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บทที่  5 
 

สรุปผลการวจิัย  อภิปรายผล  และ  ขอเสนอแนะ 
 
 การวิจยัเรื่อง “อิทธิพลของรูปแบบในการกําหนดเปาหมายและเงินรางวัล ที่มีตอผล
การปฏิบัติงานกลุมและการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนั” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผล
ของรูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทาํงานและเงินรางวัลที่มีตอผลการปฏิบัติงานกลุมและ
การรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนั รวมไปถึงผลของการกาํหนดรูปแบบของการกาํหนด
เปาหมายพรอมเงนิรางวัลและระดับความผูกพันใจในเปาหมายที่มีตอการรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกัน 
 กลุมตัวอยางของงานวิจัย เปนพนกังานระดับปฏิบัติการซึ่งไดรับคาตอบแทนดวย
แผนการใหส่ิงจูงใจในรูปตัวเงินแบบมาตรฐานการทาํงานตอชิ้น ในสายการผลิตรมของบริษัท ไทย
โอเชียนอุตสาหกรรม จาํกัด จํานวน 90 คน แบงออกเปนสองกลุม กลุมละ 45 คน 
 เครื่องมือหลักที่ใชในการวิจยั คือ แบบวดั มีทัง้หมด 3 ชนิด ไดแก (ก) แบบวดั
บรรยากาศในการทาํงานรวมกัน (Work Climate) และ (ข) แบบวดัความผูกพันใจในเปาหมาย 
(Goal Commitment) โดยถกูแบงออกตามรูปแบบการกําหนดเปาหมาย เปน แบบวัดความผกูพัน
ใจในเปาหมายบุคคล และ แบบวัดความผูกพนัใจในเปาหมายกลุม (ค) แบบวดัพฤติกรรมการ
สนับสนนุ (Supportive Behavior) ซึ่งแบบวัดทั้งหมดที่ใชมีคาความเชือ่มั่นตั้งแต .803 ข้ึนไป ทั้งนี้
ผลการปฏบัิติงานทัง้หมดเกบ็ไดจริง และ แบบวัดทั้งหมดไดรับกลับมาอยางครบถวนสมบรูณ 
สามารถนําไปใชในการวิเคราะหผลไดตรงตามแผนงานวิจัย 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐาน ไดแก คาความถี ่ รอยละ 
คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบทีแบบ Interdependent – Samples t – 
test การทดสอบทีแบบ Paired – Samples t – test และ การวิเคราะหความแปรปรวนแบบมีปจจัย
สองทาง (Two – way Analysis of Variance: Two – Way ANOVA) 
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สรุปผลการทดลอง 
 

1.  การวิเคราะหภาพรวมของขอมลูการวิจัย 
 

1.1 ขอมูลทัว่ไปของประชากรที่ศึกษา 
 ผูเขารับการทดลองสวนใหญ รอยละ 63.64 เปนเพศหญิง มีอายุเฉลีย่ 29 ป 3 เดอืน 
โดยมากอยูในชวงอายุระหวางตั้งแต 30 ถงึ 35 ป คิดเปนรอยละ 34.55 จบการศึกษาในระดับชัน้
ประถมศึกษาตอนปลายมากที่สุด คิดเปนรอยละ 58.18 และ ชวงอายงุานทีม่ีความถี่มากที่สุด คือ 
ต้ังแต 4 ถึง 7 ป คิดเปนรอยละ 34.55  

1.2 ขอมูลทางสถิติทั่วไปของตัวแปรที่ใชในการวิจัยเชงิทดลอง 
1. ผลการปฏิบัติงานสวนบคุคล 

 กอนเริ่มทําการทดลอง เมื่อนําผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลของกลุมทดลองที่
ไดรับเปาหมายสวนบุคคล และ กลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุมไปทดสอบคาทางสถิติพบวา ทั้ง
สองกลุมมีผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลเฉลี่ยไมแตกตางกนั ซึ่งผานตามเกณฑการแบงกลุมการ
ทดลองที่กําหนดไว โดยถาพิจารณาเปนปริมาณของเสยีจะพบวา กลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล
มีปริมาณของเสียสวนบุคคลเฉลี่ยเทากับ 4737.99 ppm สวนกลุมทีไ่ดรับเปาหมายกลุมมีปริมาณ
ของเสียสวนบคุคลเฉลี่ยเทากับ 4764.08 ppm 
 เมื่อส้ินสุดการทดลองชวงที ่ 1 หลงัจากทีก่าํหนดรูปแบบของเปาหมาย และ รายงาน
ผลการปฏิบัติงานกลับ (Performance Feedback) ทกุวัน เปนเวลา 30 วันแลวพบวาผลการ
ปฏิบัติงานสวนบุคคลเฉลี่ยของทั้งสองกลุมสูงขึ้น เมือ่เทียบกบัชวงกอนการทดลอง (p<.001 
สําหรับทั้งสองกลุมทดลอง) แตก็ไมพบความแตกตางระหวาง ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลเฉลี่ย
ของทั้งสองกลุมการทดลอง โดยกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลมีปริมาณของเสียสวนบุคคลเฉลี่ย
เทากับ 3005.57 ppm สวนกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมมีปริมาณของเสียสวนบุคคลเฉลี่ยเทากบั 
2446.92 ppm 
 หลังจากสิน้สุดการทดลองชวงที่สอง เมื่อมีการกาํหนดคาของเปาหมาย และ ใหเงิน
รางวัล (Target Setting with Monetary Reward) พบวา ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลเฉลี่ยของทัง้
สองกลุมสูงขึ้น เมื่อเทียบกบัชวงกอนการทดลอง (p<.001 สําหรับทัง้สองกลุมทดลอง) และ การ
ทดลองชวงที ่ 1 (p<.001 สําหรับทั้งสองกลุมทดลอง) ทัง้นีย้ังคงไมพบความแตกตางระหวางผล
การปฏิบัติงานสวนบุคคลเฉลี่ยของทัง้สองกลุมการทดลอง โดย กลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลมี
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ปริมาณของเสยีสวนบุคคลเฉลี่ยเทากับ 2119.15 ppm สวนกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมมีปริมาณ
ของเสียสวนบคุคลเฉลี่ยเทากับ 2311.28 ppm 
 2.  ผลการปฏิบัติงานกลุม 
 กอนเริ่มทําการทดลอง เมื่อนําผลการปฏิบัติงานกลุมของกลุมทดลองที่ไดรับ 
เปาหมายสวนบุคคล และ กลุมทดลองทีไ่ดรับเปาหมายกลุมไปทดสอบคาทางสถติิพบวา ทัง้สอง
กลุมมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั ซึ่งผานตามเกณฑทีก่ําหนดไวในหวัขอการแบงกลุมการ
ทดลอง โดยถาพิจารณาเปนปริมาณของเสียจะพบวา กลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลมีปริมาณ
ของเสียกลุมเฉล่ียเทากับ 8725.56 ppm สวนกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมมีปริมาณของเสียกลุม
เฉลี่ยเทากับ 8566.28 ppm 
 เมื่อส้ินสุดการทดลองชวงที ่ 1 หลงัจากทีก่าํหนดรูปแบบของเปาหมาย และ รายงาน
ผลการปฏิบัติงานกลับ (Performance Feedback) ทกุวัน เปนเวลา 30 วัน แลว พบวาผลการ
ปฏิบัติงานกลุมของทัง้สองกลุมสูงขึ้น เมือ่เทียบกบัชวงกอนการทดลอง (p<.001 สําหรับทัง้สอง
กลุมทดลอง) โดยกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมมีผลการปฏิบัติงานกลุมที่สูงกวา (p<.001) ซึ่งหาก
พิจารณาเปนปริมาณของเสยี จะพบวา กลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลมีปริมาณของเสียกลุม
เฉลี่ยเทากับ 5317.78 ppm สวนกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมมีปริมาณของเสียกลุมเฉลี่ยเทากบั 
2996.00 ppm  
 หลังจากสิน้สดุการทดลองชวงที่สอง เมื่อมีการกาํหนดคาของเปาหมาย และ ใหเงิน
รางวัล (Target Setting with Monetary Reward) พบวา ผลการปฏิบัติงานกลุมเฉลี่ยของทัง้สอง
กลุมสูงขึน้ เมื่อเทียบกับผลการทดลองในชวงกอนการทดลอง (p<.001 สําหรับทั้งสองกลุม
ทดลอง) และ การทดลองชวงที ่ 1 (p<.001 สําหรับทั้งสองกลุมทดลอง) แตไมพบความแตกตาง
ระหวางผลการปฏิบัติงานกลุมของทัง้สองกลุมทดลอง โดยกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลมี
ปริมาณของเสยีกลุมเฉลี่ยเทากับ 1210.44 ppm สวนกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมมีปริมาณของเสีย
กลุมเฉลี่ยเทากับ 1067 ppm 
 3. การรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกัน 
 กอนเริ่มทําการทดลอง เมื่อนําคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนั
ของทั้งสองกลุมไปทดสอบคาทางสถิติพบวา กลุมทดลองทัง้สองกลุมมีคะแนนการรับรูถึง
บรรยากาศในการทาํงานรวมกันไมแตกตางกนั โดยกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลมี
คะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนั 116.87 คะแนน สวนกลุมทดลองที่ไดรับ
เปาหมายกลุมมีคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนัเทากับ 114.22 คะแนน 
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 เมื่อส้ินสุดการทดลองชวงที ่ 1 หลงัจากทีก่าํหนดรูปแบบของเปาหมาย และ รายงาน
ผลการปฏิบัติงานกลับ (Performance Feedback) ทกุวัน เปนเวลา 30 วัน แลว พบวา คะแนน
การรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนัของกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุม สูงกวา คะแนน
การรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนัของกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบคุคล (p<.001) 
โดยกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล มีคะแนนการรับรูถงึบรรยากาศในการทํางานรวมกัน 
115.91 คะแนน สวนกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุมมีคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันเทากับ 127.18 คะแนน 
 ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับผลคะแนนในชวงกอนการทดลอง พบวา คะแนนการรับรูถึง
บรรยากาศในการทาํงานรวมกันของกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล มีคาไมแตกตางจาก
ผลในชวงกอนการทดลอง ในขณะทีค่ะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนัของกลุม
ทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุมมีคาสูงขึน้เมือ่เทียบกบัผลในชวงกอนการทดลอง (p<.001) 
อนึ่ง ถึงแมจะพบวาคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนัของกลุมทดลองที่ไดรับ
เปาหมายสวนบุคคล มีคาไมแตกตางจากผลในชวงกอนการทดลอง แตเมื่อพิจารณาการ
เปลี่ยนแปลงบรรยากาศในการทาํงานรวมกันแลว กลบัพบวามีจาํนวนคนถึงรอยละ 53.33 ของ
จํานวนคนในกลุมทัง้หมด ที่มีคะแนนบรรยากาศในการทํางานรวมกนัลดลง ในขณะที่กลุมทดลอง
ที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล มีจํานวนคนเพียงรอยละ 8.89 จากจํานวนคนในกลุมทั้งหมด ทีม่ี
คะแนนบรรยากาศในการทาํงานรวมกนัลดลง 
 หลังจากสิน้สดุการทดลองชวงที่สอง เมื่อมีการกาํหนดคาของเปาหมาย และ ใหเงิน
รางวัล (Target setting with monetary reward) พบวา คะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันของทั้งสองกลุมทดลองสงูขึ้นเมื่อเทียบกบัชวงกอนการทดลอง (p<.001 สําหรับทัง้
สองกลุมทดลอง) และ การทดลองชวงที่ 1 (p<.001 สําหรับทั้งสองกลุมทดลอง) ทัง้นี้ กลุมของ
กลุมทดลองทีไ่ดรับเปาหมายกลุม ยังคงมีคะแนนการรบัรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนั สูง
กวา กลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบคุคล (p<.001) โดยกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวน
บุคคลมีคะแนนการรับรูถงึบรรยากาศในการทํางานรวมกัน 127 คะแนน สวนกลุมทดลองที่ไดรับ
เปาหมายกลุมมีคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนัเทากับ 136.8 คะแนน 
 เมื่อพิจารณาการเปลี่ยนแปลงการรับรูถงึบรรยากาศในการทาํงานรวมกันแลว พบวา 
ผูที่มีคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกันลดลง ของทัง้สองกลุม มจีํานวนนอยลง 
เมื่อเทียบกับการทดลองในชวงที่ 1 กลาวคอื ในกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล มีจํานวนผู
ที่มีคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนัลดลงคิดเปนรอยละ 11.11 ของจํานวนคน
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ในกลุมทั้งหมด และ ในกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุม มีจาํนวนผูที่มีคะแนนการรับรูถึง
บรรยากาศในการทาํงานรวมกันลดลงคิดเปนรอยละ 2.22 ของจํานวนคนในกลุมทัง้หมด 
 เมื่อจําแนกคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนั ออกตามระดับความ
ผูกพันใจในเปาหมายสงู และ ตํ่า พบวา รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทาํงานพรอมเงนิ
รางวัล และ ระดับความผูกพันใจในเปาหมาย ไมมปีฏิสัมพันธกันในการสงผลตอ การรับรูถงึ
บรรยากาศในการทาํงานรวมกัน กลาวคอื ถึงแมกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุมมีคะแนนการ
รับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนัสงูกวากลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล ทัง้ในกลุม
สมาชิกที่มีความผูกพันใจในเปาหมายต่ํา (p<.01) และ ในกลุมสมาชกิที่มีความผกูพนัใจใน
เปาหมายสงู (p<.05) แตก็ไมพบความแตกตางระหวางกลุมที่มีความผกูพันใจในเปาหมาย
ระดับสูงและระดับตํ่า ทัง้ในกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล และกลุมทดลองที่ไดรับ
เปาหมายกลุม  

4. ความผูกพันใจในเปาหมาย  
 เนื่องจากงานวิจัยนี้ตองการทดสอบผลของการใหเงนิรางวัล ไมใชผลของจํานวน
เงินรางวัล ดังนัน้เพื่อใหมัน่ใจไดวาการใหเงินรางวัลจะมผีลตอผูเขารับการทดลองจริง จงึอนมุาน
ผลของการใหเงินรางวัลที่มตีอผูเขารับการทดลองจาก คะแนนความผูกพันใจในเปาหมาย โดย
ขอมูลที่ใชในการวิเคราะหผลทั้งหมดจงึตองมาจากผูเขารับการทดลองที่มีคะแนนมากกวา 
คร่ึงหนึง่ของคะแนนเต็มทัง้หมด ซึ่งจากผลการทดลองพบวา ผูเขารับการทดลองทุกคนจากทัง้สอง
กลุมทดลองมคีะแนนความผูกพันใจในเปาหมายเกินกวาครึ่งหนึ่งตามเกณฑ 
 ทั้งนี้จากการทดสอบคาทางสถิติพบวากลุมทดลองทั้งสองกลุมมีคาเฉลี่ยความผกูพนั
ใจในเปาหมายไมแตกตางกนั โดยมีคาเฉลี่ยของคะแนนในกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล และ 
เปาหมายกลุมเทากับ 6.98 และ 7.14 คะแนน ตามลําดบั 

5. พฤติกรรมการสนบัสนนุ  
 หลังจากสิน้สดุการทดลองชวงที่สอง เมื่อมีการกาํหนดคาของเปาหมาย และ ให
เงินรางวัล (Target setting with monetary reward) พบวา คะแนนพฤติกรรมการสนบัสนนุใน
กลุมทดลองทีไ่ดรับเปาหมายสวนบุคคล และ เปาหมายกลุมมีคาไมตางกนั โดย กลุมทดลองที่
ไดรับเปาหมายสวนบคุคลมคีะแนนพฤติกรรมการสนับสนุนเทากับ 26.24 และ กลุมทดลองที่ไดรับ
เปาหมายกลุมมีคะแนนพฤติกรรมการสนบัสนุน 29.38 คะแนน และเมื่อจําแนกพฤติกรรมการ
สนับสนนุออกตามระดับความผูกพนัใจในเปาหมายแลว พบวา เมื่อกําหนดเปาหมายการทาํงาน
สวนบุคคล กลุมที่มีระดับความผกูพนัใจในเปาหมายสงู มี พฤติกรรมการสนับสนุนนอยกวา กลุมที่
มีระดับความผูกพันใจในเปาหมายต่ํา (p<.001) โดยกลุมที่มีระดับความผกูพนัใจในเปาหมายสงูมี
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คะแนนพฤติกรรมการสนับสนุนเทากับ 18.20 คะแนน และกลุมทีม่ีความผกูพนัใจในเปาหมายต่ํา
มีคะแนนพฤตกิรรมการสนับสนุนเทากับ 34.50 คะแนน  
 อยางไรก็ตามพบวา ผลทีไ่ดจะตรงกันขาม เมื่อมีการกําหนดเปาหมายการทาํงาน
กลุม (p<.001) โดยกลุมทีม่ีระดับความผูกพันใจในเปาหมายสงูมีคะแนนพฤติกรรมการสนับสนุน
เทากับ 34.56 คะแนน และกลุมทีม่ีความผกูพนัใจในเปาหมายต่ํามีคะแนนพฤติกรรมการ
สนับสนนุนอยกวาเทากับ 23.71 คะแนนดงัแผนภูมิที่ 4.1 
 
2  การทดสอบสมมตฐิาน 

 
ตารางที่  5.1 

การสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 
การสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจยั (จากการผลการ
ทดสอบสมมตฐิาน H0) 

สมมติฐานที ่1 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางาน และ  
เงินรางวัล สงผลตอ ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล 

 

สมมติฐานที ่1.1 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางาน สงผล
ตอ ผลการปฏบัิติงานสวนบคุคล 

 

(1.1.1)  เมื่อไมมีการใหเงนิรางวัล ผลการปฏิบัติงาน       
สวนบุคคล ของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล   
ตํ่ากวา ของกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุม 

ไมสนับสนนุ  

(1.1.2)  เมื่อมกีารใหเงินรางวัล ผลการปฏิบัติงานสวนบคุคล 
ของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลต่ํากวา ของ
กลุมที่ไดรับเปาหมายกลุม 

ไมสนับสนนุ  

สมมติฐานที ่1.2 เงินรางวัล สงผลตอ ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล  
(1.2.1) เมื่อกําหนดเปาหมายสวนบคุคล การใหเงนิรางวัล

ทําใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลต่ํากวาการไมให
เงินรางวัล 

สนับสนนุ  
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ตารางที่  5.1  (ตอ) 
 

สมมติฐานการวิจัย 
การสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจยั (จากการผลการ
ทดสอบสมมตฐิาน H0) 

(1.2.2) เมื่อกําหนดเปาหมายกลุม การใหเงนิรางวลัทําใหผล
การปฏิบัติงานสวนบุคคลสูงกวาการไมใหเงนิรางวัล 

สนับสนนุ  

สมมติฐานที ่2 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางาน และ 
เงินรางวัล มีผลตอ ผลการปฏิบัติงานกลุม 

 

สมมติฐานที ่2.1 เมื่อไมมีการใหเงนิรางวัล ผลการปฏิบัติงานกลุม 
ของกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมสูงกวาของกลุมที่
ไดรับเปาหมายสวนบุคคล 

สนับสนนุ 

สมมติฐานที ่2.2 เมื่อมีการใหเงนิรางวัล ผลการปฏิบัติงานกลุม ของ
กลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมสูงกวาของกลุมที่ไดรับ
เปาหมายสวนบุคคล 

ไมสนับสนนุ 

สมมติฐานที ่2.3 เมื่อกําหนดเปาหมายสวนบคุคล การใหเงนิรางวัลทาํ
ใหผลการปฏบัิติงานกลุมตํ่ากวาการไมใหเงนิรางวัล 

ไมสนับสนนุ 

สมมติฐานที ่2.4 เมื่อกําหนดเปาหมายกลุม การใหเงนิรางวลัทํา
ใหผลการปฏบัิติงานกลุมสูงกวาการไมใหเงนิรางวัล 

สนับสนนุ 

สมมติฐานที ่3 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางาน และ 
เงินรางวัล สงผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกัน 

 

สมมติฐานที ่3.1 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางาน สงผล
ตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกัน 

สนับสนนุ 

(3.1.1)  เมื่อไมมีการใหเงนิรางวัล คะแนนการรับรูถงึ
บรรยากาศในการทาํงานรวมกัน ของกลุมที่ไดรับ
เปาหมายกลุม สูงกวา ของกลุมที่ไดรับเปาหมาย  
สวนบุคคล  

สนับสนนุ 



 
 

 

88

ตารางที่  5.1  (ตอ) 
 

สมมติฐานการวิจัย 
การสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจยั (จากการผลการ
ทดสอบสมมตฐิาน H0) 

(3.1.2)  เมื่อมกีารใหเงินรางวัล คะแนนการรับรูถึงบรรยากาศ
ในการทํางานรวมกัน ของกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุม 
สูงกวา ของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล 

สนับสนนุ 

สมมติฐานที ่3.2 เงินรางวัล สงผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกัน 

สนับสนนุ 

(3.2.1) เมื่อกําหนดเปาหมายการทาํงานสวนบุคคล การให
เงินรางวัล ทําให คะแนนการรับรูถึงบรรยากาศใน 
การทาํงานรวมกัน ตํ่ากวา การไมใหเงินรางวัล 

สนับสนนุ 

(3.2.2) เมื่อกําหนดเปาหมายการทาํงานกลุม การใหเงนิ
รางวัล ทาํให คะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกัน สูงกวา การไมใหเงนิรางวัล 

สนับสนนุ 

สมมติฐานที ่4 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางานพรอม  
เงินรางวัล และ ระดับความผูกพันใจในเปาหมาย 
สงผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนั 

 

สมมติฐานที ่4.1 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางานพรอม  
เงินรางวัล และ ระดับความผูกพันใจในเปาหมาย     
มีปฏิสัมพันธกนัในการสงผลตอ การรับรูถึง
บรรยากาศในการทาํงานรวมกัน 

ไมสนับสนนุ 

สมมติฐานที ่4.2 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางานพรอม
เงินรางวัล สงผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกัน 

สนับสนนุ 
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ตารางที่ 5.1 
 

สมมติฐานการวิจัย 
การสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจยั (จากการผลการ
ทดสอบสมมตฐิาน H0) 

(4.2.1) เมื่อระดับความผูกพนัใจในเปาหมายต่ํา กลุมที่ไดรับ
เปาหมายกลุม มีคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศใน
การทาํงานรวมกัน สูงกวา กลุมที่ไดรับเปาหมาย
การทาํงานสวนบุคคล  

สนับสนนุ 

(4.2.2) เมื่อระดับความผูกพนัใจในเปาหมายสูง กลุมที่ไดรับ
เปาหมายกลุม มีคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศใน
การทาํงานรวมกัน สูงกวา กลุมที่ไดรับเปาหมาย
การทาํงานสวนบุคคล 

สนับสนนุ 

สมมติฐานที ่4.3 ระดับความผกูพันใจในเปาหมาย สงผลตอ การรับรู
ถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกัน 

ไมสนับสนนุ 

(4.3.1)  เมื่อกาํหนดเปาหมายสวนบุคคลพรอมเงินรางวัล 
กลุมที่มีระดับความผูกพนัใจในเปาหมายสูง มี
คะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนั
สูงกวา กลุมทีม่ีระดับความผูกพันใจในเปาหมายต่ํา 

ไมสนับสนนุ 

(4.3.2)  เมื่อกาํหนดเปาหมายการทาํงานกลุมพรอมเงนิ
รางวัล กลุมทีม่ีระดับความผูกพันใจในเปาหมายสงู 
มีคะแนน การรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงาน
รวมกัน สูงกวา กลุมที่มีระดบัความผูกพนัใจใน
เปาหมายต่าํ 

ไมสนับสนนุ 
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อภิปรายผลการทดลอง 
 

1.  สมมติฐานการวิจัยที่เกี่ยวของกับผลการปฏบัิติงาน 
 

สมมติฐานที่ 1 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางาน และ เงินรางวลั 
สงผลตอ ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล 
 กอนเริ่มทําการทดลอง เมื่อนําผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลของกลุมทดลองที่ไดรับ
เปาหมายสวนบุคคล และ กลุมทดลองทีไ่ดรับเปาหมายกลุมไปทดสอบคาทางสถติิพบวา ทัง้สอง
กลุมมีผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลไมแตกตางกนั ซึ่งผานตามเกณฑที่กาํหนดไวในหัวขอการ
แบงกลุมการทดลอง และเมื่อเปรียบเทยีบผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลระหวางชวงกอนเร่ิมตนการ
ทดลอง กับการทดลองชวงที ่ 1 แลว ไมพบความแตกตางระหวางรปูแบบการกําหนดเปาหมายทั้ง
สอง แตถึงกระนั้นตางก็มีผลทําใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลสูงขึ้น ตอมาเมื่อนําผลชวงกอนการ
ทดลองกับชวงการทดลองที ่ 2 เปรียบเทยีบกันอกีคร้ัง ก็พบวาไดผลเชนเดียวกนั คือ ทัง้สองกลุม
ตางมีผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลสูงขึ้นในปริมาณที่ไมตางกนั ซึง่สาเหตุของผลดงักลาวสามารถ
อธิบายไดจากสมมติฐานยอย ดังนี ้

สมมติฐานที ่1.1  รูปแบบของเปาหมายในการทํางานสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานสวนบุคคล 

 หลังจากการทดลองชวงที่ 1 เมื่อกําหนดรูปแบบของเปาหมายในการทาํงานแลว 
พบวาผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลของทัง้สองกลุมมีคาไมตางกัน จึงไมสนับสนุนสมมติฐานวิจยั 
1.1.1 ที่วา เมื่อไมมีการใหเงินรางวัล ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวน
บุคคลต่ํากวาของกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุม 
 เนื่องจากกอนหนานี้ ยังไมพบงานวิจัยใดที่ศึกษาเปรียบเทียบผลของรูปแบบการ
กําหนดเปาหมายที่ตางกันตอผลการปฏิบัติงานสวนบคุคล โดยเฉพาะในงานที่จาํเปนตองทาํเปน
กลุม แตจากการคนควาพบวา การตั้งเปาหมายสวนบุคคลใหกบักลุมทาํงานอาจทาํใหผลการ
ปฏิบัติงานสวนบุคคลลดลงไดเชนกัน (Seijts, 1998) ทั้งนีจ้ากผลการทดลองพบวาการ
ต้ังเปาหมายสวนบุคคลไมไดทําใหผลการปฏิบัติงานตางไปจากการตั้งเปาหมายกลุม ซึ่งสาเหตุ
นาจะมาจาก (ก) กรณีเมื่อต้ังเปาหมายสวนบุคคล เนื่องจากเปาหมายสวนบุคคลที่ใชในการ
ทดลองมีลักษณะเปนเปาหมายเดี่ยว และ มีความสอดคลองกับเปาหมายกลุม ประกอบกับสมาชกิ
ในกลุมทุกคนมีความผกูพนัใจในเปาหมายสวนบุคคลทีไ่ดรับ มีการตั้งเปาหมายสวนตวัที่
สอดคลองกับเปาหมายกลุม ความมุงมั่นตัง้ใจดังกลาวจงึชวยลดความบกพรองของงานสวนบุคคล
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ที่จะกระทบตอผลการทาํงานของกลุมลง (Tjosvold & Simon, 1998) และสงผลตอเนื่องใหลด
ความบกพรองของกลุมที่อาจมีผลกระทบกลับมาถึงผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลลงได (ข) กรณี
เมื่อต้ังเปาหมายกลุม เนื่องจากสมาชกิในกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมมีความผกูพนัใจในเปาหมาย 
จึงพยายามทาํงานเพื่อบรรลุเปาหมายของกลุมซึง่จากการที่เปาหมายกลุมสอดคลองกับเปาหมาย
สวนบุคคล การพยายามทาํเพื่อกลุม (Weldon & Weingart, 1993)  และสมาชิกในกลุมไมมี
เปาหมายสวนบุคคลสวนตัวอื่น ๆ (Self–Set Personal Goal) ที่ขัดแยงกับเปาหมายกลุม (Miller & 
Hamblin, 1963, Crown & Rosse, 1995, Seijts, 1998, Tjosvold & Yu, 2004) มีการรับรูถงึ
ความสามารถของกลุม (Group Efficacy) ในระดับที่สูงกวาเปาหมายกลุมทีก่ําหนดให (Mulvey & 
Klein, 1998) จึงทําใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลดีข้ึนประกอบกับผูเขารับการทดลองรับรูถึง
ความยุติธรรมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชกิในกลุม จึงลดการ
เกิดปรากฎการณการออมแรง ซึ่งจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลเฉลี่ยลดลง (Mulvey 
and Klein, 1998, Fehr and Schmidt 1999) 
 หลังจากการทดลองชวงที ่ 2 เมื่อการกาํหนดรูปแบบของเปาหมายในการทํางาน
พรอมเงนิรางวัลแลวพบวาผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลของทั้งสองกลุมมีคาไมตางกัน จึงไม 
สนับสนนุสมมติฐานวิจัย 1.1.2 ที่วา เมื่อมีการใหเงนิรางวัล ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลของกลุม
ที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลต่ํากวาของกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุม 
 ถึงแมวาเงินรางวัลจะมีสวนในการสงเสริมผลของรูปแบบการตั้งเปาหมายที่มีตอ
ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลใหชัดเจนขึน้ ผานทางความผูกพนัใจในเปาหมายของผูเขารับการ
ทดลองของทั้งสองกลุม (Locke et., al., 1988) แตเนื่องจากสาเหตุหลักของการที่ผลการ
ปฏิบัติงานสวนบุคคลของทัง้สองกลุมสูงขึน้อยางไมตางกันเปนไปดังทีไ่ดกลาวไปแลวขางตน (หลงั
การทดลองชวงที่ 1) ดังนัน้เมื่อมกีารใหเงินรางวัล เงนิรางวัลจงึสงผลใหทาํใหผลการปฏิบัติงาน
สวนบุคคลของทัง้สองกลุมสูงขึ้นอยางไมตางกนั 
 กลาวโดยสรุปก็คือ สาเหตุหลักทีท่ําใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลของทั้งสอง
กลุมสูงขึน้อยางเทากัน ซึง่เปนทีม่าของการยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 จึงนาจะมาจาก (1) การรับรูถึง
ความยุติธรรมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชกิในกลุม โดยเฉพาะในกลุมที่ไดรับ
เปาหมายกลุม (2) ความสอดคลองกันระหวางเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายกลุม (3) สมาชกิ
ของทั้งสองกลุมตางมีความผูกพันใจในเปาหมายที่ไดรับ (4) การที่ผูเขารับการทดลองของทัง้สอง
กลุมไมมีการตั้งเปาหมายสวนตัวที่ขัดกับเปาหมายกลุม และ (5) ความสามารถเฉลีย่ของพนักงาน
ในแตละกลุมที่ถูกจัดใหมีความเทากัน  
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สมมติฐานที ่1.2 เงินรางวัล สงผลตอ ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล 
 หลังจากการทดลองในชวงที ่ 2 เมื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล
ระหวางการทดลองชวงที ่1 และ 2 เพื่อดูผลของการใหเงนิรางวัล พบวา ไมวาจะอยูในกลุมทดลอง
ที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล หรือ กลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุม ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล
ของทั้งสองกลุมทดลองตางมีคาสูงขึ้น จงึแสดงถึงการสนับสนนุสมมตฐิานการวิจยัที ่1.2  
 ในกรณีของการสนับสนุนสมมติฐานการวจิัย 1.2.1 ทีว่าเมื่อกําหนดเปาหมายสวน
บุคคล การใหเงนิรางวัลทาํใหผลการปฏิบัติงานสวนบคุคลต่ํากวาการไมใหเงนิรางวัล พบวาใน
ขณะที่ผลวิจัยซึ่งเกี่ยวของกบัทฤษฏีการตั้งเปาหมาย พบวาการตั้งเปาหมายสวนบคุคลนั้นมีผลตอ
ผลการปฏิบัติงานกลุมสูงขึน้ และอาจสงผลตอผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลที่สูงขึน้ดวย แตก็พบวา
ผลวิจัยที่เกี่ยวกับกับทฤษฏีการพึ่งพาและการแขงกัน (Tjosvold & Simon, 1998) พบวา ในงานที่
ตองทําเปนกลุม การที่สมาชิกในกลุมมคีวามผูกพนัใจในเปาหมายสวนบุคคล จะทําใหผลการ
ปฏิบัติงานสวนบุคคลแยลง โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่ออยูในสภาพการณที่มีผลประโยชนเขามา
เกี่ยวของ ไดแก การใหเงินรางวัล (Seijts, 1998, Tjosvold & Simon, 1998)  
 ผูวิจัยเหน็วาเนื่องจากงานทีใ่ชในการทดลองนัน้มีลักษณะการพึง่กนัของงานใน
ระดับปานกลาง เปาหมายสวนบุคคลที่ใหนั้นเปนเปาหมายเดี่ยว รางวัลที่ใหก็สอดคลองกับ
เปาหมาย คือเปนรางวัลเดี่ยว ประกอบกับการที่เปาหมายสวนบคุคลที่ใหมีความเกีย่วของกบั
เปาหมายกลุม ดังนัน้การทีส่มาชิกในกลุมพยายามที่จะบรรลุเปาหมายสวนบุคคลของตนนัน้ จึงไม
ขัดแยงกับระบบการทาํงานของกลุม จงึไมมผีลทาํใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลของตนลดลง 
ทั้งนี้การใหรางวัลจงึเปนสวนเสริมแรงใหกับสมาชกิของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล ทําใหมี
ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลสูงขึ้น และ สูงกวาเมื่อเทยีบกับการทดลองในชวงที ่1 ซึ่งมกีารกาํหนด
เปาหมายพรอมใหการรายงานผลการปฏิบัติงานกลับ (Performance Feedback) เพียงอยางเดียว 
 ในกรณีของการสนับสนุนสมมติฐานการวจิัย 1.2.2 ที่วาเมื่อกาํหนดเปาหมาย
กลุม การใหเงินรางวัลทําใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลสูงกวาการไมใหเงนิรางวลั นั้น มีสาเหตุ
มาจากการรับรูถึงความยุติธรรมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุม 
โดยเฉพาะในกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุม ประกอบกับความสอดคลองกันระหวางเปาหมายสวน
บุคคลและเปาหมายกลุม ซึง่สมาชกิในกลุมทุกคนตางกม็ีความผกูพนัใจในเปาหมายกลุม และมี
ความเชื่อมั่นในความสามารถกลุม โดยมีเงินรางวัลชวยเสริมแรงของผลดังกลาว (Locke et. al., 
1988) 
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 สรุปสาเหตุทีท่าํใหผลการปฏิบัติงานสวนบคุคลของทั้งสองกลุมสูงขึ้นหลังจาก
ประกาศใหเงนิรางวัล ซึง่เปนที่มาของการยอมรับสมมติฐานที่ 1.2 จึงนาจะมาจาก (1) การรับรูถึง
ความยุติธรรมในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชกิในกลุม โดยเฉพาะในกลุมที่ไดรับ
เปาหมายกลุม (2) ความสอดคลองกันระหวางเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายกลุม (3) สมาชกิ
ของทั้งสองกลุมตางมีความผูกพันใจในเปาหมายที่ไดรับ และ (4) การที่ผูเขารับการทดลองของทัง้
สองกลุมไมมกีารตั้งเปาหมายสวนตัวที่ขัดกับเปาหมายกลุม 

สมมติฐานที่ 2 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทาํงาน และ เงนิ
รางวลั มีผลตอ ผลการปฏิบัติงานกลุม 
 กอนเริ่มทําการทดลอง เมื่อนําผลการปฏิบัติงานกลุมของกลุมทดลองที่ไดรับ 
เปาหมายสวนบุคคล และ กลุมทดลองทีไ่ดรับเปาหมายกลุมไปทดสอบคาทางสถติิพบวา ทัง้สอง
กลุมมีผลการปฏิบัติงานกลุมไมแตกตางกนั ซึง่ผานตามเกณฑทีก่ําหนดไวในหวัขอการแบงกลุม
การทดลอง และ เมื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกลุมระหวางชวงกอนเริ่มตนการทดลองกับการ
ทดลองชวงที ่ 1 แลว พบวา การกาํหนดเปาหมายกลุมทําใหผลการปฏิบัติงานกลุมดีกวาการ
กําหนดเปาหมายสวนบุคคล แตถึงกระนัน้ตางก็มีผลทาํใหผลการปฏิบัติงานกลุมสูงขึ้น ตอมาเมือ่
นําผลชวงกอนการทดลองกบัชวงการทดลองที่ 2 เปรียบเทียบกนัอีกครั้ง ก็พบวาผลที่ไดมีความ
ขัดแยงกับผลงานวิจยัที่เกี่ยวของอื่น ๆ ทัง้หมด กลาวคอื ทั้งสองกลุมกลับมีผลการปฏิบัติงานกลุม
สูงขึ้นในปริมาณที่ไมตางกัน ซึ่งสาเหตุของผลดังกลาว สามารถอธิบายไดจากสมมตฐิานยอย ดังนี ้

สมมติฐานที ่2.1 เมื่อไมมีการใหเงนิรางวลั ผลการปฏิบัติงานกลุม ของกลุมที่
ไดรับเปาหมายกลุมสูงกวา ของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวน
บุคคล 

 หลังจากการทดลองชวงที่ 1 เมื่อมีการกําหนดรูปแบบของเปาหมายแลว พบวาทั้ง
เปาหมายทัง้สองรูปแบบตางทําใหกลุมมีผลการปฏิบัติงานกลุมที่สูงขึน้ โดยจากผลการทดลองทํา
ใหสนับสนุนสมมติฐานการวจิัยที่ 2.1 กลาวคือ ผลการปฏิบัติงานกลุมของกลุมที่ไดรับเปาหมาย
กลุมสูงกวาของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล  
 จากการศึกษาพบงานวิจัยจาํนวนไมนอยที่เปรียบเทียบผลของรูปแบบในการ
กําหนดเปาหมายในการทํางานทีม่ีตอผลการปฏิบัติงานกลุม และพบวาการตั้งเปาหมายกลุมเพียง
อยางเดยีวนั้นทําใหผลการปฏิบัติงานกลุมสูงขึ้นและสูงกวาการตั้งเปาหมายสวนบุคคล สวนการตัง้ 
เปาหมายสวนบุคคลเพียงอยางเดยีวทําใหผลการปฏิบัติงานกลุมลดลง (Crown & Rosse, 1995, 
Seijts, 1998, Tjosvold & Yu, 2004) แตเนื่องจากเปาหมายสวนบคุคลของการทดลองที่ผานมา
ทั้งหมดอยูภายใตทรัพยากรที่จํากัดเดียวกนั ในงานที่ระดับการพึง่พากันสูง จงึสามารถอนมุานได
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วา เปาหมายสวนบุคคลดังกลาวเปนเปาหมายแขงขัน (Tjosvold & Simon, 1998) ซึ่งแตกตางไป
จากวัตถุประสงคของงานวิจยันี ้ที่ตองการศึกษาเปาหมายสวนบุคคลที่เปนเปาหมายเดี่ยวในงานที่
มีระดับการพึง่พากนัปานกลาง จึงทําใหผลการวิจยัไมตรงกัน 
 อนึ่งจากผลการทดลองของ Saavedra, Earley & Van Dyne (1993) สรุปวา 
สําหรับในงานที่มีการพึง่พากันระดับปานกลาง การตั้งเปาหมายกลุม พรอมการรายงานผลการ
ปฏิบัติงานกลบั (Performance Feedback) เพยีงอยางเดยีวโดยไมมีการใหเงนิรางวัลนั้น ทําให
กลุมมีกลยุทธในการทํางานรวมกันดกีวาการตั้งเปาหมายสวนบุคคล ซึ่งผูวิจยัเห็นวานาจะเปน
เหตุผลที่สงผลใหกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมมีผลการปฏบัิติงานกลุมทีดี่กวา 
 ทั้งนี้จากการสัมภาษณหวัหนางานเกีย่วกบัสภาพการทาํงานจรงิที่เกดิขึ้นระหวาง
การทดลองแตละชวง พบวาผูเขารับการทดลองที่ไดรับเปาหมายเปาหมายสวนบุคคลโดยไมมีเงนิ
รางวัลนั้น ผูเขารับการทดลองสวนหนึ่งมีพฤติกรรมสนใจเพียงผลการปฏิบัติงานของตนเทานัน้ โดย
ไมสนใจคุณภาพของวัตถุดิบต้ังตนของตวัเองที่ไดมาจากสมาชิกในกลุมที่ตองทํางานรวมกนั 
ในขณะที่ผูเขารับการทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุม มีพฤติกรรมในการตรวจสอบวัตถุดิบต้ังตนของ
ตัวเองมากกวา และ มีการสื่อสารในทางบวกใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพของวัตถดิุบต้ังตน ดังนั้น
เมื่อเปรียบเทยีบกับผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลแลว พบวาถึงแมวาการตั้งเปาหมายกลุมและการ
ต้ังเปาหมายสวนบุคคลไมไดทําใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลแตกตางกัน แตทําใหความใสใจใน
วัตถุดิบต้ังตนตางกนั จงึมีผลทําใหผลการปฏิบัติงานกลุมของเปาหมายกลุมดีกวาผลการ 
ปฏิบัติงานกลุมของเปาหมายสวนบุคคล 
 สรุปไดวา ในกรณีการไมใหเงนิรางวัล ถึงแมการตัง้เปาหมายสวนบุคคลจะทาํ
ใหผลการปฏบัิติงานสวนบคุคล และ ผลการปฏิบัติงานกลุมตางดข้ึีน แตการตั้งเปาหมายสวน
บุคคลโดยไมมีเงนิรางวัลอาจมีผลตอการพัฒนาของการทํางานกลุมในดานกลยทุธในการทํางาน 
และ สภาพแวดลอม โดยเฉพาะการสื่อสารในการทาํงาน ได 

สมมติฐานที ่2.2 เมื่อมีการใหเงนิรางวัล ผลการปฏิบัติงานกลุม ของกลุมที่
ไดรับเปาหมายกลุมสูงกวา ของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวน
บุคคล 

 หลังจากการทดลองชวงที่ 2 เมื่อมีการกําหนดคาของเปาหมายพรอมเงินรางวัล
แลว กลับพบวาผลการปฏิบัติงานกลุมของทั้งสองกลุมไมแตกตางกนั ทาํใหผลการวิจยัไมสนับสนุน
สมมติฐานที ่2.2  
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 จากขอสรุปในสมมติฐานการวิจัยที ่ 2.1 เมื่อพิจารณาประกอบกับงานวิจัย
เกี่ยวกับการใหเงนิรางวัลตามทฤษฏีการตั้งเปาหมายแลว พบวาเมือ่สมาชิกในกลุมมีความผูกพัน
ใจในเปาหมาย เงนิรางวลัควรจะมีสวนในการเสริมแรงใหผลการปฏิบัติงานกลุมของกลุมที่ไดรับ
เปาหมายกลุมสูงกวากลุมที่รับเปาหมายสวนบุคคลเชนเดิม (Locke et., al., 1988, Locke & 
Latham, 2002) แตเนื่องจากผลการวจิัยทีอ่อกมาไมสอดคลองกัน จงึไมสามารถนําแนวคิดทฤษฏี
การตั้งเปาหมายมาใชในการตอบคําถามได 
 อยางไรก็ตาม พบวาสามารถนําแนวคิดการใหความรวมมือและการแขงขันมาใช
ในการอธิบายได กลาวคือ เมื่อสมาชิกแตละคนตางพยายามรับผิดชอบตอหนาที่ของตนเองที่ไดรับ
อยางสงูที่สุด เพื่อเปาหมายสวนบุคคลและรางวัลที่ตนเองจะไดรับตอไป ประกอบกับเปาหมาย
สวนบุคคลที่ไดรับมีลักษณะเปนเปาหมายเดี่ยว จึงทําใหมีผลตอผลการปฏิบัติงานกลุม  
เชนเดียวกับทีก่ารตั้งเปาหมายกลุมมีผลตอผลการปฏิบัติงานกลุม (Deutsch, 1973; Johnson & 
Johnson, 1989; Tjosvold & Simon, 1998)  
 ทั้งนี้เหตุของผลดังกลาว อาจเกดิจากการที่เงนิรางวัลซึง่เปนผลประโยชนบน
สภาพการทํางานจรงิเขามามีสวนในการเสริมแรงของเปาหมายเดีย่ว ในงานทีม่ีความพึ่งพากัน
ระดับปานกลางและมีความสอดคลองของเปาหมายสงูใหมีความชัดเจนขึ้น ซึ่งอาจกลาวไดวา เงิน
รางวัลมีผลตอบุคคลในกรณีการตั้งเปาหมายสวนบุคคลมากกวาการตัง้เปาหมายกลุม โดย
เปาหมายสวนบุคคลพรอมเงนิรางวัลจะทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือลนที่จะพัฒนาผลการ
ทํางานของตัวเอง มากกวาการตั้งเปาหมายกลุมพรอมเงนิรางวัล ซึ่งถาหากเทียบอัตราการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการทาํงานในชวงเดยีวกันแลวพบวา เปาหมายสวนบุคคลพรอมเงินรางวัลจะมี
ประสิทธิภาพมากกวา 
อยางไรก็ตาม หากพิจารณาผลการปฏิบัติงานกลุมควบคูไปกับผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล โดย
เปรียบเทียบอัตราการเพิม่ประสิทธิภาพของการทํางานสวนบุคคลในชวงเดียวกนัแลว พบวา  
เปาหมายสวนบุคคลพรอมเงนิรางวัลมีประสิทธิภาพไมตางจากการกําหนดเปาหมายกลุมพรอม
เงินรางวัล 
 ดังนัน้จึงนาจะมีโอกาสเปนไปไดที่ ถงึแมวาการตั้งเปาหมายสวนบุคคลจะเปน 
เปาหมายเดี่ยว และมีความสอดคลองกบัเปาหมายกลุม โดยไมมผีลทําใหผลการปฏิบัติงานกลุม
ลดลงก็ตาม แตก็อาจมีผลกระทบตอการพัฒนาผลการปฏิบัติงานกลุมในระยะยาวไดเชนกัน ซึง่
อาจสงผลกระทบออกมาใหเห็นในรูปของบรรยากาศในการทาํงานรวมกัน (อธิบายเพิ่มเติมใน 
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สมมติฐานที่ 3) ซึ่งการใหรางวัลกลับเขามีสวนชวยในบุคคลที่ไดรับเปาหมายเดีย่วสนใจในผลการ
ปฏิบัติงานของตนมากขึ้น และเมื่อสนใจมากขึ้น ทําใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลดีข้ึน และสงผล
ใหผลการปฏบัิติงานกลุมดีข้ึนตามไปดวยเนื่องจากเปนงานที่มีผลของงาน (Outcome) รวมกนั 

สมมติฐานที ่2.3 เมื่อกําหนดเปาหมายสวนบคุคล การใหเงนิรางวัลทาํใหผล
การปฏิบัติงานกลุมตํ่ากวาการไมใหเงินรางวัล 

 หลังจากการทดลองชวงที ่ 2 เมื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกลุมระหวางการ
ทดลองชวงที่ 1 และ 2 พบวา หลังจากการใหเงนิรางวลั กลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลมีผลการ
ปฏิบัติงานกลุมสูงขึ้น จึงทําใหไมสนับสนนุสมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 
 ทั้งนี้งานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับการตั้งเปาหมายสวนบุคคล ในงานที่ตองทาํเปนกลุม
พบวา การตั้งเปาหมายสวนบุคคลทาํใหเกิดผลเสียตอผลการปฏิบัติงานกลุมได โดยการใหเงิน
รางวัลบนสภาพการทํางานจริง มีสวนชวยทําใหผลเสียตอผลการปฏิบัติงานกลุมเพิม่มากขึน้  
(Crown & Rosse, 1995, Locke & Latham, 2002, Seijts, 1998) ก็พบวาไมสอดคลองกบั
ผลการวิจยั ซึง่สาเหตุดังกลาวนาจะมาจากการทีง่านที่ใชในการทดลองนัน้มีลักษณะการพึง่กนัของ
งานในระดับปานกลาง ประกอบกับเปาหมายสวนบุคคลที่ใหนั้นมีความเกีย่วของกบัเปาหมายกลุม 
จึงทาํใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลสูงขึน้ และ ดังนัน้เมื่อผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลสูงขึ้น จึง
สงผลตอผลการปฏิบัติงานกลุมที่เพิ่มสูงขึ้นดวย (Crown & Rosse, 1995, Seijts, 1998, Tjosvold 
& Yu, 2004) และเมื่อมีการใหเงนิรางวัล เงนิรางวัลจงึชวยเสริมแรงทําใหผลการปฏิบัติงานกลุมดี
ข้ึนอีกอยางชดัเจนเมื่อเทียบกับการไมใหเงินรางวัล (Locke et., al., 1988, Weldon & Weingart, 
1993) 

สมมติฐานที ่2.4 เมื่อกําหนดเปาหมายกลุม การใหเงนิรางวลัทําใหผลการ
ปฏิบัติงานกลุมสูงกวาการไมใหเงนิรางวัล 

 หลังจากการทดลองชวงที ่ 2 เมื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกลุมระหวางการ
ทดลองชวงที ่ 1 และ 2 พบวา หลังจากมีการใหเงนิรางวัล กลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมมีผลการ
ปฏิบัติงานกลุมสูงขึ้น จงึทําใหสนับสนุนสมมติฐานการวจิัยที่ 2.4 ทั้งนีเ้นื่องจากเงินรางวัลมีสวนใน
การเสริมแรงใหสมาชิกในกลุมมีความผูกพันใจในเปาหมายกลุม และสงผลใหผลการปฏิบัติงาน
กลุมสูงขึน้ (Weldon & Weingart, 1993) 
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2.  สมมติฐานการวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกัน 
 
 สมมติฐานที่ 3 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทาํงาน และ เงนิ
รางวลั สงผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกัน 
 กอนเริ่มทําการทดลองพบวาคะแนนการรบัรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนั ของ
กลุมทดลองทัง้สองกลุมมีคาไมแตกตางกนั ซึง่เมื่อนําไปเปรียบเทียบกับการทดลองชวงที ่ 1 
หลงัจากมกีารกําหนดรูปแบบของเปาหมายในการทํางานแลว พบผลที่นาสนใจและเปนประโยชน
มากโดยเฉพาะในกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล 
 กลาวคือ พบวาคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนัของกลุมทดลองที่
ไดรับเปาหมายสวนบุคคลมคีาไมแตกตางจากผลในชวงกอนการทดลอง ในขณะทีค่ะแนนการรับรู
ถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกันของกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุมมีคาสูงขึน้เมื่อเทียบกับ
ผลในชวงกอนการทดลอง ถงึแม คะแนน การรับรูถงึบรรยากาศในการทํางานรวมกัน ของกลุมที่
ไดรับเปาหมายสวนบุคคล จะมีคาไมแตกตาง จากผลในชวงกอนการทดลอง แตก็ไมได
หมายความวา การตั้งเปาหมายสวนบุคคล จะไมมีผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศการทํางานรวมกนั
ของสมาชิกในกลุม เนื่องจากหลงัจากกาํหนดเปาหมายสวนบุคคลแลว คนรอยละ 53.33 ของ
จํานวนคนในกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมทัง้หมด มคีะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงาน
รวมกันลดลง ในขณะคนที่มีคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกันลดลงของกลุมที่
ไดรับเปาหมายกลุมมีจาํนวนนอยกวา คิดเปนรอยละ 8.89 จากจาํนวนคนในกลุมทีไ่ดรับเปาหมาย
กลุมทัง้หมด 
 หากอางองิจากทฤษฏีการใหความรวมมอืและแขงขัน สามารถอธิบายไดวาสาเหตุ
ของปรากฎการณขางตนนาจะมาจาก การที่เปาหมายสวนบุคคลทีก่ําหนดมีลักษณะเปนเปาหมาย
เดี่ยว ซึง่สงผลใหบุคคลไมสนใจที่จะมีปฏิสัมพันธรวมกับบุคคลอื่นและมแีรงจูงใจนอยมากที่จะใช
ความรูความสามารถของเขาเพื่อชวยเหลือสมาชิกคนอื่นในกลุม (Deutsch, 1973; Johnson & 
Johnson, 1989; Johnson, Nelson, & Skon, 1981; Tjosvold & Simon, 1998) ดังนั้นการที่
บุคคลยิ่งมีความผูกพันใจในเปาหมายสวนบุคคลสูง ยอมยิ่งมีพฤติกรรมที่จะใชความรู
ความสามารถของเขาเพื่อชวยเหลือสมาชิกคนอื่นในกลุมนอยมากเชนกนั ซึง่เนื่องจากการวัดการ
รับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนั เปนการวดัความคิดเหน็ของบุคคลทีม่ีตอพฤติกรรมของ
บุคคลอื่นที่ตองทาํงานรวมกนั ดังนัน้พฤติกรรมของสมาชิกสวนที่มีความผูกพันใจในเปาหมายสวน
บุคคลสูง จึงอาจสงผลกระทบใหสมาชกิสวนที่เหลือรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกันที่แยลง 
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 กลาวคือ สําหรับผูเขารับการทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลและมคีวามผูกพนัใจ
ในเปาหมายสงู ถงึแมเขาจะทราบดีวางานที่เขาทาํนัน้มีลักษณะตองทําตอเนื่องกนั และ ผลลัพธ
สุดทายที่เกิดขึน้มานัน้ผลงานกลุมก็ตาม แตเขากลับรับรูวาการทาํงานเพียงลําพังและการทุมเท
ใหกับเฉพาะงานในสวนที่ตนรับผิดชอบเทานั้น จะทาํใหตนเองไดรับผลลัพธในการทํางานที่ดีกวา 
จึงแสดงพฤติกรรมไมสนใจที่จะชวยเหลือสมาชิกคนอื่น ๆ ในกลุม ในขณะที่ผูที่มคีวามผูกพนัใจใจ
เปาหมายต่าํกวากลับรับรูวา งานที่ทาํนัน้จําเปนตองอาศัยความรวมมือจากคนอื่น เขาจะประสบ
ความสาํเร็จไดยากหรือ อาจไมประสบความสาํเร็จไดเลยหากทาํเพียงลําพัง เชน หากผูทีท่ํางาน
กอนหนาสงชิน้งานที่ไมมีคุณภาพมาให ก็มีความเปนไปไดมากที่ผลงานของเขาจะไมมีคุณภาพ 
และนั่นหมายความวาทําใหเขาตองทุมเทใหกับงานมากกวาเดมิ เปนตน ผูที่มีความผกูพนัใจใน
เปาหมายสวนบุคคลต่ําจึงแสดงพฤติกรรมที่นอกจากจะสนใจกับผลงานของตนเองในสวนที่ตนเอง
รับผิดชอบแลว ยงัสนใจผลงานของบุคคลอ่ืนดวย ทัง้นีอ้าจแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมที่
ทั้งสรางสรรคและไมสรางสรรค ซึ่งพฤตกิรรมการแสดงออกของผูที่มคีวามผูกพนัใจในเปาหมายสูง
และผูที่มีความผูกพนัใจในเปาหมายต่าํโดยเฉพาะในรปูแบบที่ไมสรางสรรค จึงเปนเหตุทีท่ําใหเกิด
การรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนัที่แยลง 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับผลการวิจยัเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล และ ผล
การปฏิบัติงานกลุมในชวงเดียวกนั จงึสรุปไดวา การตั้งเปาหมายสวนบุคคลโดยไมมีเงนิรางวัลอาจ
มีสวนในการเพิ่มผลการปฏิบัติงานทัง้สวนบุคคลและของกลุมจริง แตก็อาจมีผลเสยีตอองคการใน
ระยะยาวได เนื่องจากเปาหมายสวนบุคคลที่มีผลทาํใหเกิดการรบัรูถึงบรรยากาศในการทํางาน
รวมกันที่แยลง ซึ่งบรรยากาศจะสงผลตออารมณและความรูสึกของสมาชกิในกลุม โดยทําให
ความสุขในการทํางานลดลง และอาจมีผลกระทบตอองคการในดานตาง ๆ เชน พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ การขาดงาน การลาออกจากงาน เปนตน ในขณะที่เปาหมายกลุมจะ
สงเสริมใหเกิดความรวมมือ และ ทาํใหเกดิแนวคิดใหม นวตักรรมใหม ๆ ในการทํางาน และ การ
เสี่ยงอยางมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการคุณคาที่ดีในสงัคมการทํางานตอไป (Luthans, 2002; 
West, Tjosvold, Smith, 2003, pp 8-9)  

สมมติฐานที ่3.1 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางาน สงผลตอ การรับรู
ถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกัน 

 หลังการทดลองชวงที่ 1 เมือ่ไมมีการใหเงนิรางวัล พบวาการรับรูถึงบรรยากาศใน
การทาํงานรวมกันของกลุมที่ไดรับเปาหมายกลุมดีกวาของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบคุคล จึง
สนับสนนุสมมติฐานการวิจยัที่ 3.1.1 
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 เนื่องจากงานวิจัยที่ผานมาพบวา สําหรับงานทีม่ีลักษณะการพึง่พากันระดับปาน
กลาง การตั้งเปาหมายกลุมพรอมการรายงานผลการปฏบัิติงานกลับ (Performance Feedback) 
ทําใหกลุมมีความขัดแยงภายในนอยกวาการตั้งเปาหมายสวนบุคคล (Saavedra, Earley & Van 
Dyne, 1993) จึงนาจะเปนเหตุผลที่ทาํใหการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนัของกลุมที่
ไดรับเปาหมายกลุมดีข้ึนเมือ่เทียบกบัในชวงกอนการทดลอง และดีกวาการตั้งเปาหมายสวนบุคคล  
 หลังการทดลองชวงที ่ 2 เมื่อมีการใหเงนิรางวัลแลว พบวากลุมที่ไดรับเปาหมาย
กลุมมีคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนัสูงกวากลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล 
จึงสนับสนนุสมมติฐานการวจิัยที ่ 3.1.2 ซึ่งตรงกับแนวคิดตามทฤษฎกีารใหความรวมมือและการ
แขงขัน กลาวคือ การกาํหนดเปาหมายกลุมจะทําใหสมาชิกในกลุมสรางเปาหมายสวนตัวที่ไม
เปนไปเพื่อผลประโยชนอันสงูสุดของตนเอง เนื่องจากเปาหมายกลุมทําใหสมาชกิแตละคนเรียนรู
วาพวกเขาจะไดรับผลประโยชนมากกวาหากรูจักรวมมือกับบุคคลอื่น (Deutsch, 1973; Johnson 
& Johnson, 1989; Tjosvold & Simon, 1998) จึงทาํใหการรบัรูถึงบรรยากาศในการทํางาน
รวมกันเปนไปเปลี่ยนไปในทศิทางที่ดีกวาเมื่อกําหนดเปาหมายสวนบคุคล คือ จะมีการพูดคุยถึง
ผลประโยชนทีก่ลุมมีรวมกัน, มีการแบงบนัขอมูลและคําแนะนาํที่เปนประโยชน, มีการใหรางวัล, มี
ความคาดหวงัตอผลการทํางานของสมาชกิในกลุม และมีการใชความสามารถของตนเพื่อกลุม
ทํางานไดอยางมีประสิทธิผล (Lewicki, McAllister & Bies, 1998)  

สมมติฐานที ่3.2 เงินรางวัล สงผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงาน
รวมกัน 

 ไมวาจะกําหนดเปาหมายสวนบุคคล หรือเปาหมายกลุม หลงัจากการใหเงิน
รางวัลแลวพบวามีผลการปฏิบัติงานกลุมสูงขึ้น จึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 3.2.1 และ 3.2.2 
 เนื่องจากหลังชวงการทดลองที่ 1 พบวาถงึแมบรรยากาศในการทํางานรวมกันของ
กลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบคุคลจะไมแตกตางจากในชวงกอนการทดลอง แตกพ็บหลักฐานทีท่ําให
เห็นวาการรับรูบรรยกาศในการทาํงานรวมกันของพนักงานสวนใหญเปลี่ยนไปในทศิทางที่แยลง 
ซึ่งจากบทสรปุของลอคและลาเทม (Locke & Latham, 2002) ทําใหอาจคาดการณไดวา เมือ่มี
การใหเงินรางวัลซึ่งเปนผลประโยชนในสภาพการทาํงานจริง จะทําใหผลของการตั้งเปาหมายสวน
บุคคลที่กลาวมาขางตนนั้นชัดเจนขึ้น คือ ในขณะทีท่ําใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและกลุมดี
ข้ึน กท็ําใหบรรยากาศการทํางานรวมกนัแยลง อยางไรก็ตามเมือ่พิจารณาเปรยีบเทียบกับการ
ทดลองในชวงที่สองแลว พบวาผลที่ออกมานัน้กลับตรงกันขาม กลาวคือ เมื่อมกีารใหเงินรางวัล 
กลับทําใหบรรยากาศในการทํางานรวมกันดีข้ึน โดยเฉพาะในกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล 
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พบวามีจํานวนคนรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนัมากขึ้น เมื่อเทียบกับในชวงกอนการ
ทดลองและการทดลองชวงที่ 1 จึงทําใหสนับสนนุสมติฐานการวิจยัที่ 3.2.1 ทีว่า เมื่อกําหนด
เปาหมายการทํางานสวนบคุคล การใหเงินรางวัล ทาํให คะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกัน ตํ่ากวา การไมใหเงนิรางวัล 
 ทั้งนี้เมื่อนําไปพิจารณาประกอบกับผลการปฏิบัติงาน จะพบวา ผลการปฏิบัติงาน
ทั้งสวนบุคคล และกลุมตางเพิ่มสูงขึ้น และสูงเทากับการตั้งเปาหมายกลุม จากปรากฎการณ
ดังกลาวจึงทําใหเกิดขอสงสัยวา การตั้งเปาหมายสวนบุคคลพรอมเงนิรางวัลสรางใหเกิดผลดีตอ
ระบบการทาํงานกลุมจริงหรือ ซึ่งจากผลการวิจยัที่ผานมาพบวา เงินรางวัลมีสวนในการเสริมแรง
ใหบุคคลมุงมัน่เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายทีต่นเองไดรับ และละทิง้เปาหมายสวนตัวอื่น ๆ ที่มี
ผลประโยชนนอยกวา ซึ่งจากการที่เปาหมายสวนบคุคลที่ต้ังไวนัน้เปนเปาหมายเดี่ยวที่มีความ
สอดคลองกับเปาหมายกลุม ประกอบกับลักษณะงานมกีารพึง่พากนัระดับปานกลาง จึงสงผลให
ความมุงมัน่สวนบุคคลดังกลาว ถึงแมจะไมสงเสริมความสําเร็จของสมาชิกคนอื่น ๆ ในกลุม แตก็
ไมสรางใหเกิดผลเสียตอสมาชกิคนอื่น ๆ ซึ่งก็เทากันวาเปนการสรางใหสมาชกิในกลุมรับรูไดถงึ
การใหความรวมมือ (Van der Vegt, Emans & Van de Vliert, 2001) จึงชวยสรางใหเกิดการรับรู
ถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกันที่ดีข้ึน 
 จากที่กลาวมาขางตน ถงึแมวาการตั้งเปาหมายสวนบุคคลพรอมเงนิรางวัลจะทํา 
ใหผลการปฏบัิติงานสวนบคุคล ผลการปฏิบัติงานกลุม และ การรับรูถึงบรรยากาศในการทํางาน
รวมกันดีข้ึนกต็าม แตเนื่องจากในการทํางานจริงไมไดมีเพียงเปาหมายเดียว ซึง่เปาหมายเหลานัน้
อาจขัดแยงกนัและสรางใหเกดิทางเลือกในการทาํงานใหกับบุคคล เนือ่งจากการตั้งเปาหมายสวน
บุคคลเปนการทําใหบุคคลมุงทาํตามเปาหมายที่สรางใหเกิดผลประโยชนที่สูงสุดของตัวเอง ซึ่งการ
จะเลือกเปาหมายใดของแตละบุคคลนั้นกม็ีความแตกตางกนัขึ้นกับความสามารถ คานิยม  
ทัศนคติ เปนตน ดังนัน้การมีเปาหมายสวนบุคคลที่แตกตางกนั จึงอาจกอใหเกิดบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันที่ไมดีได (Locke et al., 1994). ซึ่งทัง้หมดที่กลาวมาจะสงผลตอผลลัพธในภาพรวม
ของกลุมในทีสุ่ด 
 จากการสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 3.2.2 อธิบายไดวา เนื่องจากเงนิรางวัลมี
สวนสาํคัญในการสรางความผูกพนัใจในเปาหมายกลุมของสมาชิกใหเพิ่มสูงขึน้ (Weldon & 
Weingart, 1993) โดยความผูกพันใจจะทําใหเกิดทัศนคติ “การรวมหัวจมทาย” ข้ึนภายในกลุม
ทํางาน (Tjosvold & Simon, 1998) สงผลใหสมาชิกในกลุมมีการสรางและรักษาสัมพนัธภาพ
ระหวางสมาชกิในกลุมดวยกันเพื่อใหความชวยเหลือ ทั้งนี้พฤติกรรมของสมาชกิที่มีตอสมาชิกคน
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อ่ืน ๆ ในกลุมจึงสงผลใหการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนัทีดี่ข้ึน (Aube & Rousseau, 
2005)  
 
3.  สมมติฐานการวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในในเปาหมาย และ การรับรูถึง
บรรยากาศในการทาํงานรวมกนั 
 
 สมมติฐานที่ 4 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทาํงานพรอมเงิน
รางวลั และ ระดับความผกูพันใจในเปาหมาย สงผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกนั 

สมมติฐานที ่4.1 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางานพรอมเงินรางวัล 
และ ระดับความผูกพันใจในเปาหมาย มปีฏิสัมพันธกันใน
การสงผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนั 

 เมื่อเปรียบเทยีบระหวางระดับความผูกพนัใจในเปาหมายสูง-ตํ่า พบวาไมวาจะ
กําหนดเปาหมายการทาํงานแบบใดพรอมเงนิรางวัล กลุมที่มีระดับความผกูพนัใจในเปาหมายสงูก็
มีการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกัน ไมตางจากกลุมที่มีระดบัความผูกพนัใจในเปาหมาย
ตํ่า โดยผูที่อยูในกลุมซึง่ไดรับเปาหมายกลุมพรอมเงนิรางวัล มีการรบัรูถึงบรรยากาศในการทํางาน
รวมกันสงูกวา กลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลเสมอ จากผลการวิจยัจึงไมสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจยัที ่4.1 

สมมติฐานที ่4.2 รูปแบบการกําหนดเปาหมายในการทํางานพรอมเงินรางวัล 
สงผลตอ การรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนั 

 เมื่อจําแนกคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนัออกตามระดับ
ความผูกพนัใจในเปาหมายแลว พบวา กลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุมมีคะแนนการรับรูถึง
บรรยากาศในการทาํงานรวมกันสงูกวากลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล ทัง้ในกลุมสมาชกิ
ที่มีความผูกพนัใจในเปาหมายต่ํา และ ในกลุมสมาชิกที่มีความผูกพันใจในเปาหมายสงู จึง
สนับสนนุสมมติฐานการวิจยัที่ 4.2.1 และ 4.2.2 ทั้งนี้หากวิเคราะหตามทฤษฏี Expectancy ของว
รูม (Vroom, 1994) อาจอธิบายไดวา ความผกูพนัใจในเปาหมายสวนบุคคลต่าํเกิดจากการที่
บุคคลมีความเชื่อวาโอกาสที่จะบรรลุเปาหมายในการทาํงานเพียงลําพังนั้นเปนไปไดยากกวาการ
ทํางานเปนกลุม ซึ่งจากกรอบแนวคิดของคราวนและโรส (Crown & Rosse, 1995) สามารถขยาย
ความไดวา ความเชื่อของสมาชิกในกลุมที่มีความผูกพนัใจในเปาหมายสวนบุคคลต่ําดังที่ไดกลาว
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ขางตน จะสงใหสมาชิกในกลุมตัดสินใจที่จะเลือกใชกลยุทธการทํางานแบบการใหความรวมมอื 
(Cooperative Strategy)  
 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการสนบัสนนุทีถู่กจาํแนกตามคะแนน
ความผูกพนัใจในเปาหมาย ก็พบวา สมาชิกในกลุมที่มีความผูกพนัใจในเปาหมายสวนบุคคลต่ํา
นอกจากจะเปนกลุมที่มีคะแนนพฤติกรรมการสนับสนุนสูงไมแตกตางจาก -กลุมทีไ่ดรับเปาหมาย
กลุมและมีความผูกพันใจในเปาหมายสงู- แลว ยังเปนกลุมที่มีคะแนนมากกวา -กลุมที่ไดรับ
เปาหมายกลุมและมีความผูกพันใจในเปาหมายต่ํา- อีกดวย  
 ดังนัน้จึงสามารถสรุปไดวา สวนที่มีผลทําให คะแนนบรรยากาศในการทํางาน
รวมกันของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล มีคาต่ํากวากลุมที่ไดเปาหมายกลุม มาจากสมาชกิ
ของกลุมที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลซึ่งมีความผกูพนัใจในเปาหมายต่ํา เนื่องจากเปนพวกที่เชื่อวา
การที่แตละคนมุงมั่นทํางานในสวนของตนใหดีที่สุดโดยไมพึ่งพาผูอ่ืน จะทําใหตนไดรับผลลัพธจาก
การทาํงานที่ดีที่สุด และเมื่อพิจารณาจากพฤติกรรมการสนับสนนุกพ็บวาเปนเชนนัน้จริง กลาวคอื 
เปนกลุมที่มพีฤติกรรมการสนับสนนุนอยทีสุ่ด ดังนัน้จึงทาํใหผูที่อยูรวมในกลุมที่ไดรับเปาหมาย
สวนบุคคล ถึงแมจะมีความผกูพนัใจในเปาหมายสูงหรือตํ่าก็ตามก็จะรับรูถงึบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันที่แยกวากลุมที่ไดรับเปาหมายกลุม 

สมมติฐานที ่4.3 ระดับความผกูพันใจในเปาหมาย สงผลตอ การรับรูถึง
บรรยากาศในการทาํงานรวมกัน 

 จากผลการทดลอง ไมพบความแตกตางของคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกัน ระหวางกลุมที่มีความผูกพนัใจในเปาหมายระดับสูงและระดับตํ่า ทัง้ในกลุมทดลอง
ที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคล และกลุมทดลองที่ไดรับเปาหมายกลุม จึงไมสนับสนนุสมมติฐานการ
วิจัยที่ 4.3.1 และ 4.3.2 สาเหตุก็เนื่องจากการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกัน เปนการรับรู
ของสมาชิกในกลุมเกี่ยวกับส่ิงที่มีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงาน ผานทางพฤติกรรมการแสดงออก
ของสมาชิกทกุคนในกลุม (Schneider, 1991, p.384, Dragoni, 2005) ดังนัน้ไมวาสมาชิกผูนั้นจะ
มีความผกูพนัใจในเปาหมายในระดับ แตเมื่ออยูในกลุมที่มีรูปแบบของเปาหมายในการทาํงาน
เดียวกนัแลว ยอมมีการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกันไมแตกตางกนั 
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ขอเสนอแนะ 
 

1.  ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 
 

1.1 การพัฒนากลุมทํางานดวยการตั้งเปาหมาย 
 เนื่องจากลกัษณะการพึง่พากันของงาน เปาหมายในการทํางาน และเงนิรางวัล จะ
สงผลตอการรบัรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนั การกําหนดลักษณะของสามองคประกอบ
หลักที่ไมสอดคลองกัน ทาํใหสมาชิกในกลุมแตละคนจําเปนตองตัดสินใจเลือกกลยทุธในการ
ทํางานของตน ซึ่งกม็ักจะเลอืกกลยทุธที่สรางประโยชนสูงสุดใหตนเอง หากวาสมาชิกทุกคนเลือก
สอดคลองกันก็จะนาํมาใหกลุมพัฒนาในทศิทางเดียวกันได แตอาจไมตรงกับความตองการที่
แทจริงขององคการ ถาสมาชิกในกลุมเลือกกลยทุธในการทํางานแตกตางกนัก็อาจนาํมาซึ่งความ
ขัดแยง และสรางใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่แยลง ดังนัน้ในการตั้งเปาหมายเพื่อพัฒนากลุม
ทํางาน องคการควรวิเคราะหลักษณะความพึ่งพากันของสามองคประกอบหลัก ไดแก งาน 
เปาหมาย และ เงนิรางวัล อยางรอบคอบใหเปนไปในทิศทางเดียวกนั และสอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคการ  

1.2 การวัดการรบัรูระดับของความพึ่งพากนั 
 ถึงแมวาองคการจะสามารถสรุปไดวางานของกลุมที่องคการพัฒนา เปาหมาย และ 
เงินรางวัลที่ไดนั้นมีความพึง่พากนัในระดบั แตเนื่องจากในการทาํงานจรงิ สมาชิกในกลุมอาจมี
การรับรูเกี่ยวกับองคประกอบทั้ง 3 ที่ตางกันออกไป ซึง่จะมีผลกบัความรูสึกผกูพนัใจในเปาหมาย
ได ดังการทดลองในชวงที่ 2 ดังนัน้กอนทีจ่ะนําแผนการตั้งเปาหมายไปใชจริง องคการควรวัดระดับ
การรับรูการพึง่พากนัของสมาชิกในกลุมดวย เพื่อทวนสอบวาการรบัรูนั้นตรงกบัที่องคการตั้งไวใน
ตอนแรกจริง 

1.3 การวัดการรบัรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกัน 
 หลังการทดลองชวงแรกพบวา ถงึแมคะแนนบรรยากาศในการทํางานรวมกันของกลุม
ที่ไดรับเปาหมายสวนบุคคลไมเปลี่ยนแปลง แตมีจํานวนคนกวาครึ่งที่ใหคะแนนการรับรูถึง
บรรยากาศในการทาํงานรวมกันลดลง จึงทาํใหทิศทางของบรรยากาศในสภาพการณทํางานจรงิ
แยลง ดังนั้นในการพัฒนาบรรยากาศในการทํางานรวมกันของกลุมทาํงาน การที่องคการพจิารณา
คะแนนจากแบบวัดในการประเมินผลเพยีงอยางเดียวจึงไมอาจสรุปผลของบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันไดอยางแทจริง ผูบริหารควรดูการเปลี่ยนแปลงของการรับรูถงึบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันในระดับบุคคลประกอบดวย  
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1.4 หากไมมีเงินรางวลั ควรต้ังเปาหมายกลุม 
 เมื่อส้ินสุดการทดลองชวงแรก พบวาการตั้งเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายกลุม
โดยไมมีเงนิรางวัล ตางทาํใหผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงานกลุมดีข้ึนกวาเดิม 
โดยเปาหมายกลุมทาํใหผลการปฏิบัติงานกลุมสูงกวา และพัฒนาใหเกิดบรรยากาศในการทํางาน
รวมกันที่ดีกวา ในขณะทีก่ารตั้งเปาหมายสวนบคุคลแมจะทาํใหคะแนนการรับรูถึงบรรยากาศใน
การทาํงานรวมไมเปลี่ยนแปลง แตก็สรางใหเกิดบรรยากาศในการทาํงานรวมกนัในสภาพการณ
จริงแยลง ดังนัน้สําหรับงานที่มกีารพึ่งพากันระดับปานกลางวา หากไมมีการใหเงินรางวัล ควร
ต้ังเปาหมายกลุมจะใหผลลัพธในระยะยาวที่ดีกวา 

1.5 หากมีเงินรางวัลและมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชดัเจนถึงใน
ระดับบุคคล ควรต้ังเปาหมายกลุม 
 พบวาการตั้งเปาหมายกลุมพรอมเงนิรางวัล ชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน
รวมกันไดดีกวาการตั้งเปาหมายสวนบุคคล โดยสามารถพัฒนาไปพรอม ๆ กนัทัง้ 5 มิติ ในขณะ
เปาหมายสวนบุคคลจะพัฒนาไดเพยีงมิติเดียวเทานั้น ไดแก ดานการใหความรวมมือ ดังนั้น
องคการควรตัง้เปาหมายกลุมเนื่องจากจะทําใหเกิดการพัฒนาในระยะยาวที่ดีกวา 

1.6 หากมีเงินรางวัลและมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมชัดเจนถึงใน
ระดับบุคคล โดยมีเปาหมายมากกวาเปาหมายหนึง่เปาหมายและขัดแยงกัน ควร
ต้ังเปาหมายกลุม 
 เนื่องจากพบวาหากมีระบบการประเมนิผลที่ไมชัดเจนถงึในระดับบุคคลแลว การ
ต้ังเปาหมายกลุม อาจสรางใหเกิดการออมแรง และสงผลตอบรรยากาศในการรวมกนั ซึง่จะมี
ผลกระทบตอองคการในดานอื่น ๆ ได แตอยางไรตามหากมีเปาหมายมากกวาหนึง่เปาหมายและ
ขัดแยงกันแลว การตั้งเปาหมายสวนบุคคล อาจกอใหเกิดผลเสียมากกวา ดังนัน้ในกรณีดังกลาว
ผูบริหารจึงควรพิจารณาตั้งเปาหมายกลุมซึ่งเหมาะสมกวา 

1.7 หากมีเงินรางวัลและมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมชัดเจนถึงใน
ระดับบุคคล โดยมีเปาหมายเพยีงเปาหมายเดียว หรือ มีเปาหมายมากกวาเปาหมายหนึง่
เปาหมายแตไมขัดแยงกัน ควรต้ังเปาหมายสวนบุคคล 
 ในการพัฒนากลุมทาํงานทีม่ีลักษณะการพึ่งพากนัในการทํางานระดบัปานกลาง การ
ต้ังเปาหมายสวนบุคคลก็มีความเหมาะสมกับบางสถานการณเชนกัน กลาวคือ หลังการทดลอง
ชวงที ่2 ถงึแมจะพบวาการตั้งเปาหมายกลุมและเปาหมายสวนบุคคลพรอมการใหเงินรางวัล ไมได
มีผลตอผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล และ ผลการปฏบัิติงานกลุมทีต่างกนั ตราบใดที่เปาหมายทั้ง
สองนัน้มีความสอดคลองกนั ซึง่ตางก็ทาํใหบรรยากาศในการทํางานกลุมดีข้ึนดวยกันทั้งคู แตหาก



 
 

 

105

มีระบบการประเมินผลที่ไมชดัเจนถงึในระดับบุคคลแลว การตั้งเปาหมายกลุม อาจสรางใหเกิดการ
ออมแรง และสงผลตอบรรยากาศในการรวมกัน ซึ่งจะมีผลกระทบตอองคการในดานอื่น ๆ ได 
ดังนัน้ในกรณทีี่มีเปาหมายเพียงเปาหมายเดียว หรือ มเีปาหมายมากกวาเปาหมายหนึง่เปาหมาย
แตไมขัดแยงกัน จงึเหมาะสมกวาและจะชวยสรางใหเกดิการพัฒนาไปในระยะยาวไดดีกวา 

1.8 ความจาํเปนของการใหเงนิรางวัลในงานที่มีลกัษณะการพึง่พากันระดับปาน
กลาง  
 หลังการทดลองชวงที่ 2 พบวาเงนิรางวัลมีสวนทาํใหการรับรูถึงบรรยากาศในการ
ทํางานรวมกันมีความเปนไปในทิศทางเดียวกันมากขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อต้ังเปาหมายสวน
บุคคล ดังนัน้ในกรณีที่มกีารตั้งเปาหมายสวนบุคคลในการทาํงานอยูแลว การใหรางวัลกับผลการ
ปฏิบัติงานสวนบุคคลอาจเปนอีกทางเลือกหนึ่งในการลดความขัดแยงของการรับรูถึงบรรยากาศใน
การทาํงานรวมกันได แตมีขอแมวาเปาหมายสวนบุคคลที่ใชนัน้ตองเปนเปาหมายเดี่ยวที่มีความ
สอดคลองกับเปาหมายกลุมดวย และมีเปาหมายเพียงหนึ่งเปาหมายหรือมีเปาหมายมากกวา
เปาหมายหนึ่งเปาหมายแตไมขัดแยงกัน 
 
2.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอไป 
 

2.1 เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ไมไดศึกษาการรบัรูของสมาชิกที่มีตอระดับการพึ่งกัน 
ของงาน เปาหมาย และ รางวัล ซึง่พบวาการรับรูดังกลาวมีผลตอระดับความผูกพนัใจในเปาหมาย 
และ มีสวนทาํใหเกิดความขัดแยงของการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกนัภายในกลุมได 
ดังนัน้สําหรับในงานวิจัยตอไป ควรพิจารณาศึกษาเรื่องความสอดคลองกันระหวางการรับรูของ
กลุมกับองคการในเรื่องของระดับความพึง่พากนัขององคประกอบทั้งสามดวย 

2.2 เนื่องจากในการศึกษาครั้งมมีีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน  
สามารถวิเคราะหไดถงึระดบับุคคล ซึ่งพบวาการรับรูถึงความยุติธรรมดังกลาวสงผลตอความ
มุงมัน่พยายามและความกระตือรือลนในการทํางานของสมาชิกในกลุม โดยเฉพาะในกลุมที่ไดรับ
เปาหมายกลุม ดังนั้นในการวิจัยตอไป หากทาํในสภาพการทํางานทีม่ีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในระดับบุคคลทําไดยาก ควรพิจารณาถึงระดับความพึง่พากันของงาน เปาหมาย และ 
รางวัลที่มีตอการรับรูถึงความยุติธรรมของระบบประเมินผล ซึ่งจะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน และ 
บรรยากาศในการทาํงานรวมกัน เปนตน 

2.3 ในการศึกษาครั้งนี้ เปนความตั้งใจของผูวิจัยที่ตองการวิเคราะหตัวแปรตามในเรื่อง 
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เดียวกนัทัง้ในระดับกลุมและระดับบุคคล ผานตัวชี้วัดที่เกี่ยวของกบัอุตสาหกรรม และ ตัวชี้วดัที่
เกี่ยวของทางจิตวิทยาเพื่อนาํมาเปรยีบเทยีบกัน โดยตวัชี้วัดที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรม ไดแก ผล
การปฏิบัติงานสวนบุคคล และ ผลการปฏิบัติงานกลุม  สวนตัวชีว้ัดที่เกี่ยวของทางจิตวทิยา ไดแก 
พฤติกรรมสนบัสนนุ เพื่อวัดผลในระดับบุคคล และการรับรูถึงบรรยากาศในการทาํงานรวมกนั เพือ่
วัดผลในระดับกลุม  ซึ่งในทางจิตวิทยายังมีตัวแปรอื่นอีกมากมายที่นาสนใจ ดังนัน้เพื่อใหเกดิ
ความชัดเจนถงึผลที่มีตอองคการและเปนประโยชนกับพนักงานอยางแทจริง การศึกษาวจิัยตอไป 
จึงควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เพิม่เติมทัง้ในระดับบุคคล และ ระดับกลุม เชน อาจศกึษาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีดี่ขององคการ เพื่อนาํมาเปรียบเทียบกบัการรับรูถึงบรรยากาศในการทํางานรวมกัน
ในแตละมิติ แทนพฤติกรรมการสนับสนุน ซึ่งเปรียบเทียบไดเพียงมิติเดียว เปนตน 


