้ย  มีคะแนนเท่ากบั 2  คะแนน 
 -  นอ้ยท่ีสุด มีคะแนนเท่ากบั 1  คะแนน 
 ส าหรับการแปลผลคะแนน ใชห้ลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ช่วง จากการ

ค านวณตามสูตรการหาอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 
 อนัตรภาคชั้น  =               พิสัย 
       จ านวนชั้น  
     = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
            จ  านวนชั้น 
     = 5 – 1 
        5 
     = 0.80 
 
 แปลผลคะแนนเป็นความหมายไดด้งัน้ี 

 4.21 – 5.00 เป็นประสิทธิภาพการท างานท่ีส่งผลต่อระดบัของความส าเร็จในการ
   ท างานเป็นทีมมากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20 เป็นประสิทธิภาพการท างานท่ีส่งผลต่อระดบัของความส าเร็จในการ
   ท างานเป็นทีมมาก 
 2.61 – 3.40 เป็นประสิทธิภาพการท างานท่ีส่งผลต่อระดบัของความส าเร็จในการ
   ท างานเป็นทีมปานกลาง 
 1.81 – 2.60  เป็นประสิทธิภาพการท างานท่ีส่งผลต่อระดบัของความส าเร็จในการ 
   ท างานเป็นทีมนอ้ย 
 1.00 – 1.80 เป็นประสิทธิภาพการท างานท่ีส่งผลต่อระดบัของความส าเร็จในการ
   ท างานเป็นทีมนอ้ยท่ีสุด 
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 ส าหรับการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
(The Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ใชห้ลกัเกณฑใ์นการแปลค่าความสมัพนัธ์ ดงัน้ี 
 

ระดับควำมเข้มข้น ควำมหมำยของควำมสัมพนัธ์ 

0.81 ถึง 0.99 ความสัมพนัธ์เชิงบวกมีความเขม้ขน้ระดบัมากท่ีสุด 

0.61 ถึง 0.80 ความสัมพนัธ์เชิงบวกมีความเขม้ขน้ระดบัมาก 

0.41 ถึง 0.60 ความสัมพนัธ์เชิงบวกมีความเขม้ขน้ระดบัปานกลาง 

0.21 ถึง 0.40 ความสัมพนัธ์เชิงบวกมีความเขม้ขน้ระดบันอ้ย 

0.01 ถึง 0.20 ความสัมพนัธ์เชิงบวกมีความเขม้ขน้ระดบันอ้ยท่ีสุด 

0 ไม่มีความสมัพนัธ์ 

-0.01 ถึง -0.20 ความสัมพนัธ์เชิงลบมีความเขม้ขน้ระดบันอ้ยท่ีสุด 

-0.21 ถึง -0.40 ความสัมพนัธ์เชิงลบมีความเขม้ขน้ระดบันอ้ย 

-0.41 ถึง -0.60 ความสัมพนัธ์เชิงลบมีความเขม้ขน้ระดบัปานกลาง 

-0.61 ถึง -0.80 ความสัมพนัธ์เชิงลบมีความเขม้ขน้ระดบัมาก 

-0.81 ถึง -0.99 ความสัมพนัธ์เชิงลบมีความเขม้ขน้ระดบัมากท่ีสุด 

   
  ส่วนท่ี  4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม มีลกัษณะ
ค าถามปลายเปิด (Open Ended) 
 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล   
 

 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามตามชั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1 น าแบบสอบถามไปแจกใหแ้ก่พนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั จ านวน 150 คน 
 3.2  ท าการเกบ็รวบรวมจนครบตามจ านวนท่ีตอ้งการ  
 3.3 น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้งเพื่อความสมบูรณ์ของขอ้มูลเพื่อใช้ในการ

วิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 
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4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS  ท าการวิเคราะห์แบบสอบถามจาก

กลุ่มตวัอยา่งดว้ยการแสดงค าคุณลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งจากวิธีทางสถิติ ดงัน้ี 

 4.1 สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการอธิบายปัจจยัดา้นบุคคล

ของประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง  เงินเดือนและ

ค่าตอบแทน  และระยะเวลาการปฎิบติังาน ค่าเฉล่ีย (Mean : x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: S.D.) ใชอ้ธิบายถึงปัจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม และระดบัประสิทธิภาพการท างาน 

 4.2 สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์หาค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน

ดว้ยสถิติ (F-test) เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐานในการวิจยั โดยจ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์

ของพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง 

 4.3 การวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson’s product moment 

correlation efficient) ใชใ้นการหาค่าความสนัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 

 4.4 การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

 4.5 ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คร้ังน้ี ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05  

 

 

 
 
 
 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ไดท้  าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 150 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัซ่ึงครอบคลุมเก่ียวกบัขอ้มูลของปัจจยัส่วนบุคคลบุคคล ปัจจยั
องคป์ระกอบในการท างานเป็นทีม และปัจจยัเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม   

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดน้ าเสนอ 5 ส่วน เพื่อเป็นการทดสอบสมมุติฐานการวิจยั 4  ขอ้ ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของผูต้อบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง  เงินเดือนและค่าตอบแทน  และระยะเวลา
การปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 

 ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมมีความแตกต่างกนัตาม
ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 

 ส่วนท่ี  3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดับ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 

 ส่วนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างาน ท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการ
ท างานเป็นทีม ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 

 ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์ประกอบการท างานเป็นกับ
ระดับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมเพื่อความสะดวกและเกิดความเข้าใจท่ีตรงกันในการแปล
ความหมายของการวิเคราะห์ รวมไปถึงการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ย่างถูกตอ้ง  ผูศึ้กษาได้
ก าหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ มีความหมายดงัน้ี 

 
   n หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   x  หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean)  โดยก าหนดเกณฑก์ารแปรผล 
   S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   t-test หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา t-distribution 
   F-test หมายถึง   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา F-distribution 
   r หมายถึง  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 
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   Sig. หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Level of Significance)  
  * หมายถึง มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

ส่วนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
 เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่ง  เงินเดือน และค่าตอบแทน 
 ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน ของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน (คน) ร้อยละ 

(n = 150) -100 

เพศ     

     ชาย 65 43.3 

     หญิง 85 56.7 

อายุ     

     ต  ่ากวา่ 25 ปี 23 15.3 

     26 – 35 ปี 88 58.7 

     36 – 45 ปี 23 15.3 

     46  ปีข้ึนไป 16 10.7 

สถานภาพสมรส     

     โสด 93 62 

     สมรส 53 34.7 

     หมา้ย หรือหยา่ร้าง 5 3.3 

ระดบัการศึกษา   

     ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 18 12 

     ปริญญาตรี 109 72.6 

     ปริญญาโท 19 12.7 

     ปริญญาเอก 4 2.7 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
   

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน (คน) ร้อยละ 

(n = 150) -100 

ต าแหน่ง     

     พนกังานระดบัปฏิบติัการ (L 1) 100 66.7 

     พนกังานระดบัอาวโุส (L 2) 31 20.7 

     พนกังานระดบัตน้ (L 3-4) 14 9.3 

     พนกังานระดบัสูง (L 5-6) 5 3.3 

เงนิเดอืนและค่าตอบแทน     

     ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 29 19.3 

     15,001 – 25,000 บาท 67 44.7 

     25,001 – 35,000 บาท 37 24.7 

     35,001 บาทข้ึนไป 17 11.3 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน     

     1 – 5 ปี 111 74 

     6 – 9 ปี 28 18.7 

     10 – 13 ปี 6 4 

     14 ปีข้ึนไป 5 3.3 

  
 จากตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 เพศ  พบว่า กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 150 คน  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 85 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 56.7  เป็นเพศชายจ านวน 65 คน  คิดเป็นร้อยละ 43.3 
 อายุ  พบว่า  กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 150 คน  ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 26-35 ปี มีจ านวน 
88 คน คิดเป็นร้อยละ 58.7  รองลงมาคืออายตุ  ่ากว่า 25 ปี และอายุ 36-45 ปี  มีจ  านวน 23 คนเท่ากนั 
คิดเป็นร้อยละ 15.3  และอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด  จ  านวน 16 คน  คิดเป็นร้อยละ 10.7 
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 สถานภาพสมรส  พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 150 คน ส่วนใหญ่สถานภาพโสด  มีจ านวน 
93 คน  คิดเป็นร้อยละ 62.0  รองลงมาคือสมรส  จ านวน 53 คน  คิดเป็นร้อยละ 34.7  และน้อยท่ีสุดคือ 
หมา้ยหรือหยา่ร้าง  จ  านวน 5 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.3 
 ระดบัการศึกษา  พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 150 คน  ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรี  จ านวน 109 คน  คิดเป็นร้อยละ 72.6  รองลงมาคือระดบัปริญญาโท  จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ  
12.7  ซ่ึงมีความใกลเ้คียงกบัระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี  จ  านวน 18 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.0  และระดับ
ปริญญาเอก มีนอ้ยท่ีสุด  จ านวน 4 คน  คิดเป็นร้อยละ 2.7 
 ต าแหน่ง  กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 150 คน  ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ (L 1)  
จ  านวน 100 คน  คิดเป็นร้อยละ 66.7  รองลงมาคือพนักงานระดบัอาวุโส (L 2)  จ  านวน  31 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.7   ผูบ้ริหารระดบัตน้ (L 3-4)  จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3  และผูบ้ริหารระดบัสูง (l 5-6)  
มีนอ้ยท่ีสุดคือ 5 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.3 
 เงินเดือนและค่าตอบแทน  พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 150 คน  ส่วนใหญ่มีเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 67 คน  คิดเป็นร้อยละ 44.7  รองลงมาคือ 25,001 – 35,000 
บาท   มีจ านวน 37 คน  คิดเป็นร้อยละ 24.7   ซ่ึงมีความใกล้เคียงกับเงินเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท  
มีจ านวน 29 คน  คิดเป็นร้อยละ  19.3  และเงินเดือน 35,001 บาทข้ึนไป มีน้อยท่ีสุด จ านวน 17 คน   
คิดเป็นร้อยละ 11.3 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างทั้ งหมด 150 คน  ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 1-5 ปี  จ  านวน 111 คน  คิดเป็นร้อยละ 74.0  รองลงมาคือ  6-9 ปี  จ  านวน 28 คน  คิดเป็นร้อยละ 
18.7   ระยะเวลาปฏิบติังาน 10-13 ปี  จ  านวน 6 คน  คิดเป็นร้อยละ 4.0  และระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุดคือ 
14 ปี  ข้ึนไป  จ านวน 5 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.3 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีมมีความแตกต่างกัน  
  ตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
 
   สมมติฐาน 1.1  เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามเพศ 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

เพศ 

 
t 

 
Sig 

ชาย หญิง 

x  S.D. x  S.D 

1. ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างาน 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการ 
3. ดา้นผูน้ าทีม 
4. ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน 
5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4.21 
3.99 
4.18 
4.03 
4.05 

0.59 
0.65 
0.58 
0.59 
0.63 

4.14 
3.97 
4.14 
3.92 
3.91 

0.60 
0.67 
0.66 
0.66 
0.70 

0.70 
0.17 
0.41 
0.63 
1.24 

0.48 
0.86 
0.68 
0.52 
0.21 

ค่าเฉลีย่รวม 4.09 0.60 4.01 0.65 0.63 0.55 

 
   จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษัท ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากัด จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีปัจจัย
องคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
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  สมมติฐาน 1.2 อายแุตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามอาย ุ
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างาน
เป็นทีม 

อายุ 

 
F 

 
Sig 

ต ่ากว่า 25 ปี 26 – 35 ปี 36 – 45 ปี 46 ปีขึน้ไป 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D 

1. ดา้นการออกแบบและ
 องคป์ระกอบการท างาน 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มและ
 กระบวนการ 
3. ดา้นผูน้ าทีม 
4. ดา้นความขดัแยง้และการ
 ท างานร่วมกนักบัทีมงาน 
5. ดา้นการประเมินผลการ
 ปฏิบติังาน 

4.18 
 

4.10 
 

4.05 
4.01 

 
4.17 

0.57 
 

0.52 
 

0.45 
0.59 

 
0.65 

4.19 
 

3.98 
 

4.22 
4.03 

 
3.99 

0.56 
 

0.64 
 

0.58 
0.63 

 
0.61 

4.01 
 

3.74 
 

3.95 
3.77 

 
3.58 

0.71 
 

0.74 
 

0.81 
0.67 

 
0.83 

4.23 
 

4.12 
 

4.24 
4.11 

 
4.15 

0.67 
 

0.79 
 

0.76 
0.61 

 
0.62 

0.64 
 

1.55 
 

1.50 
1.30 

 
3.73* 

0.58 
 

0.20 
 

0.21 
0.27 

 
0.01 

ค่าเฉลีย่รวม 4.10 0.56 4.08 0.60 3.81 0.75 4.17 0.69 1.0 0.25 

  
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษัท ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากัด จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีปัจจัย
องคป์ระกอบการท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้มีความ
แตกต่างรายดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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  สมมติฐาน 1.3  สถานภาพสมรสแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามสถานภาพสมรส   
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

สถานภาพสมรส 

 
F 

 
Sig 

โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบ
 การท างาน 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการ 
3. ดา้นผูน้ าทีม 
4. ดา้นความขดัแยง้และการท างาน
 ร่วมกนักบัทีมงาน 
5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4.17 
 

3.97 
 

4.13 
4.04 

 
3.97 

0.58 
 

0.61 
 

0.60 
0.59 

 
0.64 

4.15 
 

3.98 
 

4.17 
3.92 

 
3.92 

0.63 
 

0.72 
 

0.67 
0.68 

 
0.74 

4.28 
 

4.12 
 

4.48 
3.92 

 
4.56 

0.50 
 

0.92 
 

0.55 
0.83 

 
0.21 

0.11 
 

0.11 
 

0.75 
0.61 

 
2.09 

0.89 
 

0.89 
 

0.47 
0.54 

 
0.12 

ค่าเฉลีย่รวม 4.06 0.60 4.03 0.69 4.27 0.60 0.73 0.58 

 
 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  สมมติฐาน 1.4  ระดับการศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจยัองค์ประกอบการท างานเป็นทีม
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

ระดบัการศึกษา 

 
F 

 
Sig 

ต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D 

1. ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบ
 การท างาน 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการ 
3. ดา้นผูน้ าทีม 
4. ดา้นความขดัแยง้และการท างาน
 ร่วมกนักบัทีมงาน 
5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4.21 
 

4.20 
 

4.24 
4.18 

 
4.14 

0.52 
 

0.56 
 

0.49 
0.50 

 
0.55 

4.13 
 

3.95 
 

4.15 
3.98 

 
3.94 

0.59 
 

0.66 
 

0.64 
0.66 

 
0.70 

4.27 
 

4.00 
 

4.29 
3.95 

 
4.00 

0.69 
 

0.71 
 

0.63 
0.63 

 
0.63 

4.40 
 

3.65 
 

3.40 
3.85 

 
3.85 

0.69 
 

0.77 
 

0.43 
0.30 

 
0.75 

0.55 
 

1.06 
 

2.42 
0.62 

 
0.51 

0.64 
 

0.36 
 

0.06 
0.60 

 
0.67 

ค่าเฉลีย่รวม 4.19 0.52 4.03 0.65 3.31 0.66 3.83 0.59 1.03 0.47 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐาน 1.5 ต าแหน่งแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัองค์ประกอบการท างานเป็นทีม
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมจ าแนกตามต าแหน่ง 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

ต าแหน่ง  
 
 

F 

 
 
 

Sig 

ระดบั
ปฏิบัติการ 

(L1) 

ระดบั
อาวุโส (L2) 

ผู้บริหาร
ระดบัต้น 

(L3-4) 

ผู้บริหาร
ระดบัสูง 
(L5-6) 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D 

1. ดา้นการออกแบบและ
 องคป์ระกอบการท างาน 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มและ
 กระบวนการ 
3. ดา้นผูน้ าทีม 
4. ดา้นความขดัแยง้และการท างาน
 ร่วมกนักบัทีมงาน 
5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4.15 
 

4.01 
 

4.14 
4.00 

 
3.98 

0.57 
 

0.61 
 

0.59 
0.59 

 
0.61 

4.13 
 

3.85 
 

4.17 
4.03 

 
3.89 

0.59 
 

0.73 
 

0.67 
0.68 

 
0.85 

4.33 
 

3.99 
 

4.24 
3.87 

 
4.06 

0.77 
 

0.91 
 

0.73 
0.84 

 
0.81 

4.24 
 

4.24 
 

4.12 
4.12 

 
4.08 

0.57 
 

0.32 
 

0.96 
0.36 

 
0.46 

0.42 
 

0.69 
 

0.10 
0.26 

 
0.26 

0.73 
 

0.55 
 

0.95 
0.85 

 
0.85 

ค่าเฉลีย่รวม 4.06 0.59 4.01 0.70 4.10 0.81 4.16 0.53 0.35 0.79 

 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากัด จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกัน  
มีปัจจยัองค์ประกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  สมมติฐาน 1.6  เงินเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัองคป์ระกอบการ
ท างานเป็นทีมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

เงนิเดอืนและค่าตอบแทน  
 
 

F 

 
 
 

Sig 

ต ่ากว่า 
15,000 
บาท 

15,001-
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 
บาทขึน้ไป 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D 

1. ดา้นการออกแบบและ
 องคป์ระกอบการท างาน 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มและ
 กระบวนการ 
3. ดา้นผูน้ าทีม 
4. ดา้นความขดัแยง้และการท างาน
 ร่วมกนักบัทีมงาน 
5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4.18 
 

4.06 
 

4.21 
4.09 

 
4.06 

0.55 
 

0.63 
 

0.49 
0.48 

 
0.57 

4.10 
 

3.92 
 

4.12 
3.96 

 
3.91 

0.60 
 

0.64 
 

0.61 
0.63 

 
0.63 

4.16 
 

4.00 
 

4.23 
3.99 

 
4.01 

0.57 
 

0.70 
 

0.64 
0.73 

 
0.79 

4.41 
 

4.05 
 

4.07 
3.98 

 
3.98 

0.67 
 

0.72 
 

0.84 
0.65 

 
0.78 

1.22 
 

0.37 
 

0.42 
0.28 

 
0.38 

0.30 
 

0.77 
 

0.73 
0.84 

 
0.76 

ค่าเฉลีย่รวม 4.12 0.54 4.00 0.62 4.08 0.69 4.10 0.73 0.53 0.68 

  
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงาน
บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั จ าแนกตามเงินเดือนและค่าตอบแทน พบว่า พนักงานท่ีมีระดบั
เงินเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและรายดา้น 
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  สมมติฐาน 1.7 ระยะเวลาการปฎิบติังานแตกต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัองคป์ระกอบการ
ท างานเป็นทีมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 
F 

 
sig 

1-5 ปี 6-9 ปี 10 – 13 ปี 14 ปีขึน้ไป 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D 

1. ดา้นการออกแบบและ
 องคป์ระกอบการท างาน 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มและ
 กระบวนการ 
3. ดา้นผูน้ าทีม 
4. ดา้นความขดัแยง้และการท างาน
 ร่วมกนักบัทีมงาน 
5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4.11 
 

3.94 
 

4.10 
3.92 

 
3.91 

0.58 
 

0.61 
 

0.99 
0.63 

 
0.64 

4.28 
 

4.16 
 

4.40 
4.27 

 
4.19 

0.56 
 

0.78 
 

0.63 
0.55 

 
0.77 

4.33 
 

3.90 
 

4.10 
4.07 

 
3.63 

0.85 
 

0.78 
 

0.99 
0.79 

 
0.79 

4.60 
 

4.04 
 

4.24 
4.04 

 
4.44 

0.56 
 

0.84 
 

0.78 
0.41 

 
0.32 

1.71 
 

0.93 
 

1.81 
2.38 

 
2.57 

0.16 
 

0.42 
 

0.14 
0.07 

 
0.05 

ค่าเฉลีย่รวม 4.00 0.69 4.26 0.66 4.01 0.84 4.27 0.58 1.88 0.17 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนกังานบริษทั 
ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั จ าแนกตามตามระยะเวลาปฎิบติังาน พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฎิบติังาน
แตกต่างกัน มีปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส่วนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพ
  การท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
 
ตารางท่ี 4.9   ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม   
  ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบ
  การท างาน 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ด้านการออกแบบและองค์ประกอบการท างาน 

x  S.D. การแปลผล 

1.  การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 
2.  ผูน้ าทีมมีความรู้ความสามารถ 
3.  การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีสมาชิกในทีมอยา่งชดัเจน 
4.  ขั้นตอนการท างานเป็นระบบ มีประสิทธิภาพ 
5.  ความสัมพนัธ์ท่ีดีของสมาชิกในทีม 

4.22 
4.28 
4.16 
4.04 
4.13 

0.75 
0.74 
0.7 
0.69 
0.69 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.17 0.59 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.9  พบว่า  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษทั ออสสิริส 
ฟิวเจอร์ส จ ากดั  จ  าแนกตามดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.17  เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ พบว่า ปัจจยัท่ีอยู่ระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่  การ
ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน ค่าเฉล่ีย 4.22  และผูน้ าทีมีความรู้ความสามารถ ค่าเฉล่ีย 4.28  ปัจจยัท่ีอยู่
ระดบัมาก ไดแ้ก่  การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีสมาชิกในทีมอยา่งชดัเจน  ค่าเฉล่ีย 4.16  ความสัมพนัธ์
ท่ีดีของสมาชิกในทีม ค่าเฉล่ีย 4.13  และขั้นตอนการท างานเป็นระบบ มีประสิทธิภาพ  ค่าเฉล่ีย 4.04 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10   ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
  พนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ด้านสภาพแวดล้อมและกระบวนการท างาน 

x  S.D. การแปลผล 

1. วางแผนและก าหนดเวลาอยา่งชดัเจน 
2. ด าเนินการตามขั้นตอนและแผนท่ีวางไว ้
3. ตรวจสอบและติดตามการท างานอยา่งใกลชิ้ด 
4. แกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัท่วงที 
5. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานเหมาะสม 

4.05 
4.01 
3.99 
3.97 
3.88 

0.80 
0.73 
0.76 
0.80 
0.85 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.98 0.66 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.10  พบว่า  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษทั 
ออสสิริส ฟิว-เจอร์ส จ ากดั  ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ีย  3.98  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า  วางแผนและก าหนดเวลาอย่างชนัเจน มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด 4.05 ด าเนินการตามขั้ นตอนและแผนท่ีวางไว้ ค่าเฉล่ีย 4.01  ตรวจสอบและติดตามการท างาน 
อย่างใกล้ชิด ค่าเฉล่ีย 3.99  แก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสมและทันท่วงที ค่าเฉล่ีย 3.97  และ
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.88  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.11   ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
  ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ดา้นผูน้ าทีม 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ด้านผู้น าทมี 

x  S.D. การแปลผล 

1. มีความรอบรู้และเช่ียวชาญในการบริหารงาน 
2. มีประสบการณ์และเทคนิคในการบริหารคน 
3. คิด วเิคราะห์ และแยกแยะปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
4. จริงใจ โปร่งใส และส่งเสริมการแสดงความคิดเห็น 
5. เป็นคนดีและมีน ้าใจต่อสมาชิกในทีม 

4.20 
4.11 
4.14 
4.15 
4.19 

0.81 
0.81 
0.70 
0.68 
0.76 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.16 0.63 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.11 พบว่า  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษทั ออส
สิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ดา้นผูน้ าทีม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  4.16  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า 
มีความรอบรู้และเช่ียวชาญในการบริหารคน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.20  เป็นคนดีและมีน ้าใจต่อสมาชิกใน
ทีม ค่าเฉล่ีย 4.19  จริงใจ โปร่งใส และส่งเสริมการแสดงความคิดเห็น ค่าเฉล่ีย 4.15  คิดวิเคราะห์  
และแยกแยะปัญหาไดอ้ย่างเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 4.14 และมีประสบการณ์และเทคนิคในการบริหารคน 
ค่าเฉล่ีย 4.11  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12   ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
  ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนั
  กบัทีมงาน 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ด้านความขัดแย้งและการท างานร่วมกนักบัทีมงาน 

x  S.D. การแปลผล 

1. ยติุและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งทนัท่วงที 
2. ส่งเสริมใหย้อมรับและแสดงความคิดเห็นโดยตรง 
3. สร้างวฒันธรรมการลงโทษและช่ืนชมในผลงาน 
4. ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั แมใ้นสภาวะความเห็นต่างกนั 
5. เปล่ียนความขดัแยง้ใหเ้ป็นแนวทางเลือกในการท างาน 

4.08 
4.06 
3.85 
4.03 
3.95 

0.80 
0.74 
0.87 
0.66 
0.77 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.00 0.63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า  ปัจจยัองค์ประกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษทั 
ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย  4.00  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ยุติและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ย่างทนัท่วงที  
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.08  ส่งเสริมใหย้อมรับและแสดงความคิดเห็นโดยตรง ค่าเฉล่ีย 4.06  ช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนั แมใ้นสภาวะความเห็นต่างกนั ค่าเฉล่ีย 4.03  เปล่ียนความขดัแยง้ใหเ้ป็นแนวทางเลือกในการ
ท างาน ค่าเฉล่ีย 3.95 และสร้างวฒันธรรมการลงโทษและช่ืนชมในผลงาน ค่าเฉล่ีย 3.85  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
  พนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

x  S.D. การแปลผล 

1. แจง้นโยบายและหลกัเกณฑใ์หท้ราบโดยทัว่กนั 
2. มีความยติุธรรมในทุกขั้นตอน 
3. พิจารณาจากผลงานเป็นหลกั 
4. แจง้ผลแก่ผูถู้กประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงในอนาคต 
5. เนน้การประเมินแบบทีมมากกวา่รายบุคคล 

4.05 
4.05 
3.94 
3.90 
3.91 

0.81 
0.81 
0.77 
0.77 
0.77 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.97 0.67 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13  พบว่า  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษทั 
ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  
3.97  เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า แจง้นโยบายและหลักเกณฑ์ให้ทราบโดยทั่วกัน และมีความ
ยติุธรรมในทุกขั้นตอน  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.05 รองลงมาคือ พิจารณาจากผลงานเป็นหลกั ค่าเฉล่ีย  
3.94  เน้นการประเมินแบบทีมมากกว่ารายบุคคล ค่าเฉล่ีย 3.91 และแจง้ผลแก่ผูถู้กประเมินเพื่อน าไป
ปรับปรุงในอนาคต ค่าเฉล่ีย 3.90  ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 4   ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการท างาน ทีส่่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการ
 ท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
 
ตารางท่ี 4.14  ตารางแสดงประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดบัของความส าเร็จในการ
  ท างานเป็นทีม ของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
 

ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม x  S.D. การแปลผล 
1. ทีมงานสามารถปฏิบติังานไดต้าม KPI ท่ีก  าหนดโดย

หน่วยงานของตน 
2. ทีมงานมีผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานหรือองคก์ร

ภายนอก 
3. ทีมงานสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืน

ในอุตสาหกรรมเดียวกนั 
4. ทีมงานมีการแลกเปล่ียนและเพิ่มพนูความรู้ความสามารถซ่ึง

กนัและกนั 
5. ทีมงานมีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนักบัทีมงานในปัจจุบนั 

4.01 
 

3.97 
 

3.99 
 

3.99 
 

4.18 

0.79 
 

0.74 
 

0.78 
 

0.79 
 

0.76 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
ค่าเฉลีย่รวม 4.03 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่าประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดับของ
ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย  4.03  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ทีมงานมีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนักับ
ทีมงานในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.18 รองลงมาคือทีมงานสามารถปฏิบติังานได้ตาม  KPI  
ท่ีก าหนดโดยหน่วยงานของตน ค่าเฉล่ีย  4.01  ทีมงานสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพเทียบเท่ากบั
องคก์รอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั และทีมงานมีการแลกเปล่ียนและเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ
ซ่ึงกันและกัน ค่าเฉล่ียเท่ากัน 3.99 และทีมงานมีผลงานท่ีได้รับการยอมรับจากหน่วยงานหรือ
องคก์รภายนอก ค่าเฉล่ีย 3.97  ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นกับระดับ
 ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
 
  สมมติฐาน 4.1   ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการ
ท างานมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 
ตารางท่ี 4.15  แสดงความสัมพนัธ์ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างานกบัประสิทธิภาพ
  การท างานเป็นทีม 
 

 ดา้นการออกแบบและ
องคป์ระกอบการท างาน

เป็นทีม 

ประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีม 

ระดบัความเขม้ขน้ 

ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบ
การท างานเป็นทีม 

Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
 
1 
 

150 

 
 

0.688* 
0 

150 

 
 
 
 

มาก 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
0.688* 

0 
150 

 
1 
 

150 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 
  จากตารางท่ี 4.15 พบว่ามีความสัมพนัธ์แบบเชิงบวกและเป็นใปในทิศทางเดียวกัน
ระหวา่งปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม
มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในระดับ 0.688 มีความเขม้ขน้ในระดับมาก  
หมายถึง  ถา้มีการเปล่ียนแปลงในดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ก็จะมีผล
ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  
ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 0.688  
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   สมมติฐาน 4.2 ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีมด้านสภาพแวดล้อมและ
กระบวนการท างานมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 
ตารางท่ี 4.16  แสดงความสัมพนัธ์ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างานกบัประสิทธิภาพการ
  ท างานเป็นทีม 
 

 ด้านสภาพแวดล้อมและ
กระบวนการท างาน 

ประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีม 

ระดบัความเข้มข้น 

ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการ
ท างาน 

Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
 
1 
 

150 

 
 

0.699* 
0 

150 

 
 

มาก 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
0.699* 

0 
150 

 
1 
 

150 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
  จากตารางท่ี 4.16 พบว่ามีความสัมพนัธ์แบบเชิงบวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
ระหว่างปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีมด้านสภาพแวดล้อมและกระบวนการท างาน 
มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในระดับ 0.699 มีความเขม้ขน้ในระดับมาก  
หมายถึง   ถา้มีการเปล่ียนแปลงในด้านการท างานเป็นทีมดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการ
ท างาน ก็จะมีผลท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษทั 
ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดัในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 0.699 
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  สมมติฐาน 4.3 ปัจจยัองค์ประกอบการท างานเป็นทีมด้านผูน้ าทีมงานมีความสัมพนัธ์ 
ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงความสมัพนัธ์ดา้นผูน้ าทีมงานกบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 

 
ดา้นผูน้ าทีมงาน 

ประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีม 

ระดบัความเขม้ขน้ 

ผูน้ าทีมงาน 
Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
1 
 

150 

 
0.634* 

0 
150 

 
 

มาก 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
0.634* 

0 
150 

 
1 
 

150 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
  จากตารางท่ี 4.17 พบว่ามีความสัมพนัธ์แบบเชิงบวกและเป็นไปในในทิศทางเดียวกัน
ระหว่างปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นผูน้ าทีมงานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีม โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบั 0.634 มีความเขม้ขน้ในระดบัมาก  ถา้มีการเปล่ียนแปลง 
ในดา้นผูน้ าทีมงาน กจ็ะมีผลท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังาน
บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั ในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 0.634 
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  สมมติฐาน 4.4 ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นความขดัแยง้และการท างาน
ร่วมกนักบัทีมงานมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 
ตารางท่ี 4.18  แสดงความสัมพนัธ์ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงานกบัประสิทธิภาพการ
   ท างานเป็นทีม 
 

 ดา้นความขดัแยง้และการ
ท างานร่วมกนักบัทีมงาน 

ประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีม 

ระดบัความ
เขม้ขน้ 

ดา้นความขดัแยง้และการท างาน
ร่วมกนักบัทีมงาน 

Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
 

1 
 

150 

 
 

0.700* 
0 

150 

 
 

 
มาก 

 
 
 

 

ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
0.700* 

0 
150 

 
1 
 

150 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
  จากตารางท่ี 4.18 พบว่ามีความสัมพนัธ์แบบเชิงบวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
ระหว่างปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน 
มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับ 0.700 มีความ
เขม้ขน้ในระดบัมาก  หมายถึง   ถา้มีการเปล่ียนแปลงในดา้นการท างานเป็นทีมดา้นความขดัแยง้
และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน ก็จะมีผลท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดัในระดบัมาก คิดเป็นร้อย 0.700  
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  สมมติฐาน 4.5   ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 
ตารางท่ี 4.19  แสดงความสมัพนัธ์ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 

 ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีม 

ระดบัความเขม้ขน้ 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
 
1 
 

150 

 
 

0.670* 
0 

150 

 
 

มาก 
 
 
 
 

 

ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
Pearson Correlation (P) 
Sig  (2-tailed) 
จ านวน (n) 

 
0.670* 

0 
150 

 
1 
 

150 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
  จากตารางท่ี 4.19 พบว่ามีความสัมพนัธ์แบบเชิงบวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัระหว่าง
ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบั 0.670 มีความเขม้ขน้ในระดบัมาก  หมายถึง   ถา้มีการเปล่ียนแปลงในดา้นการ
ท างานเป็นทีมดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ก็จะมีผลท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดัในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 0.670 
 

 
 
 
 
 
 



71 

ตารางท่ี 4.20  แสดงการสรุปความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมกบัประสิทธิภาพ
  การท างานเป็นทีม 
 

ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ประสิทธิภาพการท างาน

เป็นทีม* 
การแปลผลระดบั
ความเข้มข้น 

1. ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม 0.688 มาก 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน 0.699 มาก 
3. ดา้นผูน้ าทีมงาน 0.634 มาก 
4. ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน 0.700 มาก 
5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.670 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 0.678 มาก 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
  จากตารางท่ี 4.20 โดยสรุปพบว่ามีความสัมพันธ์แบบเชิงบวกและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันระหว่างปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีมต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบั 0.678 มีความเขม้ขน้ในระดบัมาก  หมายถึง ถา้มีการเปล่ียนแปลงในดา้นการ
ท างานเป็นทีมในดา้นต่าง  ๆไดแ้ก่ ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
และกระบวนการท างาน ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ดา้นการประเมินผลการ
ปฎิบติังาน และ ดา้นผูน้ าทีมงาน กจ็ะมีผลท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดัในระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ 0.700  0.699  0.688  0.670 
และ 0.634 ตามล าดบั เป็นตน้ 
 
  
 
 
 

 



 
 

บทที ่5 

สรุปผลการวจัิย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 
 “การท างานเป็นทีม” เป็นส่ิงท่ีแทบทุกองค์กรก าหนดให้เป็นนโยบายและพยายาม
ผลกัดนัใหเ้กิดข้ึนจริงในทางปฏิบติั  เพราะการท างานในองคก์รใดๆ นั้นไม่มีบุคคลใดท่ีจะสามารถ
ท าให้งานส าเร็จบรรลุผลไดด้ว้ยตวัเองเพียงล าพงั  โดยการท างานส่ิงใดก็ตามจะตอ้งมีการท างาน
ร่วมกนักบับุคคลอ่ืน  ไม่ว่าจะระหวา่งบุคคลต่อบุคคล  ระหว่างบุคคลต่อกลุ่ม  ระหว่างกลุ่มต่อกลุ่ม
ก็ตาม  จะเห็นไดว้่าเม่ือมีการท างานร่วมกนัเกิดข้ึนแลว้ ย่อมตอ้งมีปัจจยัท่ีจะสนับสนุนก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในการท างาน   เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร  ทั้งน้ี การสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งประกอบไปดว้ยปัจจยัหลายดา้น 
ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากหลายฝ่าย และตวับุคคลตอ้งมีความเขา้ใจเร่ืองการท างานเป็นทีมและการ
ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  โดยมีวตัถุประสงคร่์วมกนั  มีการติดต่อส่ือสารประสานงาน
ท่ีดีและสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เพื่อบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป ผูศึ้กษาจึงไดท้ าการศึกษาเร่ืองปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั โดยเสนอประเด็น
ส าคญัดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

  การศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ของพนักงานบริษัท ออสสิริส ฟิวเจอร์ส  จ ากัด  มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย
องคป์ระกอบการท างานเป็นทีม โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล, เพื่อศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการ
ท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม, เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการท างานเป็นทีม และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยั
ส่วนบุคคลและปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีม ของพนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
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 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
    วิธีด าเนินการวิจยักล่าวคือประชากรเป็นกลุ่มพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส 
จ ากัด จ านวน 240 คน  โดยใช้หลกัการพิจารณาขนาดตวัอย่างประชากรท่ีเหมาะสม จากตาราง
การศึกษาของ Taro Yamane ไดก้ลุ่มตวัอย่างประชากรจ านวน 150 คน  เคร่ืองมือในการวิจยัเป็น
แบบสอบถามท่ีครอบคลุมเก่ียวกับขอ้มูลภูมิหลงัทางสังคมเศรษฐกิจของผูต้อบแบบสอบถาม  
ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนกังานบริษทั ออส
สิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  และไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยวิธีการแจกแบบสอบถามใหแ้ก่พนกังานบริษทั 
ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  และไดรั้บแบบสอบถามคืนมาจ านวน 150 คน  คิดเป็นร้อยละ 100.00  
ขอ้มูลทั้งหมดท่ีไดรั้บน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดรั้บจากการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS  ไปด าเนินการตามขั้นตอนของการศึกษาต่อไป 
 1.3  ผลการศึกษา 
   ส่วนที่ 1 ขอ้มูลภูมิหลงัทางสงัคมเศรษฐกิจของพนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
   โดยสรุปสถานภาพโดยทัว่ไปของพนักงานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั จากกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 150 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง   อายรุะหว่าง 26-35 ปี   สถานภาพโสด  จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี  ต  าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ (L 1) รายได้ต่อเดือน 15,001-25,000 บาท  และ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-5 ปี  
   ซ่ึงมีรายละเอียดแยกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี ดา้นเพศพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีจ านวน 85 คน  คิดเป็นร้อยละ 56.7  เป็นเพศชายจ านวน 65 คน  คิดเป็นร้อยละ 43.3  ดา้น
อายพุบวา่ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี มีจ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 58.7  รองลงมาคืออายตุ  ่า
กว่า 25 ปี และอายุ 36-45 ปี  มีจ  านวน 23 คนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 15.3  และอายุ 46 ปีข้ึนไป มี
จ านวนน้อยท่ีสุด  จ านวน 16 คน  คิดเป็นร้อยละ 10.7 ดา้นสถานภาพสมรสส่วนใหญ่สถานภาพ
โสด  มีจ านวน 93 คน  คิดเป็นร้อยละ 62.0  รองลงมาคือสมรส  จ านวน 53 คน  คิดเป็นร้อยละ 34.7  
และน้อยท่ีสุดคือ หมา้ยหรือหย่าร้าง  จ  านวน 5 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.3 ดา้นระดบัการศึกษาพบว่า
ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  จ  านวน 109 คน  คิดเป็นร้อยละ 72.6  รองลงมาคือระดบั
ปริญญาโท  จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ  12.7  ซ่ึงมีความใกลเ้คียงกบัระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี  
จ านวน 18 คน  คิดเป็นร้อยละ 12.0  และระดบัปริญญาเอก มีน้อยท่ีสุด  จ านวน 4 คน  คิดเป็นร้อย
ละ 2.7 ดา้นต าแหน่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ (L 1)  จ  านวน 100 คน  คิดเป็นร้อยละ 
66.7  รองลงมาคือพนกังานระดบัอาวุโส (L 2)  จ  านวน  31 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7   ผูบ้ริหารระดบั
ตน้ (L 3-4)  จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3  และผูบ้ริหารระดบัสูง (L 5-6)  มีนอ้ยท่ีสุดคือ 5 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.3  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนพบว่าส่วนใหญ่มีเงินเดือนและค่าตอบแทน 
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15,001 – 25,000 บาท จ านวน 67 คน  คิดเป็นร้อยละ 44.7  รองลงมาคือ  25,001 – 35,000 บาท  
มีจ านวน 37 คน  คิดเป็นร้อยละ 24.7   ซ่ึงมีความใกลเ้คียงกบัเงินเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท มีจ านวน 
29 คน  คิดเป็นร้อยละ  19.3  และเงินเดือน 35,001 บาทข้ึนไป มีน้อยท่ีสุด จ านวน 17 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 11.3 และด้านระยะเวลาการปฏิบติังานพบว่าส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-5 ปี  
จ  านวน 111 คน  คิดเป็นร้อยละ 74.0  รองลงมาคือ  6-9 ปี  จ  านวน 28 คน  คิดเป็นร้อยละ 18.7   
ระยะเวลาปฏิบติังาน 10-13 ปี  จ  านวน 6 คน  คิดเป็นร้อยละ 4.0  และระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด
คือ 14 ปีข้ึนไป  จ านวน 5 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.3 
    ส่วนที่  2  หาค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation)  
ศึกษาปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม  โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงปัจจัย
องคป์ระกอบการท างานเป็นทีมประกอบดว้ย ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างาน  ดา้น
สภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน  ดา้นผูน้ าทีมงาน  ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนั
กบัทีมงาน  และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือนและค่าตอบแทน และระยะเวลาการปฎิบติังาน  
  โดยสรุปพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อองคป์ระกอบการท างาน
เป็นทีมไม่แตกต่างกนัทั้งในภาพรวมและรายดา้น ภายใตส้มมติฐานต่าง ๆ ดงัน้ี 
 2.1 ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามเพศ พบว่า พนกังานท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสรุปพบว่าเพศชายและเพศหญิง มีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 4.09 และ 
4.01 ตามล าดบั และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ีระดบั 0.60 และ 0.65 ตามล าดบั 
 2.2  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามอาย ุพบว่า พนกังานท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสรุปพบว่าอายตุ  ่ากว่า 25 ปี, 26-35 ปี, 36-45 ปี และ 46 ปีข้ึนไป 
มีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 4.10, 4.08, 3.81 และ 4.17 ตามล าดบั และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ีระดบั 0.56, 
0.60, 0.75 และ 0.69 ตามล าดบั 
 2.3  ปัจจยัองค์ประกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า 
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและ
รายดา้นไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีสถานภาพโสด, สมรส, และ
หมา้ยหรือหยา่ร้าง มีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 4.06, 4.03 และ 4.27 ตามล าดบั และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี
ระดบั 0.60, 0.69 และ 0.60 ตามล าดบั 
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 2.4  ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและราย
ดา้นไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี, 
ปริญญาตรี, ปริญญาโท และปริญญาเอก มีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 4.19, 4.03, 3.31 และ 3.83 ตามล าดบั 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ีระดบั 0.52, 0.65, 0.66 และ 0.59 ตามล าดบั 
   2.5  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า พนกังานท่ี
มีต าแหน่งแตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ (L 1), ระดบัอาวโุส (L 2), 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ (L 3-4) และผูบ้ริหารระดบัสูง (L 5-6)  มีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 4.06, 4.01, 4.10 และ 
4.16 ตามล าดบั และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ีระดบั 0.59, 0.70, 0.81 และ 0.53 ตามล าดบั 
   2.6  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามเงินเดือนและค่าตอบแทน 
พบว่า พนกังานท่ีมีเงินเดือนและค่าตอบแทนแตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมใน
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยท่ีเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนต ่ากว่า 15,000 บาท, 15,001-25,000 บาท, 25,001-35,000 บาท และ 35,001 บาทข้ึนไป  
มีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 4.12, 4.00, 4.08 และ 4.10 ตามล าดบั และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ีระดบั 0.54, 
0.62, 0.69 และ 0.73 ตามล าดบั 
   2.7  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม จ าแนกตามระยะเวลาปฎิบติังาน พบว่า 
พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฎิบติังานแตกต่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในภาพรวม
และรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ี ระยะเวลาปฎิบติังาน 1-5 ปี, 
6-9 ปี 10-13 ปี และ 14 ปีข้ึนไป  มีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 4.00, 4.26, 4.01 และ 4.07 ตามล าดบั และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานท่ีระดบั 0.69, 0.66, 0.84 และ 0.58 ตามล าดบั 
    ส่วนที่ 3  หาค่าเฉล่ีย ( x )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
ศึกษาปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม  ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงปัจจัย
องคป์ระกอบการท างานเป็นทีมประกอบดว้ย ดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างาน  ดา้น
สภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน  ดา้นผูน้ าทีมงาน  ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนั
กบัทีมงาน  และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  
    โดยสรุปพบว่าปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมในระดบัมาก โดยท่ีดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการท างาน, ดา้นผูน้ าทีม, ดา้น
ความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน, ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน และ
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ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียรวมท่ี 4.17, 4.16, 4.00, 3.98 และ 3.97   โดยมี
รายละเอียดตามการพิจารณารายดา้น ดงัน้ี 
   3.1 ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นการออกแบบและองคป์ระกอบการ
ท างาน พบว่า ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.17  เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ 
พบว่า ปัจจยัท่ีอยู่ระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่  ผูน้ าทีมีความรู้ความสามารถและการก าหนดเป้าหมายท่ี
ชัดเจน มีค่าเฉล่ียท่ี 4.28 และ 4.22 ตามล าดับ  ปัจจยัท่ีอยู่ระดับมาก ได้แก่  การก าหนดบทบาท
หน้าท่ีสมาชิกในทีมอย่างชดัเจน, ความสัมพนัธ์ท่ีดีของสมาชิกในทีม และขั้นตอนการท างานเป็น
ระบบมีประสิทธิภาพ  มีค่าเฉล่ียท่ี 4.16, 4.13 และ 4.04 ตามล าดบั 
   3.2 ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการ
ท างาน พบว่า ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.98  เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ 
พบว่า ปัจจยัท่ีอยู่ระดบัมาก ไดแ้ก่  วางแผนและก าหนดเวลาอย่างชดัเจน, ด าเนินการตามขั้นตอน
และแผนท่ีวางไว,้ ตรวจสอบและติดตามงานอย่างใกลชิ้ด, แก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสมและ
ทนัท่วงที และสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานเหมาะสม  มีค่าเฉล่ียท่ี 4.05, 4.01, 3.99, 
3.97 และ 3.88 ตามล าดบั 
   3.3 ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นผูน้ าทีม พบว่า ค่าเฉล่ียรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.16  เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ พบว่า ปัจจยัท่ีอยูร่ะดบัมาก ไดแ้ก่  
มีความรอบรู้และเช่ียวชาญในการบริหารงาน,เป็นคนดีและมีน ้าใจต่อสมาชิกในทีม, จริงใจ โปร่งใส
และส่งเสริมการแสดงความคิดเห็น, คิด วิเคราะห์ และแยกแยะปัญหาไดอ้ย่างเหมาะสม และมี
ประสบการณ์และเทคนิคในการบริหารคน  มีค่าเฉล่ียท่ี 4.20, 4.19, 4.15, 4.14 และ 4.11 ตามล าดบั 
    3.4  ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนั
กบัทีมงาน พบว่า ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.00  เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ 
พบว่า ปัจจยัท่ีอยู่ระดับมาก ได้แก่  ยุติและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้อย่างทันท่วงที, ส่งเสริมให้
ยอมรับและแสดงความคิดเห็นโดยตรง, ช่วยเหลือซ่ืงกนัและกนัแมใ้นสภาวะความเห็นต่าง, เปล่ียน
ความขดัแยง้ให้เป็นแนวทางเลือกในการท างาน และสร้างวฒันธรรมการลงโทษและช่ืนชมใน
ผลงาน  มีค่าเฉล่ียท่ี 4.08, 4.06, 4.03, 3.95 และ 3.85 ตามล าดบั 
    3.5  ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีมด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พบว่า ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.97  เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ พบว่า 
ปัจจยัท่ีอยูร่ะดบัมาก ไดแ้ก่ แจง้นโยบายและหลกัเกณฑใ์ห้ทราบโดยทัว่กนั, มีความยติุธรรมในทุก
ขั้นตอน, พิจารณาจากผลงานเป็นหลกั, เนน้การประเมินแบบทีมมากกว่ารายบุคคล และแจง้ผลแก่ผู ้
ถูกประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงในอนาคต  มีค่าเฉล่ียท่ี 4.05, 4.05, 3.94, 3.91 และ 3.90 ตามล าดบั 
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    3.6  และในส่วนของประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อระดับของ
ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม พบว่า ค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 เม่ือ
พิจารณารายดา้นแลว้พบว่า ปัจจยัท่ีอยู่ระดบัมาก ไดแ้ก่ ทีมงานมีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนักบั
ทีมงานในปัจจุบนั, ทีมงานปฎิบติังานไดต้าม KPI ท่ีก าหนดโดยหน่วยงานของตน, ทีมงานสามารถ
ผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั, ทีมงานมีการแลกเปล่ียน
และเพิ่มพูนความรู้ความสามารถซ่ึงกันและกัน และทีมงานมีผลงานท่ีได้รับการยอมรับจาก
หน่วยงานหรือองคก์รภายนอก  มีค่าเฉล่ียท่ี 4.18, 4.01, 3.99, 3.99 และ 3.97 ตามล าดบั 
   ส่วนที่ 4  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมกบั
ประสิทธิภาพกรท างานเป็นทีม โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Person Correlation)    
    โดยสรุปพบว่าปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมโดยมีความเขม้ขน้ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียรวม 0.678 หมายถึง ถา้มีการเปล่ียนแปลงในดา้นการท างานเป็นทีมในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้น
ความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน, ดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน, ดา้น
การออกแบบและองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม, ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นผูน้ า
ทีมงาน ก็จะมีผลท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานใน
ระดบัมาก คิดเป็นร้อยละ  0.700, 0.699, 0.688, 0.670 และ 0.634 ตามล าดบั 
    ส่วนที่ 5 วิเคราะห์เน้ือหากบัค าถามปลายเปิดท่ีเป็นปัญหาและขอ้เสนอแนะพร้อม
ทั้งหาค่าร้อยละในปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ดา้นต่างๆ 
    โดยสรุปพบว่า จากจ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้ งส้ิน 150 คน  มีผูต้อบแบบสอบถาม
ปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและแกไ้ขปัญหาคิดเป็นร้อยละ 7.34  ส่วนท่ีเหลือ
เป็นผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิดคิดเป็นร้อยละ 92.66 
    ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต้องการให้ปรับปรุงด้านการ
ออกแบบและการท างานเป็นทีม  และดา้นสภาพแวดลอ้มและกระบวนการในการปฏิบติังานคิดเป็น
ร้อยละ 20.83  
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2. อภปิรายผล 
 
  จากการสรุปผลการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ไดพ้บประเด็นท่ีน่าสนใจในการน ามาอภิปรายผล
ดงัต่อไปน้ี คือ 
   ระดบัของปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั พบว่า โดยส่วนใหญ่ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
แสดงให้เห็นว่า ลกัษณะการปฏิบติังานและการแสดงออกมีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  เพราะการ
ปฏิบติังานในหน่วยงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกลา้แสดงออกดา้นความคิดเห็น  ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมนึก อยู่เอม (พ.ศ. 2548)  ท่ีพบว่าองค์ประกอบการ
สร้างทีมงานให้เกิดประสิทธิภาพประกอบดว้ย วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายชดัเจน  การสนับสนุน
และความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  ความร่วมมือและความขดัแยง้การด าเนินงานท่ีราบร่ืน  ผูน้ าท่ี
เหมาะสม  และการพฒันาของบุคลากร  ความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่มท่ีดี 
  การเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมตามลกัษณะประชากรศาสตร์ พบว่า  เพศชายและเพศหญิงมีปัจจยั
องคป์ระกอบการท างานเป็นทีมในดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน และดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อคัรินทร์ พาฬเสวด 
(พ.ศ. 2546)  ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษทั คา
โอ อินอสัเตรียล (ประเทศไทย)  พบว่า  พนกังานบริษทั คาโอ อินอสัเตรียล (ประเทศไทย) ชายและ
หญิงมีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกนั  และอายขุองพนกังานบริษทั คาโอ อินอสัเตรียล 
(ประเทศไทย) ท่ีมีประชากรศาสตร์ดา้นอายตุ่างกนั มีปัจจยัองคป์ระกอบการท างานการท างานเป็น
ทีม ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะช่วงอายุท่ีต่างกนั มีความ
ตอ้งการเร่ืองการประเมินท่ีโปร่งใส มีการแจง้ผลแก่ผูถู้กประเมินเพื่อปรับปรุง หรือประเมินแบบทีม
มากกวา่รายบุคคลมากนอ้ยต่างกนั 
  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีมทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
ออกแบบและองค์ประกอบการท างาน  ด้านสภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน  ด้านผูน้ า
ทีมงาน  ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน  และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  
กบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม  มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกหรือในทิศทางเดียวกนั และมีความ
เขม้ขน้ระดบัมาก 
    ปัจจัยท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เสนอความคิดเห็นเสนอแนะว่าควรมีการ
ออกแบบวางแผนการปฏิบติังาน ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายให้ชดัเจนเป็นท่ียอมรับ ผูน้ า
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ควรรับฟังปัญหาของผูใ้ต้บังคบับัญชาเพื่อแก้ไขปัญหา มีสภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ชูชีพ ศรีตระกูล (พ.ศ. 2541) ท่ีพบว่า องคป์ระกอบการสร้างทีมงาน
ให้เกิดประสิทธิผลประกอบดว้ยบทบาทต่างๆ ท่ีสมดุล  วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายเป็นท่ี
ยอมรับ การเปิดเผยและการเผชิญหนา้การสนบัสนุนและความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  ความร่วมมือ
และความขดัแยง้การด าเนินงานท่ีราบร่ืน  ผูน้ าท่ีเหมาะสม  การทบทวนสม ่าเสมอ  การพฒันาบุคคล 
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มท่ีดี  และการติดต่อส่ือสารท่ีดีมีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน  และ
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สุนนัทา เลาหนนัท ์(พ.ศ. 2531) ท่ีอธิบายว่าทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ
เป็นทีมงานท่ีท างานเพื่อเป้าหมายร่วมกนั มีความขดัแยง้ระหว่างสมาชิกนอ้ยมาก  สมาชิกแต่ละคน
มีพฤติกรรมสนบัสนุนกนัและกนั มีการติดต่อส่ือสารโดยเปิดเผยและบุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะท างาน
ร่วมกนั 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
  3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 
    จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการออกแบบและองค์ประกอบการท างาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มและกระบวนการท างาน  ดา้นผูน้ าทีมงาน  ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน  
และด้านการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม  
ดงันั้นควรมีการส่งเสริมและก าหนดองคป์ระกอบของทีมทั้ง 5 ดา้น อยา่งชดัเจนให้มากข้ึน ยอ่มเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังาน  อาทิเช่น การให้สมาชิกในทีมยอมรับความผิดพลาดของเพื่อน
ร่วมงานในทีม  เพื่อน ามาแก้ไขปัญหาได้และเพิ่มประสิทธิภาพของทีมมากข้ึน   ควรให้อิสระในการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้งานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ และสร้างความภาคภูมิใจใน
การปฏิบติังานให้กับพนักงาน  ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกทราบถึงแนวทางการด าเนินงาน เป้าหมาย และ
วตัถุประสงคข์ององคก์รใหพ้นกังานทราบอยา่งชดัเจน  เพื่อปฏิบติัในทิศทางเดียวกนั 
  3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 
    ผู ้วิจัยขอเสนอแนะข้อคิดเห็นบางประการท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั  ใหม้ากยิง่ข้ึนดงัน้ี 

1. ควรมีการศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม  
เช่น ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

2. ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการท างานเป็นทีมกบับริษทัในเครือ 
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          ชุดท่ี 
 

แบบสอบถาม 
เร่ือง   ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท 
 ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
                         
ค าช้ีแจง 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ  เพื่อศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็น
ทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม เพื่อเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
โดยจ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัองคป์ระกอบท่ีมีต่อ
ระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนกังาน บริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั โดยเป็นการ
ศึกษาวิจยัทางวิชาการเท่านั้น  ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามนับว่าส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเร็จ
ของงานวิจยั  และขอ้มูลดังกล่าวเป็นขอ้มูลลบั  ซ่ึงจะไม่มีการกระทบกระเทือนต่อตัวท่านแต่
ประการใด   

ดงันั้น  ท่านสามารถตอบแบบสอบถามไดอ้ย่างเสรี  โดยท าเคร่ืองหมาย    ลงใน  (   )  
หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่างท่ีเห็นว่าเหมาะสม  และขอขอบพระคุณในความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามมา ณ ท่ีน้ีดว้ย 
 แบบสอบถามมี 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   

ส่วนท่ี  2    เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม  
             โดยมีเกณฑข์องระดบัคะแนนซ่ึงมีความหมายดงัต่อไป 
 4.50 – 5.00  คะแนน หมายถึง ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
   ในระดบัมากท่ีสุด 
 3.50 – 4.49  คะแนน หมายถึง ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
   ในระดบัมาก 
 2.50 – 3.49   คะแนน หมายถึง ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
   ในระดบัปานกลาง 
 1.50 – 2.49  คะแนน หมายถึง ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
   ในระดบันอ้ย 
 0 – 1.49   คะแนน หมายถึง ปัจจยัองคป์ระกอบการท างานเป็นทีม มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
   ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี  3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม 
 โดยมีเกณฑข์องระดบัคะแนนซ่ึงมีความหมายดงัต่อไป 
 4.50 – 5.00 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการท างานเป็นทีมใน
  ระดบัมากท่ีสุด 
 3.50 – 4.49  คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการท างานเป็นทีมใน
  ระดบัมาก 
 2.50 – 3.49   คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการท างานเป็นทีมใน
  ระดบัปานกลาง 
 1.50 – 2.49  คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการท างานเป็นทีมใน
  ระดบันอ้ย 
 0 – 1.49  คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการท างานเป็นทีมใน
  ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนท่ี  4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 
ส่วนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน  (  )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัท่านท่ีเป็นจริงในปัจจุบนั 
 

1. เพศ 
  (  )   1. ชาย    (  )   2. หญิง 
2. อาย ุ
  (  )   1. ต ่ากวา่ 25 ปี   (  )   2. 26 – 35 ปี 
  (  )   3. 36 – 45  ปี   (  )   4. 46 ปี ข้ึนไป 
3. สถานภาพสมรส 
  (  )   1. โสด    (  )   2. สมรส 
  (  )   3. หมา้ยหรือหยา่ร้าง  
4. ระดบัการศึกษา 
  (  )   1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (  )   2. ปริญญาตรี 
  (  )   3. ปริญญาโท   (  )   4. ปริญญาเอก 
5. ต าแหน่ง 
  (  )   1. พนกังานระดบัปฎิบติัการ (L 1) (  )   2. พนกังานระดบัอาวโุส (L 2)  
  (  )   3. ผูบ้ริหารระดบัตน้ (L3-4)  (  )   4. ผูบ้ริหารระดบัสูง (L5-6)  
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6. เงินเดือนและค่าตอบแทน 
  (  )   1. ต  ่ากวา่ 15,000 บาท  (  )   2. 15,001 - 25,000 บาท 
  (  )   3. 25,001 - 35,000 บาท  (  )   4. 35,001 บาท ข้ึนไป 
7. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
  (  )   1. 1 – 5 ปี    (  )   2. 6 – 9  ปี 
  (  )   3. 10 – 13 ปี   (  )   4. 14 ปี ข้ึนไป   

 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
 ท างาน ของพนักงาน บริษัท ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
ค าช้ีแจง   โปรดตอบแบบสอบถามต่อไปน้ีโดยท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องทางดา้นขวามือท่ี 
 ก าหนดใหซ่ึ้งตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

 
ปัจจัยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

ระดบัของผลทีเ่กดิต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ด้านการออกแบบและองค์ประกอบการท างาน      
1. การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน      
2. ผูน้ าทีมมีความรู้ความสามารถ      
3. การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีสมาชิกในทีมอยา่งชดัเจน      
4. ขั้นตอนการท างานเป็นระบบ มีประสิทธิภาพ       
5. ความสัมพนัธ์ท่ีดีของสมาชิกภายในทีม      

ด้านสภาพแวดล้อมและกระบวนการท างาน      
6. วางแผนงานและก าหนดเวลาอยา่งชดัเจน      
7. ด าเนินการตามขั้นตอนและแผนท่ีวางไว ้      
8. ตรวจสอบและติดตามการท างานอยา่งใกลชิ้ด      
9. แกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัท่วงที      
10. สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานเหมาะสม      
ด้านผู้น าทมีงาน      
11. มีความรอบรู้และเช่ียวชาญในการบริหารงาน      
12. มีประสบการณ์และเทคนิคในการบริหารคน      
13. คิด วเิคราะห์ และแยกแยะปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม      
14. จริงใจ โปร่งใส และส่งเสริมการแสดงความคิดเห็น      
15. เป็นคนดีและมีน ้าใจต่อสมาชิกในทีม      
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ด้านความขัดแย้งและการท างานร่วมกนักบัทีมงาน      
16. ยติุและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งทนัท่วงที      
17. ส่งเสริมใหย้อมรับและแสดงความคิดเห็นโดยตรง      
18. สร้างวฒันธรรมการลงโทษและช่ืนชมในผลงาน      

19. ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั แมใ้นสภาวะความเห็นต่างกนั      
20. เปล่ียนความขดัแยง้ใหเ้ป็นแนวทางเลือกในการท างาน      
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
21. แจง้นโยบายและหลกัเกณฑใ์หท้ราบโดยทัว่กนั      
22. มีความยติุธรรมในทุกขั้นตอน      
23. พิจารณาจากผลงานเป็นหลกั       
24. แจง้ผลแก่ผูถู้กประเมินเพื่อน าไปปรับปรุงในอนาคต      
25. เนน้การประเมินแบบทีมมากกวา่รายบุคคล      

 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ของพนักงานบริษัท ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั 
ค าช้ีแจง  โปรดตอบแบบสอบถามต่อไปน้ีโดยท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องทางดา้นขวามือท่ีก าหนดให้
 ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 
ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม 

ระดบัของความส าเร็จในการท างานเป็นทีม 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

26. 
ทีมงานสามารถปฎิบติังานไดต้าม KPI ท่ีก  าหนดโดย
หน่วยงานของตน 

     

27. 
ทีมงานมีผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานหรือ
องคก์รภายนอก 

     

28. 
ทีมงานสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพเทียบเท่ากบั
องคก์รอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั 

     

29. 
ทีมงานมีการแลกเปล่ียนและเพิ่มพนูความรู้
ความสามารถซ่ึงกนัและกนั 

     

30. 
ทีมงานมีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนักบัทีมงานใน
ปัจจุบนั 
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ส่วนที่  4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
ค าช้ีแจง  ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา                 
 ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบริษทั ออสสิริส ฟิวเจอร์ส จ ากดั   
 
1.  ดา้นการออกแบบงาน และการท างานเป็นทีม 

 ..........................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม และกระบวนการในการปฏิบติังาน 
 
 ..........................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 3.  ดา้นผูน้ าทีมงาน 
 ..........................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 4. ดา้นความขดัแยง้และการท างานร่วมกนักบัทีมงาน 
 ..........................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
5.  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 ..........................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
6.  อ่ืนๆ (ถา้มี) 
 ..........................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 

ช่ือ   นางสาวรัฐปวีร์  ลาภนาน 
วนั เดือน ปีเกดิ 2  มีนาคม  2525 
สถานที่เกดิ  จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล วิทยาเขตจกัรพงษภวูนารถ 

  จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
สถานที่ท างาน บริษทั ซินเทค็ คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 
ต าแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีอาวโุสส่วนกฎระเบียบขอ้บงัคบั และเลขานุการบริษทั 
 


