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The purposes of this comparative correlational research were to find the interaction 

between the situation factors and the psychological traits related to an effective teamwork 
behavior, and to study the main factors predicting an effective teamwork behavior. The samples 
were 332 employees of the Mall Group with the proportional stratified random sampling 
techniques. This research consisted of 9 instruments, which were in form of summated rating 
scales 6 levels. The data were analyzed by t-test independent, Pearson’s sample correlation 
coefficient, two-way ANOVA and hierarchical multiple regression enter method.  

The results were found that: 1) there was an interaction between the emotional 
quotient and the social support from a team leader influenced on overall effective teamwork 
behavior 2) the total factors could predict an effective teamwork behavior by 78.9%, and the 
variables influencing an effective teamwork behavior were an organizational commitment,  
a resilience of work, and a social support from the team leader. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

ประชาคมโลกก าลังเผชิญกับปัญหาเศรษฐกิจเป็นอย่างมาก เห็นได้จากปัญหาเศรษฐกิจ
ยุโรปในกลุ่มประเทศยูโรโซน ซึ่งเป็นปัญหาที่มีความซับซ้อนและยากที่จะแก้ไข อีกทั้งเป็นปัจจัย
เสี่ยงหลักต่อเศรษฐกิจโลก เป็นเหตุให้ทุกประเทศต่างเตรียมใช้มาตรการกระตุ้นเศรษฐกิจไม่ว่าจะ
เป็นการใช้จ่ายงบประมาณของภาครัฐ การผ่อนคลายนโยบายการเงิน หรือมาตรการส่งเสริมธุรกิจ
อื่นๆ เพื่อลดผลกระทบที่เกิดขึ้นกับประเทศของตนเอง (บัณฑิต นิจถาวร. 2556) ซึ่งประเทศใน
ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้นั้นต่างให้ความส าคัญกับปัญหาเศรษฐกิจโลกมานานแล้ว เห็นได้
จากมีการรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economics Community: AEC) รวม 10 
ประเทศ ได้แก่ ไทย พม่า ลาว เวียดนาม มาเลเซีย สิงคโปร์ อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ กัมพูชา และ
บรูไน เพื่อผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคมร่วมกัน โดยมีหลักการส าคัญทางด้านเศรษฐกิจได้แก่
การด าเนินการลดภาษีภายใต้อาฟต้า การจัดตั้งเขตการลงทุนอาเซียน การเปิดเสรีการบริการใน
สาขาต่างๆ การก าหนดให้อาเซียนเป็นแหล่งเกษตรกรรมที่ส าคัญของโลก ตลอดจนการเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งในด้านต่างๆเพื่อให้อาเซียนสามารถแข่งขันกับเขตเศรษฐกิจอื่นๆของโลกได้  เช่น
ปรับปรุงด้านการคมนาคมขนส่งให้เชื่อมโยงกัน พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้ความช่วยเหลือและ
ความร่วมมือเพื่อลดช่องว่างความเหลื่อมล้ าทางด้านรายได้ของประเทศอาเซียน ตลอดจนสนับสนุน
ภาคเอกชนให้สามารถแข่งขันด้านการค้าและการลงทุนกับเอกชนของประเทศในเขตเศรษฐกิจอื่นๆ
เป็นต้น (กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ. 2012)  

ส าหรับการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ประเทศไทยนั้นควรเร่งพัฒนาขีด
ความสามารถในด้านต่างๆ เช่น การพัฒนาทักษะภาษา ฝีมือแรงงาน การสร้างนวัตกรรมใหม่ 
การค้า และการลงทุนเป็นต้น (ชูศักดิ์ ประเสริฐ. 2555) ผลของการเปิดเสรีดังกล่าวท าให้มีการ
แข่งขันทางเศรษฐกิจที่รุนแรงมากขึ้น โดยเฉพาะธุรกิจค้าปลีกถือได้ว่าเป็นธุรกิ จบริการที่แต่ละ
ประเทศค่อนข้างให้ความส าคัญเพราะเป็นธุรกิจที่มีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ และ
เป็นหนึ่งในดัชนีชี้วัดที่ส าคัญซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความม่ังคั่งของประชาชนและความม่ันคงของ
ประเทศ ธุรกิจค้าปลีกในประเทศไทยมีโอกาสขยายตัวเพิ่มขึ้นจากกลุ่มนักท่องเที่ยวต่างชาติ 
โดยเฉพาะกลุ่มนักท่องเที่ยวอาเซียน ซึ่งนับว่าเป็นตลาดที่ส าคัญของไทย ทั้งนี้  ศูนย์วิจัยกสิกรไทย
คาดว่า ในปี พ.ศ. 2558 จ านวนนักท่องเที่ยวอาเซียนที่เดินทางเข้ามาท่องเที่ยวในประเทศไทยน่าจะ
มีไม่ต่ ากว่า 8 ล้านคน (ค้าปลีกอาเซียนโอกาสไทยกระเป๋าตุง. 2554: ออนไลน์) ดังนั้นจึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ประกอบการค้าปลีกของไทยจะต้องพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพเพื่อรับมือกับ
สถานการณ์เศรษฐกิจที่มีการแข่งขันกันสูงเช่นน้ีได้  
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การพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จดังที่ตั้งเป้าหมายนั้นสิ่งส าคัญคือ การท างานเป็น

ทีม เพราะหากขาดความสามารถในการท างานเป็นทีมแล้ว ไม่ว่าองค์กรนั้นจะมีผู้มีความรู้สูงหรือมี
ทรัพยากรการเงินมากเพียงใด ก็ยากที่จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้ (ทิศนา แขมมณี . 
2545) มีนักบริหารและนักจิตวิทยาองค์การส่วนใหญ่ที่เห็นความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม และ จ าเป็นต้องพึ่งพาอาศัยกัน  โดยเฉพาะในการท างานใหญ่ที่มี
ความส าคัญมาก หากมีการท างานเป็นทีม ก็จะสามารถดูแลงานนั้นได้อย่างกว้างขวางและคิดอ่านได้
รอบคอบขึ้นและเป็นที่ประจักษ์ชัดในหลายองค์กรท่ีเห็นว่าลักษณะงานในองค์กรส่วนใหญ่พบว่า การ
ท างานเป็นทีมนั้นจะให้ผลงานที่ดีกว่าการท างานแบบต่างคนต่างท า อีกทั้งช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้
จากผู้อื่น เกิดความเจริญงอกงามแห่งตน และส่งผลให้ทีมงานเจริญงอกงามตามไปด้วย เนื่องจาก
มนุษย์ทุกคนมีความจ ากัดในเรื่องพลัง อีกทั้งมีความแตกต่างกันในเรื่องสติปัญญา ความสามารถ 
ดังนั้นการคิดจะท าการงานใดๆ เพียงคนเดียวย่อมเป็นการยาก  และลักษณะของสังคมปัจจุบันเป็น
สังคมที่ต้องมีการท างานเป็นทีมหากเราไม่มีความสามารถในการท างานเป็นทีมแล้วอาจจะก่อให้เกิด
ปัญหาในทุกระดับและทุกองค์กร เป็นอุปสรรคต่อความเป็นอยู่และความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 
และประเทศต่อไปได้ (ธิดารัตน์ วงษ์พันธ์. 2551: 13) สอดคล้องกับ วรสรณ์ เนตรทิพย์ (2554) ที่
กล่าวว่า การท างานเป็นทีมยังมีความส าคัญเป็นอย่างมากกับทั้งระดับทีมงานขนาดเล็กไปจนถึง
ระดับประเทศ เนื่องจากการท างานเป็นทีมนั้น ได้มีการยอมรับมานานแล้วว่าท าให้องค์กรต่างๆ
เจริญก้าวหน้าและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย และในปัจจุบันประเทศไทยทั้งภาครัฐและเอกชน
ได้น ารูปแบบการท างานเป็นทีมมาใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ เช่น กรมอนามัย น ามาใช้ในการด าเนิน
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  รวมถึงบริษัท เซ็นทรัลพัฒนา จ ากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นธุรกิจ
พัฒนาและจัดการอสังหาริมทรัพย์เพื่อการค้าปลีก ก็ได้มีค ากล่าวที่ว่า “ ความส าเร็จของเราเกิดจาก
ความทุ่มเท ร่วมแรงร่วมใจของทีมงานที่มีคุณภาพและมากด้วยประสบการณ์ เพื่อบรรลุเป้าหมาย
เดียวกัน คือ สร้างความเชื่อม่ันแก่ลูกค้า คู่ค้าของธุรกิจและผู้เช่าพื้นที่ ให้เกิดความไว้วางใจสูงสุด ” 
(CPN Annual Report. 2012: ออนไลน์) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการท างานเป็นทีมนั้นมีความส าคัญเป็น
อย่างยิ่งต่อเป้าหมายขององค์การ 

การท างานเป็นทีมนั้นควรประกอบด้วยลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
เพราะเป็นคุณลักษณะที่ท าให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ งานเสร็จตามเวลาที่ก าหนด (ทิพาวดี เมฆ
สวรรค์. 2538: 2) โดยผลงานที่ได้จะเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ (วงเดือน จง
ไพบูลย.์ 2543: 23)  ดังเช่นในปี ค.ศ.1980 ผู้บริหารระดับสูงของฟอร์ดมอเตอร์ให้การสนับสนุนการ
ท างานเป็นทีมของทีมงานออกแบบรถยนต์ของตนอย่างเต็มที่ เพื่อแข่งขันทางการตลาดกับค่าย
รถยนต์ญี่ปุ่น เช่นเดียวกับบริษัท พอร์คเกอร์แอนด์แกมเบิ้ล บริษัทอสังหาริมทรัพย์ระดับโลก ที่ได้
รณรงค์จัดตั้งทีมงานเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์ของตนให้ทันสมัย และเม่ือทั้งสองบริษัทนั้นได้ให้การ
สนับสนุนและพัฒนาทีมงานของตนให้มีประสิทธิภาพ ก็ส่งผลให้สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพการ
แข่งขันทางธุรกิจซึ่งมีการแข่งขันกันสูงในขณะน้ันได้ (Drucker. 1995) รวมถึงบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป 
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จ ากัด ซึ่งเป็นอีกหนึ่งบริษัทที่ประกอบธุรกิจเพื่อการค้าปลีกก็ได้ให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 
โดยเล็งเห็นว่าการท างานเป็นทีมของพนักงานนั้นถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้ด าเนินธุรกิจมาอย่าง
ยาวนานและมีการขยายกิจการมาอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งท าให้ธุรกิจสามารถแข่งขันกับธุรกิจประเภท
เดียวกันได้ และจากการศึกษานโยบายของบริษัทฯ พบว่า มีนโยบายสนับสนุนการท างานเป็นทีมใน
ทุกภาคส่วน เช่น การให้รางวัลกับทีมงานดีเด่นประจ าป ีซึ่งระบบการให้รางวัลนั้นถือเป็นแนวทางใน
การสนับสนุนการท างานเป็นทีม (สิทธิโชค วรานุสันติกุล. 2535: 1-5) และในปี พ.ศ.2555 ได้จัดให้มี
โครงการ มอลล์ลิมปิก 2012  ซึ่งเป็นโครงการแข่งขันกีฬาโดยให้พนักงานและผู้บริหารทุกคนได้มี
ส่วนร่วมและจัดด าเนินการทุกสาขา โดยหลักการและเหตุผลของโครงการนี้เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่
ดีระหว่างพนักงาน สร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้กับพนักงาน ท าให้ทีมงานต่างๆในบริษัทเกิดการ
ประสานงานที่ดี มีความร่วมมือร่วมใจ มีความสามัคคีและมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในการ
ท างานร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพอีกด้วย (วรัญญา 
ธีรธรรมากร. 2528: อ้างอิงจาก Woodcock. 1989: 13)  

จากความส าคัญในข้างต้นผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุใดที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นพนักงานระดับ 2-6 ที่ปฏิบัติงานตามแผนกต่างๆในห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป โดย
แต่ละแผนก ประกอบไปด้วย พนักงาน เจ้าหน้าที่ หัวหน้าแผนก ผู้ช่วยผู้จัดการแผนก และผู้จัดการ
แผนก ซึ่งพนักงานแต่คนจะมีหน้าที่ประจ าของตนเองและในขณะปฏิบัติงานนั้นก็จะมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกัน สนับสนุนกันในการท างาน และมีจุดมุ่งหมายเดียวกันในการสร้างความพึงพอใจสูงสุด
ให้กับลูกค้า ซึ่งสอดคล้องกับความหมายของการท างานเป็นทีมที่ว่า เป็นการท างานร่วมกันของกลุ่ม
บุคคลเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ (Robbins. 2001: 258) และเป็นการที่บุคคลกลุ่มหรือคณะหนึ่งมา
ท างานร่วมกัน โดยมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างกัน ช่วยกันท างานและมีขั้นตอนการท างานที่ประสาน
สัมพันธ์ สนับสนุนซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
(วิวรรธน์ โตเหมือน. 2549: 22)  

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ 
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น พบในงานของ วันวิสาข์ เกิดผล (2546) ที่ศึกษาลักษณะทั่วไป
ของพนักงาน บุคคลิกภาพ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ปัจจัยทางสังคม และองค์ประกอบทางการ
บริหาร ที่มีความสัมพันธ์ต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์  ส่วนในงานวิจัยของ พันธ์ศักดิ์ จันทร์แก้ว (2545) และงานวิจัย ของ วันวิสาข์ 
เกิดผล (2546) ศึกษาเจตคติต่อการท างานเป็นทีม และพบว่ามีการศึกษาความฉลาดทางอารมณ์
และวิธีจัดการความขัดแย้งที่ส่งผลต่อความสามารถในการท างานเป็นทีมที่พบในงานวิจัยของ ธิดา
รัตน์ วงษ์พันธุ์ (2546)  ซึ่งผู้วิจัยพบว่างานวิจัยท่ีศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีม
ที่มีประสิทธิภาพโดยตรงนั้นมีน้อย อีกทั้งยังไม่พบการศึกษาไปพร้อมๆกันในหลายปัจจัยหรือใน
ลักษณะสหวิชาการที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากการวิเคราะห์
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หาปัจจัยการเกิดพฤติกรรมตามรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) นั้น เสนอว่า 
สาเหตุส าคัญของการเกิดพฤติกรรมมี 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) จิตลักษณะเดิม 2) จิตลักษณะตาม
สถานการณ์ 3) ลักษณะสถานการณ์ 4) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างจิตลักษณะเดิมกับลักษณะสถานการณ์
(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541 อ้างอิงจาก Endler & Magnusson.1997)  

ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ทั้ง 4 กลุ่ม ดังที่กล่าวมาข้างต้น โดยประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานโดยคาดว่าเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ด้วยเช่นกัน ในกลุ่มจิตลักษณะเดิมนั้น มีการศึกษา ความฉลาดทางอารมณ์  ในงาน
ของ ธิดารัตน์ วงศ์พันธ์ (2551: 49) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ นั้นมีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จ
ในหน้าที่การงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ เดย์และแคร์โรล (Day; & Carroll. 2004: 1443 – 1458) 
ที่ได้ท าการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ส่วนบุคคล  (Emotional 
Perception) กับผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Individual Performance) พบว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์ส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคคล (p<.01)  และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
ในงานวิจัยของ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (r=.60, p<.01) และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานด้านการมีส่วนร่วม (r=.31, p<.01) รวมถึงงานวิจัย
ของ สุนีย์ เหรียญภูมิการกิจ (2551) พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานการให้ค าปรึกษา (r=.48, p<.01)  ในกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์นั้น มี
งานวิจัยของ สุนีย์ เหรียญภูมิการกิจ (2551)  ทีพ่บว่า เจตคติ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
การท างาน  โดยเจตคติต่อการท างานให้ค าปรึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างาน
การให้ค าปรึกษา (r=.53, p<.01)  เช่นเดียวกับงานวิจัยของ สิริลักษณ์ ตรัยตรึงตรีคูณ (2550) พบว่า 
เจตคติต่อการท างานประชาสัมพันธ์เชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท าง าน
ประชาสัมพันธ์เชิงรุก (r=.68, p<.01)  และ ความผูกพันต่อองค์การ ในงานวิจัยของ ประพิณพร ขจร
บุญ (2546)  พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างาน (r=.27, 
p<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานของ จเร นาคจู (2544: 15) ที่กล่าวไว้ว่าบุคคลที่มีความผูกพันต่อ
องค์การจะส่งผลให้มีความตั้งใจและเต็มใจในการใช้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  และในเรื่องของความหยุ่นตัว ในงานวิจัยของ ไซเบิร์ท (Siebert. 
2005: 192-193) นั้น ที่ได้บันทึกสิ่งที่สังเกตุเห็น พบว่าบุคคลที่มีความหยุ่นตัวในระดับสูงมีการ
เปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตที่มีประสิทธิภาพน้อยไปสู่วิถีชีวิตแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นอาทิเช่น มี
ความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน มีการตอบสนองที่มีความซับซ้อนและโต้แย้งโต้แย้งด้วยเหตุผล 
ถ้อยทีถ้อยอาศัย กระท าสิ่งต่างๆที่ส่งผลดี การมีส่วนร่วมทางสังคม (ตันติมา ด้วงโยธา. 2553: 55-
56) เห็นได้ว่าวิถีชีวิตแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพนั้นมีความสอดคล้องกับลักษณะของพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ และความหยุ่นตัวนั้นอาจได้รับการอธิบายในด้านการท างานได้อีก
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ด้วย (Tusaie; Puskar; & Sereike. 2007: Online)  ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษา ความหยุ่นตัวในการ
ท างาน และจัดให้เป็นตัวแปรอยู่ในกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์อีกหนึ่งตัวแปร  โดยคาดหมาย
ว่าผู้ที่มีความหยุ่นตัวในการท างานอยู่ในระดับสูงจะส่งผลให้มีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพสูง ด้วยเช่นกัน ในกลุ่มสถานการณ์ทางสังคม มีงานวิจัยของ อภิรดี โสภาพงศ์ (2547) 
พบว่า เจ้าหน้าที่จัดเก็บรายได้ที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้ามากเป็นผู้ที่มีพฤติกรรม
การท างานมุ่งอนาคตสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดเก็บรายได้ที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าน้อย 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) พบว่า เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่รับรู้การ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้ามาก เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมพฤติกรรมตามค่านิยมกล้ายืนหยัดท าในสิ่ง
ที่ถูกต้องพฤติกรรมตามค่านิยมซื่อสัตย์และมีความรับผิดชอบและพฤติกรรมตามค่านิยมโปร่งใส
ตรวจสอบได้หรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมาก  รวมถึง วัฒนธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์ ในงานวิจัยของ แพตเตอร์สสัน (พร ภิเศก. 2546: 54 ; อ้างอิงจาก Petterson. 1999: 
2739-A) ที่ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย  The 
University of Southern Mississippi โดยใช้กรอบการศึกษาวัฒธรรมองค์การของคุ๊กและลาฟเฟอร์ตี
พบว่า ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์
อย่างมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะบางประเภทจะท าให้เกิดผลงานเฉพาะขึ้นมา ซึ่งสนับสนุนงานวิจัย
อื่น ๆ ว่าวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ 

ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีมที่มีประสิทธิภาพ ของพนักงานในห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป โดยใช้แนววิเคราะห์
สาเหตุการเกิดพฤติกรรมตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) โดยก าหนดตัวแปร
เชิงสาเหตุจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามที่กล่าวมาข้างต้น 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวมในกลุ่มที่มี
ลักษณะชีวสังคมต่างกัน 

2. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธ์ระหว่าง จิตลักษณะเดิมกับลักษณะสถานการณ์ที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปทั้งในกลุ่ม
รวมและกลุ่มที่มีชีวสังคมต่างกัน 

3. เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มสถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตาม
สถานการณ์  กลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม
ของพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ทั้งในกลุ่มรวมและกลุ่มที่มีชีวสังคมต่างกัน 
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ความส าคัญของการวจิัย 

ได้ทราบว่ามีปัจจัยส าคัญกลุ่มใด ในกลุ่มจิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ์และ
ลักษณะสถานการณ์ที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในพนักงาน
กลุ่มใดและพบน้อยที่สุดในพนักงานกลุ่มใดเพื่อเป็นข้อมูลให้หน่วยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรภาคเอกชน โดยเน้นให้บริษัทเดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัดได้ใช้จัดล าดับในการพัฒนาทักษะการ
ท างานเป็นทีม่ีประสิทธิภาพของกลุ่มพนักงานที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกัน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป 6 

สาขา ได้แก่ สาขารามค าแหง สาขาท่าพระ สาขาบางแค สาขาบางกะปิ และสาขานครราชสีมา โดย
ปฏิบัติงานอยู่ในแผนกต่างๆในสังกัดของฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 และฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 
จ านวน 1,323 คน และปฏิบัติงานมาอย่างน้อย 6 เดือน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีค านวนตามสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ 

(Yamane. 1967: 886) ที่มีระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนได้ร้อยละ 5 
ตามเกณฑ์ขั้นต่ าเท่ากับ 307 คน โดยผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ 332 คน ซึ่งมากกว่า
เกณฑ์ขั้นต่ า และเทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากจ านวนประชากรโดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตาม
สัดส่วน (Proportional Statified Random Sampling) 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ 3 กลุ่ม ได้แก่ 

1.1  กลุ่มจิตลักษณะเดิม  
1.1.1 ความฉลาดทางอารมณ์ 
1.1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

1.2 กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ได้แก่ 
1.2.1 เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
1.2.2 ความผูกพันต่อองค์การ 
1.2.3 ความหยุ่นตัวในการท างาน 

1.3 กลุ่มลักษณะสถานการณ์ได้แก่ 
1.3.1 การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 
1.3.2 วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

1.4 กลุ่มลักษณะทางชีวสังคม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน  
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2. ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
พนักงาน หมายถึง พนักงานแผนกต่างๆ ที่อยู่ในสังกัดของฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 

และฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 ที่ปฏิบัติงานในห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป 6 สาขา ได้แก่ 
รามค าแหง ท่าพระ งามวงศ์วาน บางแค บางกะปิ และนครราชสีมา จ านวน 1,323 คน และ
ปฏิบัติงานมาอย่างน้อย 6 เดือน  

ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 หมายถึง พนักงานในห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป 
ที่ปฏิบัติงานในแผนกดังนี้ แผนกเครื่องแก้ว-เครื่องครัว (Kitchen & Glasswares) ประดับบ้าน 
(Home Decorative) แผนกกีฬา-กระเป๋าเดินทาง (Sport & Luggages) แผนกกอล์ฟ (Golf) แผนก
อุปกรณ์สื่อสาร (Communication) แผนกเครื่องใช้ไฟฟ้า (Electric Appliance) อุปกรณ์เครื่องใช้ใน
บ้าน (Home Appliance) แผนกเครื่องเสียง (Audio Visual), แผนกอุปกรณ์ประดับยนต์/ อุปกรณ์
ประดับยนต์ (D.I.Y., Car Accessories) แผนกหัตถกรรม/ เย็บปักถักร้อย/ ดอกไม้ประดิษฐ์ (Handy 
Craft) 

ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 หมายถึง พนักงานในห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป 
ที่ปฏิบัติงานในแผนกดังนี้ แผนกเครื่องส าอาง/ น้ าหอม (Beauty Hall) เครื่องหนังสตรี(Shoes & 
Bags Salon) แผนกแต่งกายชาย/ เครื่องหนังชาย/ ยีนส์ (Men’s Wear), แผนกยีนส์ (Jeans) แผนก
เครื่องประดับสตรี (Accessories Bazaar) แผนกเครื่องแต่งกายหญิง (Ladies’ Boutique) แผนกชุด
ชั้นในสตรี/ ชุดว่ายน้ า (lingeries Salon) แผนกเครื่องเขียน (Be Stationeries) แผนกหนังสือ/ 
นิตยสาร (Be Book) แผนกอุปกรณ์ไอที (Be Gadget), แผนกอุปกรณ์ส านักงาน (Be Office) แผนก
กิฟท์ช้อป (Gift) แผนกของเล่น (Toys) แผนกเสื้อผ้าเด็ก (Children’s Wear)  

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  หมายถึง การที่พนักงานแผนก

เดียวกันมาปฏิบัติงานร่วมกัน โดยพนักงานแต่ละคนปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตน และในขณะ
ปฏิบัติงานนั้นมีปฏิสัมพันธ์กัน สนับสนุนกันในการท างาน ท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่าง
คล่องแคล่ว ทันเวลา ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน อันประกอบด้วยลักษณะดังนี ้
1) ความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม หมายถึง การที่สมาชิกในทีมสามารถจับ
ใจความส าคัญของวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมได้อย่างถูกต้องตรงประเด็น  2) ความ
รับผิดชอบในหน้าที่ของตน หมายถึง การที่สมาชิกทีมปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายด้วยวิธีการที่
ถูกต้องโดยเสร็จตามเวลาที่ก าหนด 3) การก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในการท างาน 
หมายถึง เม่ือเกิดปัญหาขึ้น สมาชิกในทีมมีการเสนอความคิดเห็นและยอมรับฟังเหตุผลซึ่งกันและ
กันเพื่อน าไปอภิปรายหาข้อสรุป 4) การช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน หมายถึง การที่สมาชิกใน
ทีมมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่ส าคัญและเป็นประโยชน์ในการท างาน รวมถึงการเสริมสร้าง
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ทักษะในการท างานให้แก่กัน และ 5) การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย หมายถึง การที่สมาชิกทีมให้ความ
ไว้วางใจกันโดยยอมท่ีจะพูดจากันอย่างตรงไปตรงมา ไม่ปิดบังความรู้สึก  

การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยวัดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพโดยใช้แบบวัดที่สร้าง
ขึ้นจากนิยามปฏิบัติการของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ มี 17 ข้อค าถาม ลักษณะ
เป็นมาตรประเมินค่า 6 ระดับตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” โดยผู้ที่ได้คะแนนรวมสูงแสดงว่า
เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนรวมต่ า 

ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะรับรู้ เข้าใจ จัดการ
กับอารมณ์ความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น ซึ่งเป็นกรอบหรือแนวทางในการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคล
รอบข้างในลักษณะพฤติกรรมของบุคคล แบ่งได้ 2 ด้าน คือ 1) ความสามารถส่วนบุคคล เป็น
ความสามารถในการบริหารจัดการกับตนเองได้อย่างดี ได้แก่ 1.1) การตระหนักรู้ตนเอง เป็นการ
ตระหนักรู้ถึงความรู้สึก ความชอบและความสามารถของตนเองและสามารถหยั่งรู้ถึงความเป็นไปได้
ของตนเอง ได้แก่ การตระหนักรู้ทางอารมณ์ การประเมินตนเองได้ตามความเป็นจริง และความ
ม่ันใจในตนเอง 1.2) การจัดการตนเอง เป็นความสามารถในการจัดการอารมณ์ แรงกระตุ้นและ
แหล่งทรัพยากรได้อย่างเหมาะสม ได้แก่ การควบคุมตนเอง ความไว้วางใจ การปรับตัว และการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ 1.3) การจูงใจ เป็นแนวโน้มทางอารมณ์ที่ชี้น าหรือเอื้อต่อการไปสู่เป้าหมาย ได้แก่ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความผูกพัน ความคิดริเริ่ม และการมองโลกในแง่ดี และ 2) ความสามารถทาง
สังคม เป็นความสามารถในการจัดการกับความสัมพันธ์ต่างๆ คือ 2.1) ความเข้าอกเข้าใจ เป็น
ความสามารถในการตระหนักรู้ถึงความรู้สึก ความต้องการและข้อห่วงใยของผู้อื่น ได้แก่ การพัฒนา
ผู้อื่น การมีจิตใจใฝ่บริการ การเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล และการตระหนักรู้ทางการเมือง 
2.2) ทักษะทางสังคม เป็นความสามารถให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการโดยสามารถ
แสวงหาความร่วมมือจากผู้อื่นได้ ได้แก่ ความมีอิทธิพลการสื่อสาร การจัดการความขัดแย้ง ความ
เป็นผู้น า การกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การสร้างพันธะผูกพัน การร่วมมือร่วมใจ และการสร้าง
ทีมงาน 

ผู้วิจัยน าแบบวัดของ ขวัญใจ เพิ่มศรี (2550) มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบวัดความ
ฉลาดทางอารมณ์ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดความฉลาดทางอารมณ์ของโกลแมน (Goleman. 1995) 
อันเป็นแนวคิดที่มีองค์ประกอบที่ชัดเจน ซึ่งองค์ประกอบในแต่ละด้าน ได้แก่ การตระหนักรู้ตนเอง 
การจัดการตนเอง การจูงใจ ความเข้าอกเข้าใจ และทักษะทางสังคม มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 
6 ระดับจ านวน 20 ข้อค าถาม จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด”  

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความตั้งใจและความเพียรพยายาม ของพนักงานที่จะ
พัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความล้มเหลว การรู้จักก าหนด
เป้าหมายในการท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของตน ความอดทนต่อความยากล าบากในการ
ท างานที่ยากได้เป็นเวลานาน และการมุ่งแสวงหาความรู้ใหม่ๆมาใช้แก้ปัญหาอยู่เสมอ 
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ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงน าแบบวัดของ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) มาปรับปรุงใช้กับ

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ใช้ข้อค าถามวัดความตั้งใจที่จะท างานมีความ
เพียรพยายามที่จะพัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความล้มเหลว
รู้จักก าหนดเป้าหมายในการท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของตนอดทนท างานที่ยากได้เป็น
เวลานานและมุ่งแสวงหาความรู้ใหม่ๆมาใช้แก้ปัญหาอยู่เสมอ มีลักษณะเป็นประโยคค าถาม 
ประกอบด้วยข้อความที่มีความหมายทางบวกและข้อความที่มีความหมายทางลบ มีลักษณะเป็น
มาตรประมาณค่า 6 ระดับจ านวน 7 ข้อค าถาม จาก “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” ผู้ตอบที่ได้คะแนน
สงูแสดงว่ามีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ตอบที่ได้คะแนนต่ า 

เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึก
ของพนักงาน ที่มีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพทั้ง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเข้าใจใน
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 2) ความรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 3) การก าหนดแนว
ทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในการท างาน 4) การช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน และ 5) การสื่อสาร
กันอย่างเปิดเผย อาจเป็นไปในทิศทางพอใจ หรือไม่พอใจ  

ในการวิ จัยครั้ งนี้ผู้ วิ จัยสร้างแบบวัดเจตคติต่อการท างานเป็นทีมขึ้นเอง โดยวัด
องค์ประกอบด้านเดียวคือ อารมณ์ ความรู้สึก อาจเป็นในทิศทางพอใจ หรือไม่พอใจ ที่มีต่อการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 5 ด้าน ในข้างต้น มีลักษณะของประโยคค าถาม ประกอบด้วย
ข้อความที่มีความหมายทางบวกและข้อความที่มีความหมายทางลบมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 
6 ระดับจ านวน 11 ข้อจาก “จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจ่ริงที่สุด” ผู้ตอบที่ได้คะแนนสูงแสดงว่ามีเจตคติที่ดีต่อ
การท างานเป็นทีมสูงกว่าผู้ตอบที่ได้คะแนนต่ า โดยข้อค าถามมีเนื้อหาที่เหมาะสมกับกับนิยาม
ปฏิบัติการของเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่ใประสิทธิภาพ 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การกระท าความรู้สึกที่ดีของพนักงานมีต่อ
องค์การ มีความห่วงใยในความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ โดยแสดงออกใน 3 ด้าน 
ได้แก่ ความศรัทธา ความทุ่งเท และความภักดี 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยน าแบบวัดความผูกพันต่อองค์การของ ประพิณพร ขจรบุญ (2546) 
มาปรับปรุงใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป โดยวัดใน 3 ด้าน ได้แก่ ความ
ศรัทธา ความทุ่มเท และความภักดีมี 11 ข้อค าถาม ประกอบด้วยข้อความที่มีความหมายทางบวก
และข้อความที่มีความหมายทางลบ ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” 
ถึง “ไมจ่ริงท่ีสุด” ผู้ตอบที่ได้คะแนนสูงแสดงว่ามีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ตอบที่ได้คะแนนต่ า  

ความหยุ่นตัวในการท างาน หมายถึง ความสามารถของบุคคล 6 ด้าน ได้แก่ 
ความสามารถด้านกายภาพ ความสามารถด้านสัมพันธภาพ ความสามารถด้านอารมณ์ 
ความสามารถด้านคุณธรรม ความสามารถด้านการรู้คิด และความสามารถด้านจิตวิญญาณ ที่ท าให้
พนักงานกลับคืนสู่สภาพปกติและด าเนินชีวิตได้เหมือนเดิมหลังจากเผชิญกับสถานการณ์ที่
ยากล าบากในขณะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ รายละเอียดดังน้ี              
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1) ความสามารถด้านกายภาพ เป็นความสามารถของบุคคลในการท าให้ตนมีสุขภาพที่ดีทั้งกายและ
ใจ 2) ความสามารถด้านสัมพันธภาพ เป็นความสามารถของบุคคลในการติดต่อสื่อสาร ด้วยค าพูด 
ภาษาท่าทาง ส่งผลให้เกิดความเข้าใจกัน ระหว่างตนเองกับบุคคลอื่น 3) ความสามารถด้านอารมณ์ 
เป็นความสามารถของบุคคลในการยับยั้ งการตอบสนองทางด้านอารมณ์ด้วยพฤติกรรมที่ไ ม่
เหมาะสมของบุคคลอื่นและแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมออกมา 4) ความสามารถด้านคุณธรรม เป็น
ความสามารถของบุคคลในการอุทิศตนมุ่งม่ันตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเพียรพยายาม 
ละเอียดรอบคอบ เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ยอมรับผลการกระท าของตนทั้งในด้านที่เป็นผลดีและ
ผลเสีย รวมทั้งพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น 5) ความสามารถด้านการรู้คิด เป็น
ความสามารถของบุคคลในการระบุปัญหา และเลือกใช้แนวทางในการปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้น และ 6) ความสามารถด้านจิตวิญญาณ เป็นความสามารถของบุคคลในการค้นหาความหมาย
ในชีวิต ความหวัง ความเชื่อ หรือการตระหนักถึงสิ่งต่างๆที่ท าให้ตนมีความสุข และท าให้มีความ
อดทนต่อความยากล าบาก 

ผู้วิจัยน าแบบวัดความหยุ่นตัวของ ตันติมา ด้วงโยธา (2553) มาเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบวัดความหยุ่นตัวในการท างาน ซึ่งแบบวัดนี้พัฒนามาจากแนวคิดของ เดวิส (Davis. 1999) มี
การวัดองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ ความสามารถด้านกายภาพ ความสามารถด้านสัมพันธภาพ 
ความสามารถด้านอารมณ์ ความสามารถด้านคุณธรรม ความสามารถด้านการรู้คิด และ
ความสามารถด้านจิตวิญญาณ มี 21 ข้อค าถาม ลักษณะเป็นมาตรประเมิณค่า 6 ระดับ ตั้งแต่จริง
ที่สุด - ไม่จริงที่สุด ผู้ตอบที่ได้คะแนนสูงแสดงว่ามีความหยุ่นตัวในการท างานสูงกว่าผู้ตอบที่ได้
คะแนนต่ า 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม หมายถึง การที่พนักงานว่ารับรู้หัวหน้าทีม
ให้การสนับสนุนใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านอารมณ์เช่น การพูดให้ก าลังใจ การยอมรับและยินดีใน
ความส าเร็จ เป็นต้น 2) ด้านข้อมูลข่าวสาร เช่น การให้ค าแนะน าในการท างาน การให้ค าปรึกษาเม่ือ
เกิดปัญหา เป็นต้น และ 3) ด้านวัสดุอุปกรณ์ในการท างานเช่นการจัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้ การจัดหา
งบประมาณที่จ าเป็น เป็นต้น 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยน าแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างานของ นิชาภัทร 
โพธิ์บาง (2550) มาปรับปรุงใช้วัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับหัวหน้าทีมให้การสนับสนุนใน 3 ด้าน ดังที่
กล่าวมาข้างต้นประกอบด้วยประโยคค าถามจ านวน 12 ข้อประกอบด้วยข้อความที่มีความหมาย
ทางบวกและข้อความที่มีความหมายทางลบ แต่ละข้อมีมาตรวัดประเมินค่า 6 หน่วยตั้งแต่“จริงที่สุด” 
ถึง“ไม่จริงที่สุด” ผู้ตอบที่ได้คะแนนสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่รับรู้ว่าหัวหน้าทีมให้การสนับสนุนสูงกว่าผู้ตอบ
ที่ได้คะแนนต่ า 

วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ หมายถึง วัฒนธรรมที่ให้ความสมดุลอย่าง
พอเหมาะระหว่างคนกับงาน ส่งเสริมให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันและการบรรลุเป้าหมายของ
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ตนเอง มีความผสมผสานกลมกลืนระหว่างการบรรลุเป้าหมายขององค์การพร้อม ๆ กับการพัฒนา
บุคลากร ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ท าให้บุคคลกลุ่ม และองค์การเกิดประสิทธิผล ความเจริญรุ่งเรือง
และคุณภาพ ประกอบด้วยลักษณะการปฎิบัติ 4 ลักษณะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือ สมาชิกจะ
ได้รับการกระตุ้นให้มุ่งสู่มาตรฐานของความยอดเยี่ยม ก าหนดเป้าหมายที่จะบรรลุอย่างท้าทายและ
เป็นไปได้ ท างานอย่างกระตือรือร้นเพื่อบรรลุเป้าหมายพร้อมทั้งมีแผนและทางเลือกที่ชัดเจนก่อนลง
มือปฎิบัติ 2) การมุ่งพัฒนาบุคลากร คือ ลักษณะที่องค์การให้คุณค่ากับความคิดสร้างสรรค์ เน้น
คุณภาพมากกว่าปริมาณ ใส่ใจกับทั้งผลสัมฤทธิ์ของงานและความก้าวหน้าของบุคคล สมาชิกได้รับ
การกระตุ้นให้มีความสุขในการท างาน พัฒนาตนเองและมีส่วนร่วมในกิจกรรมใหม่ ๆ ที่หลากหลาย 
3) การมุ่งให้ความส าคัญกับบุคลากร ให้ความใส่ใจกับความต้องการของผู้อื่น มุ่งการมีส่วนร่วม การ
บริหารโดยยึดคนเป็นศูนย์กลางโดยถือว่าคนมีความส าคัญยิ่งสมาชิกจะช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน
การพัฒนาและสนับสนุนให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และ 4) การมุ่งผูกพันฉันท์พี่น้อง ให้ความส าคัญ
สูงกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสมาชิกมีความเป็นมิตร เปิดเผย และใส่ใจกับความพึงพอใจของ
กลุ่มท างาน 

ผู้วิจัยน าแบบวัดวัฒนธรรมองค์การ ของ มาริษา สก็อต (2548) มาเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบวัดลักษณะวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ แบบสอบถาม มี 9 ข้อค าถาม แต่ละข้อมี
มาตรประเมินค่า 6 หน่วย ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” โดยผู้ตอบที่ได้คะแนนสูงแสดงว่าเป็น
ผู้ที่รับรู้ถึงวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์สูงกว่าผู้ตอบที่ได้คะแนนต่ า 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิ จัยครั้งนี้ใช้แนวการวิเคราะห์สาเหตุพฤติกรรมตามรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม

(Interactionism Model) เป็นกรอบในการประมวลเอกสารและก าหนดตัวแปรเชิงสาเหตุที่จะอธิบาย
พฤติกรรมการท างานสามารถแบ่งสาเหตุส าคัญของการเกิดพฤติกรรมไว้ 4 กลุ่มสาเหตุได้แก่ 1) 
สาเหตุจากลักษณะสถานการณ์ทางสังคมปัจจุบันที่บุคคลก าลังเผชิญอยู่เป็นสาเหตุที่อยู่ภายนอกตัว
บุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล 2) สาเหตุจากจิตลักษณะเดิมเป็นสาเหตุทางจิตใจภายในตัว
บุคคลที่มีการพัฒนาสั่งสมมาตั้งแต่วัยเด็กซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลมีลักษณะค่อนข้างคงที่ไม่
แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณ์โดยง่าย เป็นต้น 3) สาเหตุจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างจิตลักษณะเดิมกับ
ลักษณะสถานการณ์ท่ีเรียกว่าปฏิสัมพันธ์แบบกลไก (Mechanical Interaction) ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
และ 4) สาเหตุจากจิตลักษณะตามสถานการณ์หรือที่เรียกว่าปฏิสัมพันธ์แบบในตน(Organismic 
Interaction) ซึ่งเป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างจิตลักษณะเดิมของบุคคลภายใต้สถานการณ์ที่
บุคคลนั้นก าลังเผชิญอยู่ท าให้เกิดจิตลักษณะตามสถานการณ์ซึ่งเป็นจิตลักษณะประเภทที่ไวต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของสถานการณ์ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541 
อ้างอิงจาก Magnusson; & Endler. 1977) ประกอบกับทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมของ ดวงเดือน พันธุม
นาวิน (2543) มาเป็นกรอบในการก าหนดปัจจัยเชิงเหตุด้านจิตใจที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ
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ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป 
ซึ่งทฤษฎีนี้สรุปมาจากผลการวิจัยหลายเรื่องที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนดีและคนเก่ง  ซึ่งหมายถึง
คนที่ไม่เบียดเบียนตนเอง คนที่ไม่เบียดเบียนผู้อื่น คนที่รับผิดชอบต่อหน้าที่ และคนที่อาสาพัฒนา
ผู้อื่นและสังคมจนได้ข้อสรุปที่สอดคล้องตรงกันว่าการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมคนดีและคนเก่งซึ่ง
เปรียบได้กับดอกและผลของต้นไม้นั้น เกิดจากสาเหตุส าคัญทางจิตใจ 2 ส่วน คือ จิตลักษณะ 3 
ประการในส่วนราก ได้แก่ การเป็นบุคคลที่มีสติปัญญาดี สุขภาพจิตดี และประสบการณ์ทางสังคมสูง 
และจิตลักษณะ 5 ประการในส่วนล าต้น ได้แก่ การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคต
ควบคุมตน ความเชื่ออ านาจในตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เจตคติคุณธรรมและค่านิยม  

ในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ เป็นพฤติกรรมของ
บุคคลที่มีลักษณะที่สอดคล้องกับพฤติกรรมของคนดีคนเก่ง  ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าจิตลักษณะบาง
ประการจากทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมมาเป็นตัวแปรเชิงเหตุด้านจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และเจตคติ และตัวแปรสาเหตุ
เพิ่มเติมที่ได้มาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพที่เคยมีผู้
ศึกษาในอดีตที่ผ่านมา 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1. พนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ปที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกันจะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพแตกต่างกัน  

2. พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูง และมีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมสูง 
จะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ต่ า 
และได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมต่ า 

3. ตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะเดิม 2 ตัวแปร (ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ และแรงจูงใจใฝ่ 
สัมฤทธิ์) ตัวแปรกลุ่มสถานการณ์ 2 ตัวแปร ( ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 
วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์) และตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 3 ตัวแปร (ได้แก่
เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์การ และความหยุ่นตัวในการ
ท างาน) สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในด้านรวม มากกว่า
ตัวแปรกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเพียงกลุ่มเดียว 

 

 

  



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาปัจจัยทางจิตลักษณะและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเป็น

ทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ครั้งนี้ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องโดยน าเสนอตามหัวข้อแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี ้

ตอนท่ี 1 บริบทของบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด 
ตอนท่ี 2 พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ: ความหมายและการวัด 
ตอนที่ 3 แนวทางการวิเคราะห์สาเหตุการเกิดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพ 
3.1 จิตลักษณะเดิมกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
3.2 จิตลั กษณะตามสถานการณ์กับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ มี

ประสิทธิภาพ 
3.3 ลักษณะสถานการณ์ในทีมกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
3.4 ลักษณะชีวสังคมกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ตอนท่ี 4 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา: กรอบแนวคิด สมมติฐานการวิจัย 
 

ตอนที่ 1 บริบทของบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด 
ปัจจุบัน บริษัท เดอะมอลล์ กรุ๊ป จ ากัด มีพนักงานและผู้บริหารในระดับต าแหน่งต่างๆ

รวมกันประมาณ 12, 000 คน กระจายกันอยู่ในสาขาต่างๆสาขาละประมาณ 1,100 – 1,300 คน 
และมีจ านวน 8 สาขาโดยมีประวัติความเป็นมาดังนี้  

บริษัท เดอะมอลล์ กรุ๊ป จ ากัด ได้เริ่มด าเนินการศูนย์การค้าและห้างสรรพสินค้าโดยเปิด
สาขาแรกเม่ือวันที่ 25 มิถุนายน 2524 คือ เดอะมอลล์ สาขาราชด าริ ซึ่งภายหลังได้ให้ บริษัท 
นารายณ์ภัณฑ์พาวิลเลี่ยน จ ากัด เช่าด าเนินการ เป็นศูนย์ศิลปหัตถกรรม จากนั้นคณะกรรมการและ
ผู้บริหารของบริษัทฯได้ริเริ่มการเปิดศูนย์การค้าชานเมืองคือ เดอะมอลล์รามค าแหงหรือเดอะมอลล์ 
2 เม่ือวันที่ 22 ธันวาคม 2526 เดอะมอลล์ 2 เป็นที่รู้จักและได้รับ ความไว้วางใจ จากผู้มาใช้บริการ
อย่างมากภายในระยะเวลาอันรวดเร็ว บริษัทฯ จึงได้ตัดสินใจขยายกิจการศูนย์การค้าบนฝั่งถนนตรง
ข้ามในเวลาต่อมาโดยการเปิดเดอะมอลล์ช้อปปิ้งเซ็นเตอร์ หรือ เดอะมอลล์ 3 เม่ือวันที่ 27 
พฤศจิกายน 2529ซึ่งต่อเชื่อมกับเดอะมอลล์ 2 ด้วยสะพานเลื่อนลอยฟ้า และในวันที่ 18 ตุลาคม 
2529 บริษัทฯก็ได้เปิดศูนย์ความบันเทิง และศูนย์รวมร้านอาหารนานาชนิดที่ทันสมัย คือ เดอะ
มอลล์ 4 เพื่อให้กลายเป็นศูนย์การค้าที่ครบวงจรในย่านรามค าแหงจากนั้นบริษัทฯได้ขยายกิจการ
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อย่างต่อเนื่อง โดยในวันที่ 11 สิงหาคม 2532 เดอะมอลล์ได้เปิดตัวเดอะมอลล์ท่าพระหรือเดอะมอลล์ 
5 บนพื้นที่กว่า 150,000 ตารางเมตรและในวันที่ 22 ธันวาคม 2534 เดอะมอลล์งามวงศ์วาน หรือ
เดอะมอลล์ 6 ก็ได้เปิดตัวขึ้นบนพื้นที่กว่า 250,000 ตารางเมตรในย่านงามวงศ์วาน ต่อมาวันที่ 5 
สิงหาคม 2537 เดอะมอลล์บางแค (เดอะมอลล์ 7) และ เดอะมอลล์บางกะปิ (เดอะมอลล์ 8 )ก็ได้
เปิดตัวขึ้นพร้อมกัน ซึ่งทั้ง 2 แห่ง มีพื้นที่รวมกัน กว่า 600,000 ตารางเมตรซึ่งเป็นศูนย์การค้าครบ
วงจรที่ ใหญ่ที่สุดของเดอะมอลล์ โดยแต่ ละแห่งมีสวนน้ า -สวนสนุก ที่ เรียกว่า “FANTASIA 
LAGOON” ขนาดใหญ่ และ THE MALL CONVENTION CENTER ซึ่งเป็น MULTIPURPOSE 
HALL หรือ ห้องอเนกประสงค์ขนาดใหญ่ โดยมีเทคโนโลยีทันสมัย และสิ่งอ านวยความสะดวกครบ
ครัน ส าหรับการเปิดงานแสดงใหญ่ๆ หรือคอนเสิร์ตระดับนานาชาติ หลังจากนั้นในวันที่ 27 
กรกฎาคม 2540 บริษัทฯได้เปิดตัว ดิ เอ็มโพเรียม ตั้งอยูพ่ื้นที่ใจกลางเมือง แถวสุขุมวิท ซึ่งเป็นจุดที่
ดึงดูดนักท่องเที่ยวชาวต่างชาติ และเป็นศูนย์ไฮ-เอ็นด์ แห่งแรกในประเทศไทย มีสินค้าแบรนท์เนม
ระดับโลกพร้อมทั้งมีทีมงานของ ดิ เอ็มโพเรียมที่จัดกิจกรรมและแคมเปญต่างๆอยู่เสมอ ดิ เอ็มโพ
เรียม ประสบความส าเร็จอย่างมากและสร้างชื่อเสียงให้กับบริษัทฯเป็นอย่างยิ่งทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ จากนั้นในวันที่ 10 สิงหาคม 2543 บริษัทฯ ได้เปิดศูนย์การค้าที่ให้บริการในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ตั้งอยู่ใจกลางเมืองนครราชสีมา คือเดอะมอลล์นครราชสีมาเป็นศูนย์การค้า
ครบวงจร บนพื้นที่ 52 ไร่  

ต่อมาในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2548 สยามพารากอนได้เปิดให้บริการครั้งแรก ทั้งนี้ "สยาม
พารากอน" เกิดจากการ ร่วมทุนของสองบริษัทผู้พัฒนาและบริหารโครงการธุรกิจศูนย์การค้า และ
ห้างสรรพสินค้า ได้แก่ บริษัท สยามพิวรรธน์ จ ากัด และ บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด ร่วมกันจัดตั้ง 
บริษัท สยามพารากอน ดีเวลลอปเม้นท์ จ ากัด และ บริษัท สยามพารากอน รีเทล จ ากัด เพื่อให้เป็น
โครงการแห่งความภูมิใจของคนไทย มีความสง่างามและมาตรฐานสูงสมศักดิ์ศรีของที่ดินอันเป็น
ส่วนหนึ่งของ วังสระปทุม มุ่งหมายให้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาวิถีชีวิตของคนไทย ช่วยยกระดับ
กรุงเทพมหานครให้เป็น “World-class Shopping Destination” อันมีส่วนช่วยสร้างเสริมเศรษฐกิจ
ของชาติ และสร้างความเชื่อม่ันให้กับนักลงทุนสยามพารากอน เป็นโครงการที่ถูกสร้างขึ้นด้วย
งบประมาณกว่า 15,000 ล้านบาท มีพื้นที่กว่า 500,000 ตารางเมตร ประกอบด้วยร้านค้าชั้นน าของ
ไทยและอินเตอร์เนชั่นแนลแบรนด์ชั้นน าระดับโลกกว่า 250 ร้านค้า ครอบคลุมความต้องการของ
ลูกค้าและนักท่องเที่ยวทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นศูนย์รวมแฟชั่น ความงาม ศูนย์รวมอัญมณีและนาฬิกา 
ร้านอาหาร ภัตตาคาร ศูนย์รวมความบันเทิง ศูนย์รวมศิลปะและวัฒนธรรมทั้งของไทย และ
นานาชาติ ศูนย์การศิกษา และศูนย์รวมเทคโนโลยีอันทันสมัย 

นอกจากนี้ยังมี พารากอน ดีพาร์ทเม้นท์สโตร์ ซุปเปอร์มาเก็ต กูเม่ร์ มาร์เก็ต ศูนย์ประชุม
และการแสดงนิทรรศการระดับนานาชาติ รอยัล พารากอน ฮอลล์ รวมถึงแหล่งบันเทิงและท่องเที่ยว
ชั้นน า อาทิ โรงภาพยนตร์มาตรฐานระดับโลก พารากอน ซีนีเพล็กซ์ และ สยาม โอเชี่ยน เวิลด์ซึ่ง
เป็นอควอเรี่ยมแห่งแรกที่ตั้งอยู่ใจกลางเมือง 
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สรุปได้ว่าบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด ได้ด าเนินกิจการมาอย่างม่ันคง และยาวนาน โดย

มีการขยายกิจการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัจจัยส าคัญของการเติบโตของธุรกิจและท าให้ธุรกิจสามารถ
แข่งขันกับธุรกิจประเภทเดียวกันได้ ส่วนหนึ่งมาจากการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงานบริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากัด  

 
ตอนที่ 2 พฤติกรรมการท างานเป็นทีมทีม่ีประสิทธิภาพ: ความหมาย และการวัด 

ความหมายพฤติกรรม 
ประทีป จินงี่ (2540: 5-6) ให้ความหมายไว้ว่า พฤติกรรม หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระท า 

แสดงออกหรือตอบสนองต่อสิ่งเร้า ที่บุคคลสามารถสังเกตุได้ วัดได้ตรงกัน ส่วน สุพิชญา อรุณวงษ์ 
(2550 : 26) ให้ความหมายว่า พฤติกรรม คือกิริยาอาการที่แสดงออก หรือการเกิดปฏิกิริยาเม่ือ
เผชิญกับสิ่งภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยที่ได้สะสมหรือจากความเคยชินอันได้รับ
จากประสบการณ์และการศึกษาอบรมก็ตาม การแสดงออกนี้อาจเป็นได้ทั้งในรูปคล้อยตามหรือ
ต่อต้าน และอาจเป็นได้ทั้งคุณและโทษต่อทั้งเจ้าของพฤติกรรมเอง และหรือ ต่อสิ่งภายนอก เช่น 
หน่วยงานของเจ้าของพฤติกรรมนั้นก็ได้ โดยนักจิตวิตยานั้นได้จ าแนกพฤติกรรมออกเป็น 2 แบบคือ 
1) พฤติกรรมเปิดเผย เป็นพฤติกรรมที่สามารถสังเกตุเห็นได้ 2) พฤติกรรมปกปิด เป็นพฤติกรรมที่
ไม่สามารถสังเกตุเห็นได้แต่สามารถใช้เครื่องมือช่วยวัดได้ เช่น ความคิด อารมณ์ การรับรู้ เป็นต้น 
(ชุดา จิตพิทักษ์. 2525: 26) 

สรุปได้ว่า พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกทั้งที่สามารถสังเกตุเห็นได้ เช่น การกิน 
การเดิน การพูดคุย เป็นต้น และการแสดงออกที่ไม่สามารถสังเกตุเห็นได้แต่สามารถใช้เครื่องมือ
ช่วยวัดได้ เช่น ความคิด อารมณ์ การรับรู้ เป็นต้น 

ความหมายพฤติกรรมการท างาน 
พรพรรณ อุ่นจันทร์ (2543: 7) ได้ให้ความหมายของ พฤติกรรมการท างาน ว่า 

หมายถึงลักษณะการท างานในหน้าที่ซึ่งรวมถึงการกระท าที่แสดงออกในเรื่องที่รับผิดชอบและที่
เกี่ยวข้องกับสถานการณ์การท างาน กระบวนการท างาน ทักษะในการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
และเป็นไปตามนโยบายขององค์การประกอบด้วย การปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับและค าสั่ง ความ
รับผิดชอบ การมีส่วนร่วม ความคิดริเริ่ม การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ ส่วน วรรณทนีย์ สุขวิบูลย์ 
(2548: 8) กล่าวว่า พฤติกรรมการท างาน หมายถึง การปฏิสัมพันธ์และการประสานงาน การปฏิบัติ
ต่างๆเพื่อการด าเนินภารกิจต่างๆให้น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ในวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร และ
ในมุมมองของ วิภาวี ลืมเนตร (2546: 5) กล่าวว่า พฤติกรรมการท างาน หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบัติหรือกิจกรรมต่างๆของพนักงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างาน โดยรวมถึงกระบวนการใน
การตัดสินใจก่อนและหลังจากการเกิดกิจกรรมนั้นๆด้วย  ขณะที่  วรนุช แสงฉัตรากร (2547: 5) 
กล่าวว่า พฤติกรรมการท างาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของบุคลากรในขณะปฏิบัติหน้าที่การ
งานชี้ให้เห็นว่าบุคลากรน้ันมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายมากน้อยเพียงใด ส่วน น้ าฝน 
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เพ็ชรดี (2547: 27) กล่าวว่า พฤติกรรมการท างาน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของแต่ละบุคคล
หรือของกลุ่มบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน สามารถสังเกตได้จากลักษณะของพฤติกรรม
การท างานดีและลักษณะของพฤติกรรมการท างานเสื่อมถอย ส าหรับ เบญจวรรณ โทประเสริฐ 
(2551: 4) ได้กล่าวว่าพฤติกรรมการท างานของพนักงานปฏิบัติการ หมายถึง การที่พนักงานได้
ปฏิบัติงานตามขั้นตอนการท างานที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จโดยเร็วโดยสามารถท างานได้ผลผลิต
และคุณภาพตามแผนการผลิตของบริษัทได้อย่างถูกต้องและตรงตามเวลา รวมถึงพนักงานมีส่วน
ร่วมในการปรับปรุงและพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในองค์การ และ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553: 28) 
ได้สรุปไว้ว่า พฤติกรรมการท างาน หมายถึง การกระท าหรือการแสดงออกมาทางความคิดและ
ความรู้สึกของบุคคลเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้าหรือตอบโต้สิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงานซึ่งการ
ประพฤติปฏิบัติ การกระท าหรือการแสดงออกในกิจกรรมต่างๆของบุคคลจะเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการ
ปฏิบัติงานไม่ว่าการกระท าจะกระท าโดยรู้ตัวหรือไม่รู้ตัวก็ตาม 

สรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างาน หมายถึง การกระท าของบุคคลที่เกี่ยวข้องโดยตรง
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ในขณะปฏิบัติงาน เพื่อผลสัมฤทธิ์ใน
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 

ความหมายการท างานเป็นทีม 
วู๊ดค๊อค (Woodcock. 1989: 8) ให้ความหมายว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่

แต่ละบุคคลมาร่วมกันท างานเพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จมากกว่าการที่พวกเขาจะท างานเพียงล าพัง และ
ยังท าให้เกิดความกระตือรืนร้น ความพึงพอใจและความสนุกสนานในการท างานร่วมกันสอดคล้อง
กับ  

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่พนักงานมาท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกันในการสนับสนุนกันท างาน เพื่อให้การท างานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน 

ความหมายประสิทธิภาพในการท างาน 
มิลเล็ท (Millet. 1954: 4) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติ

หน้าที่ ท าให้เกิดความพึงพอใจแก่มนุษย์ และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้น ส าหรับ ทิพาวดี 
เมฆสวรรค์ (2538: 2) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การท างานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อ
สงัคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างาน และการบริการซึ่งเป็นที่พอใจ
ต่อลูกค้าหรือผู้มารับบริการ และในความหมายของ รพี แก้วเจริญ และ ทิตยา สุวรรณชฏ (2510: 5) 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ส่วนความหมายในพจนานุกรม
ของ ออกซ์ฟอร์ด (Oxford Dictionary. 1994: 174) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความ
พร้อมและความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ หรือการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จดังที่
ตั้งเป้าหมายไว้ สอดคล้องกับ วงเดือน จงไพบูลย์ (2543: 23) ที่ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความ
พร้อมและความพยายามรวมไปถึงความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยการประเมินผล
ประสิทธิภาพในการท างานนั้น ไม่สามารถท าใด้โดยตรง เนื่องจากหน่วยการวัดสิ่งที่ลงทุนลงแรงไป 
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เช่น เงิน ความพยายาม แรงงาน นั้นเป็นคนละหน่วยในการวัดผลลัพท์ของการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึง
ใช้วิธีการเปรียบเทียบกับกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ ซึ่งนั่นหมายถึงการวัดค่าผลลัพธ์ที่ได้ตรงตามเป้าหมาย
หรือไม ่

สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคล่ว 
ทันเวลา ท าให้การท างานนั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ โดย  
ศิริศักดิ์  ศุภมนตรี  (2540 : 41 -43) กล่าวว่า ลักษณะการท างานเป็นทีมที่ มี

ประสิทธิภาพมีดังนี ้
1. ต้องมีการก าหนดเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจน และที่ส าคัญสมาชิกทุก

คนในทีมจะต้องรับรู้ถึงเป้าหมายน้ัน ๆ เป็นอย่างดี 
2. บทบาท ภาระหน้าที่ในการท างานนั้นจะต้องก าหนดกันไว้ให้ชัดเจนว่าใครมี

หน้าที่ในส่วนใด 
3. วิธีการท างาน ขั้นตอนต่าง ๆ อันพึงเกิดขึ้นในการท างานด้วยกันทั้งทีมนั้นจะ

ก าหนดกันไว้อย่างไร 
4. สัมพันธภาพระหว่างสมาชิก เป็นเรื่องที่ส าคัญยิ่งอีกประการหนึ่ง ซึ่งสมาชิก

ของทีมงานจะต้องช่วยกันเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีอย่างสม่ าเสมอ 
5. สิ่งแวดล้อมในการท างาน เป็นสิ่งที่จะมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็น

ทีมในดา้นของการเอื้อประโยชน์ต่อการท างาน 
และ สุเมธ แสงนิ่มนวล (2544: 73) กล่าวถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพไว้ดังนี้ 1) มีผู้น าทีมที่ดี 2) มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน 3) มีความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน 4) มีการชี้แนะแนวทางปฎิบัติ 5) มีการสื่อสารแบบเปิด 6) มีการเสียสละของสมาชิกทีมงาน 
7) มีการให้ผลตอบแทนเป็นกลุ่ม 8) สร้างค่านิยมให้ท างานร่วมกันเพื่อให้เกิดความพึงพอใจของกลุ่ม 
9) มีการประสานงานท่ีดี  

ส าหรับทิศนา แขมมณี (2545: 10) กล่าวถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพไว้ดังนี้ 

1. การมีเป้าหมายร่วมกัน กล่าวคือ บุคคลที่จะมาร่วมกันท างานนั้นจะต้องมี
วัตถุประสงค์ในการมาร่วมกันคือจะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันว่าจะท าอะไรให้เป็น
ผลส าเร็จ 

2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน กล่าวคือ บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้นจะต้อง
มีบทบาทหน้าที่ในการด าเนินงานของกลุ่มในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

3. การติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม กล่าวคือ บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้นจะต้องมี
การสื่อความหมายต่อกันและกันเพื่อช่วยให้เกิดความเข้าใจในการท างานร่วมกัน 
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4. การร่วมมือประสานงานกันในกลุ่ม กล่าวคือ บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้น

จะต้องมีการประสานงานกันเพื่อให้งานของกลุ่มด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 

5. การตัดสินใจร่วมกัน กล่าวคือ บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้นจะต้องมีโอกาส
ร่วมกันที่จะตัดสินใจในงานท่ีท าในระดับใดระดับหนึ่ง 

6. การมีผลประโยชน์ร่วมกัน กล่าวคือ บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้นจะต้องได้รับ
การจัดสรรผลประโยชน์ตอบแทนจากผลที่เกิดจากการท างานร่วมกัน 

ส่วน วู๊ดค๊อก (Woodcock. 1989: 13) กล่าวถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพไว้ดังนี้ 

1. มีความสมดุลในบทบาท คือ มีการผสมผสานกันในความแตกต่างของ
ความสามารถของแต่ละบุคคล โดยใช้ความแตกต่างได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 

2. มีเป้าหมายที่ชัดเจนและเห็นด้วยกับเป้าหมาย โดยเต็มใจที่ จะยอมรับและ
ผูกพันกับเป้าหมายน้ันอย่างแท้จริง 

3. มีการสื่อสารอย่างเปิดเผย มีการเผชิญหน้ากันอย่างเปิดเผย และมีความ
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน พูดกันอย่างตรงไปตรงมา เข้าใจตนเองเป็นอย่างดี และเข้าใจผู้อื่นภายในทีม
ด้วยเม่ือมีปัญหาเกิดขึ้นต้องแก้ปัญหาด้วยการเผชิญหน้าซึ่งกันและกัน 

4. มีการสนับสนุนและจริงใจต่อกันของสมาชิกในทีม ซึ่งสมาชิกในทีมจะ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน คอยให้ความช่วยเหลือ และร่วมมือร่วมใจกันอย่างจริงจัง ให้โอกาสพูดถึง
ปัญหาต่างๆ ได้อย่างอิสระ 

5. มีความร่วมมือและมีการขัดแย้งกัน เพื่อให้การท างานของทีมบรรลุ
วัตถุประสงค์สมาชิกในทีมต้องให้ความร่วมมือในการปฎิบัติงาน มีการใช้ประโยชน์และประสาน
ประโยชน์ซึ่งกันและกัน การวางแผนในการด าเนินงานต้องให้สมาชิกมีส่วนร่วมด้วย ความขัดแย้ง
ภายในทีมเป็นไปในทางสร้างสรรค์มากกว่าท าลาย 

6. มีวิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว การท างานของทีมจะมีลักษณะยืดหยุ่น การ
ตัดสินใจจะอาศัยข้อมูลและข้อเท็จจริงเป็นหลัก 

7. มีผู้น า ทีมที่เหมาะสม ผู้น า ภายในทีมควรจะกระจายไปทั่วทั้งทีมได้ตาม
สถานการณ์และจะต้องเป็นผู้ฟังที่ดีด้วย 

8. มีการทบทวนบทบาทการท างานของทีมสม่ าเสมอ เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องได้
ทันทีการทบทวนน้ีอาจจะท าในระหว่างปฏิบัติงานหรือภายหลังงานเสร็จก็ได้ 

9. มีการพัฒนาบุคลากร มีแผนการในการพัฒนาสมาชิกในทีม เพื่อจะได้น า
ความรู้ความสามารถมาใช้ในการท างาน 
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10. มีสัมพันธ์ภายในระหว่างทีมดี การท างานระหว่างกลุ่มเป็นไปในบรรยากาศ

ของสัมพันธ์ภาพที่ดี ฟังความคิดเห็นและท าความเข้าใจแนวคิดหรือปัญหาของผู้อื่น พร้อมที่จะให้
ความช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น 

11. มีการติดต่อสื่อสารที่ดี ซึ่งการติดต่อสื่อสารที่ดีนับเป็นสิ่งจ าเป็นในทุกระดับ
ขององค์กรทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยสมาชิกทุกคนจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะและ
ได้รับข้อมูลในการติดต่อสื่อสารอย่างเพียงพอ 

ส าหรับ ปาร์คเกอร์ (Parker.1990: 170) ได้กล่าวถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพไว้ ดังนี้ 

1. ต้องมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีการก าหนดวิสัยทัศน์ จุดมุ่งหมายงาน และการ
วางแผนการปฎิบัติงานซ่ึงสมาชิกต่างยอมรับ 

2. มีความไม่เป็นทางการ มีลักษณะสะดวกสบาย และผ่อนคลาย 
3. สมาชิกมีส่วนร่วม ซึ่งสมาชิกจะถูกกระตุ้นให้เข้าไปมีส่วนร่วมใน การอภิปราย

ให้มากขึ้น 
4. การเกิดความไม่ลงรอยกันเป็นการน าไปสู่การพัฒนาทีม ให้การสนับสนุน

ความไม่ลงรอยกัน ไม่เห็นพ้องต้องกัน จะไม่หลีกเลี่ยง หรือมีความรู้สึกขัดแย้ง 
5. ยึดมติความเป็นเอกฉันท์ในการตัดสินใจ และการตัดสินใจจะอยู่บนความเห็น

พ้องต้องกันของสมาชิกทั้งหมด หลีกเลี่ยงการลงคะแนนเสียง 
6. มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย มีการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยไม่ซ่อนเร้น 
7. มีการมอบหมายงาน บทบาท มีการแบ่งงานกันอย่างชัดเจน 
8. แลกเปลี่ยนทัศนะเร่ืองภาวะผู้น า ในขณะท่ีมีผู้น าอย่างเป็นทางการ สมาชิกทุก

คนในทีมต้องแลกเปลี่ยนทัศนะเร่ืองพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิผล 
9. ความสัมพันธ์กับภายนอก ทีมต้องให้ความสนใจที่จะพัฒนาความสัมพันธ์

ทรัพยากรความน่าเชื่อถือจากองค์กรภายนอก 
10. มีความหลากหลาย ทีมต้องมีมุมมองที่กว้าง มีความหลากหลายทั้ง

กระบวนการท างานและทักษะในการท างาน 
11. มีการประเมินตนเอง ทีมต้องยุติการตรวจสอบว่าสิ่งที่ดีเป็นอย่างไร แต่ควร

ให้มีการประเมินตนเองว่าได้มีการพัฒนาตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิมหรือไม่ 
สอดคล้องกับ เชน (Schein.1990: 522) ทีก่ล่าวถึง ลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพไว้ ดังนี้ 
1. การมีส่วนร่วม สมาชิกทุกคนต้องมีส่วนร่วม แสดงความเห็นอกเห็นใจกัน รับ

ฟังกันและกัน 
2. มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อให้ทุกคนรู้สึกว่าตนมีส่วนก าหนด

เป้าหมายน้ัน 
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3. ต้องหาสาเหตุของปัญหาอย่างถ้วนถี่ ในสถานการณ์ที่มีปัญหาเกิดขึ้นจะต้อง

หาสาเหตุอย่างถี่ถ้วนก่อนจะน าเสนอวิธีปฎิบัติเพื่อแก้ไขปัญหานั้น 
4. การยอมรับ ความจ าเป็นของการมีผู้น า เม่ือสมาชิกทั้งหลายประชุมกันจะต้อง

มีอาสาสมัครคนใดคนหน่ึงที่สมาชิกทีมยอมรับให้เป็นผู้น า 
5. ความเห็นพ้องต้องกัน เป็นสิ่งที่พึงประสงค์และพิสูจน์ให้เกิดขึ้น อย่างกรณี

การตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ จะต้องได้รับแรงสนับสนุนอย่างเต็มที่ 
6. ความไว้เนื้อเชื่อใจ สมาชิกทั้งหลายจะต้องไว้เนื้อเชื่อใจกัน กล่าวคือ พวกเขา

สามารถเปิดเผยสิ่งที่เขาไม่สู้เต็มใจให้คนภายนอกได้ทราบ ให้สมาชิกในทีมได้รับรู้ 
7. การมีความยืดหยุ่น ลักษณะของความยืดหยุ่นจะสามารถเสาะแสวงหาลู่ทาง

ปฎิบัติใหม่และดีกว่าเดิม เพื่อให้แต่ละคนได้ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาอยู่เสมอ 
และ แมคเกรเกอร์ (McGregor. 1990: 1921) ได้กล่าวถึงลักษณะของการท างานเป็น

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
1. บรรยากาศการท างานของทีมไม่ตึงเครียด มีความสะดวกสบาย และมีลักษณะ

ไม่มีพิธีรีตอง 
2. สมาชิกมีความเข้าใจและยอมรับภารกิจของทีม 
3. สมาชิกแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน และต่างก็ยอมรับฟังความ

คิดเห็นของกันและกัน 
4. สมาชิกได้มีโอกาสแสดงออกและใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเพื่อมีส่วนร่วม

ในกิจกรรมของทีม 
5. ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจะเกี่ยวข้องเฉพาะเรื่องงานไม่ได้เอาเรื่องส่วนตัวเข้ามา

เกี่ยวข้อง 
6. ทีมงานมีความตระหนักอยู่เสมอเกี่ยวกับภารกิจของทีมงาน 
7. การตัดสินใจของกลุ่มเป็นการตัดสินใจที่ได้ฉันทานุมัติจากทุกฝ่ายไม่ใช่ตัดสิน

โดยเสียงส่วนใหญ่ 
8. เม่ือมีการมอบหมายงานให้สมาชิก สมาชิกจะได้รับค าชี้แจงเพื่อปฏิบัติหน้าที่

อย่างชัดเจนและยอมรับปฏิบัติภารกิจเหล่านั้นด้วยความเต็มใจ 
9. บรรดาสมาชิกในกลุ่มยอมฟังเหตุผลของกันและกัน 
10. การวิจารณ์เป็นไปอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผย มีการแสดงความคิดเห็น

เพื่อแก้ปัญหาในการท างาน 
11. กลุ่มมีอิสระภาพในการท างานของเขาเอง จะมีการตรวจสอบผลงานเป็น

ระยะ ๆว่าจะท างานให้ดีขึ้นได้อย่างไร 
ดังนั้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง การที่

พนักงานมาปฏิบัติงานร่วมกัน โดยแต่ละคนปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตน และในขณะปฏิบัติงานนั้น
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มีการปฏิสัมพันธ์กัน มีการสนับสนุนกันในการท างาน ท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างคล่องแคล่ว 
ทันเวลา ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน อันประกอบด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 

1. ความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม หมายถึง การที่สมาชิกใน
ทีมสามารถจับใจความส าคัญของวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมได้อย่างถูกต้องตรงประเด็น 

2. ความรับผิดชอบในหน้าที่ของตน หมายถึง การที่สมาชิกทีมปฏิบัติงานตามที่
ได้รับมอบหมายด้วยวิธีการที่ถูกต้องโดยเสรจ็ตามเวลาที่ก าหนด  

3. การก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในการท างาน หมายถึง เม่ือเกิด
ปัญหาขึ้น สมาชิกในทีมมีการเสนอความคิดเห็นและยอมรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกันเพื่อน าไป
อภิปรายหาข้อสรุป  

4. การช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน หมายถึง การที่สมาชิกในทีมมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารทีส่ าคัญและเป็นประโยชน์ในการท างาน รวมถึงการเสริมสร้างทักษะในการ
ท างานให้แก่กัน  

5. การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย หมายถึง การที่สมาชิกทีมให้ความไว้วางใจกัน
โดยยอมที่จะพูดจากันอย่างตรงไปตรงมา ไม่ปิดบังความรู้สึก 

การวัดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ในการศึกษาของ วันวิสาข์ เกิดผล (2546) นั้นได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ

ท างานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในจังหวัด
สมุทรปราการ ได้สร้างแบบวัดการท างานเป็นทีมที่ มีประสิทธิภาพ มีองค์ประกอบดังนี้  1) 
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายเป็นที่ยอมรับ 2) การเปิดเผยและเผชิญหน้า 3) การสนับสนุน
และไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 4) ความร่วมมือและความขัดแย้ง 5) กระบวนการท างานและการตัดสินใจ 
มี 25 ข้อค าถามลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า 5 ระดับตั้งแต่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ถึง “ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง”และในงานวิจัยของธิดารัตน์ วงษ์พันธุ์ (2551) นั้นศึกษาความฉลาดทางอารมณ์และวิธี
จัดการความขัดแย้งที่ส่งผลต่อความสามารถในการท างานเป็นทีมของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 
จังหวัดสุพรรณบุรีได้สร้างสร้างแบบวัดการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพโดยมีองค์ประกอบดังนี้ 1) 
ความเป็นผู้น า2) การเป็นสมาชิกที่ดี 3) กระบวนการทีม มี 10 ข้อค าถามลักษณะเป็นมาตรประเมิน
รวมค่า 5 ระดับตั้งแต่ “น้อยที่สุด” ถึง “มากที่สุด” มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .929 ส่วน รัฐพล ประดับ
เวทย์ (2551) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ตเพื่อสร้างเสริม
ความสามารถในการท างานเป็นทีมของนิสิตในระดับอุดมศึกษา ได้สร้างแบบวัดการท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพโดยมีองค์ประกอบดังนี้ 1)การก าหนดเป้าหมายของการท างานร่วมกัน 2) การ
ก าหนดบทบาทภาระหน้าที่ในการท างาน 3) การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก 4) ความไว้วางใจและ
สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 5) การตัดสินใจร่วมกัน6) การประเมินและทบทวนการท างาน มี 
17 ข้อค าถามลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า 5 ระดับตั้งแต่ “มากที่สุด” ถึง “น้อยที่สุด” ค่าความ
เชื่อม่ัน 0.85 
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ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยวัดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพโดยใช้แบบวัด

ที่สร้างขึ้นจากนิยามปฏิบัติการของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ โดยวัดจาก 5 
องค์ประกอบ คือ 1) ความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 2) ความรับผิดชอบในหน้าที่
ของตน 3) การก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในการท างาน 4) การช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการ
ท างาน 5) การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย แบบวัดมี 17 ข้อค าถาม ลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า 6 
ระดับตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยผู้ที่คะแนนรวมสูงกว่า แสดงว่าเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนรวมต่ ากว่า 
 

ตอนที่  3 แนวทางการวิเคราะห์สาเหตุพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ  

การวิ จัยนี้ ใช้แนวการวิ เคร าะห์สาเหตุพฤติกรรมตามรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม 
(Interactionism Model) เป็นกรอบในการประมวลเอกสารและก าหนดตัวแปรเชิงสาเหตุที่จะอธิบาย
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากเป็นรูปแบบที่วิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรม
ในหลายๆแง่มุมโดยรูปแบบดังกล่าว (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 105-109 อ้างอิงจาก 
Magnusson & Endler. 1977) ได้เสนอว่า พฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากสาเหตุที่ส าคัญ 4 ประการ
ดังภาพประกอบ 1 คือ กลุ่มที่ 1 จิตลักษณะเดิมเป็นลักษณะทางจิตที่ติดตัวบุคคล มีลักษณะคงที่ไม่
แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณ์โดยง่าย เช่น จิตลักษณะต่าง ๆ ในทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม (ดวงเดือน 
พันธุมนาวิน. 2543)เป็นจิตลักษณะพื้นฐานของคนไทยท่ีส าคัญ เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความฉลาด
ทางอารมณ์ เป็นต้น กลุ่มที่  2 ลักษณะสถานการณ์ คือ  สาเหตุภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมนั้น ๆ เช่น การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 
วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  เป็นต้น กลุ่มที่ 3 จิตลักษณะตามสถานการณ์ เป็นจิตลักษณะ
ของบุคคลที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์แบบภายในตน (Organismic Interaction) ซึ่งเป็นสาเหตุหนึ่งที่มี
อิทธิพลมากต่อพฤติกรรมบุคคลและจิตลักษณะนี้ของแต่ละบุคคลมีความไวต่อการเปลี่ยนแปลงตาม
สถานการณ์ เช่น เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์การ ความ
หยุ่นตัวในการท างาน เป็นต้น และ กลุ่มที่ 4 อิทธิพลร่วมระหว่างสถานการณ์กับจิตลักษณะเดิมหรือ
การปฏิสัมพันธ์แบบกลไก (Mechanical Interaction) ระหว่างลักษณะสถานการณ์กับจิตลักษณะเดิม 
เป็นการปฏิสัมพันธ์ภายนอกจิตลักษณะเดิมที่ติดตัวมากับสถานการณ์ที่บุคคลเผชิญอยู่และส่งผล
โดยตรงต่อพฤติกรรม เช่น อิทธิพลร่วมระหว่าง การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม (ลักษณะ
สถานการณ์) กับ ความฉลาดทางอารมณ์ (จิตลักษณะเดิม) ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
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ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แนวการวิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพของพนักงานตามรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) คือ1) จิตลักษณะ
เดิม ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 2) จิตลักษณะตามสถานการณ์ ได้แก่ 
เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์การ และความหยุ่นตัวในการ
ท างาน 3) ลักษณะสถานการณ์ ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม และ วัฒนธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ 4) จิตลักษณะเดิมมีอิทธิพลร่วมกับสถานการณ์ ได้แก่ ความฉลาดทาง
อารมณ์ (จิตลักษณะเดิม) ส่งผลต่อการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม (ลักษณะสถานการณ์) 
เป็นต้น โดยมีการพิจารณาถึงลักษณะทางชีวสังคมของพนักงานระดับปฏิบัติการในห้างสรรพสินค้า
เครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ร่วมด้วย ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ซึ่งจะเป็นการอธิบาย
พฤติกรรมของพนักงานฯ ได้อย่างครอบคลุมยิ่งขึ้น 

การวิจัยนี้ได้ใช้ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมเป็นแนวทางในการก าหนดตัวแปรจิตลักษณะที่
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ประสิทธิภาพโดยทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมนี้ ดวงเดือน
พันธุมนาวิน (2543: 2-3) ได้สร้างจากการสรุปผลการวิจัยในประเทศไทยในช่วง20 ปีของเยาวชน
และประชาชนไทยอายุ 6 – 60 ปีซ่ึงทฤษฎีนี้ได้แสดงถึงสาเหตุของพฤติกรรมของคนดีและคนเก่งว่า

  Machanical

  Interaction

ภาพประกอบ 1 การวิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรมด้วยรูปแบบปฏิสมัพนัธ์นยิม

     ที่มา: ดวงเดือน พนัธุมนาวิน (2541: 105 อ้างอิงจาก Magnusson; & Endler. 1997)

     Organismic

     Interaction

ลักษณะสถานการณ์ เช่น 
- การสนับสนุนทางสังคม 
- การรับรางวัล-ถูกลงโทษ 
เป็นต้น 

พฤติกรรมของบุคคล 

อดีต 
- ครอบครัว 
- โรงเรียน 

จิตลักษณะตามสถานการณ์ เช่น 
- เจตคติที่ดีต่อพฤติกรรม 
- ความวิตกกังวลตามสถานการณ์ 

จิตลักษณะเดิม เช่น 
- เหตุผลเชิงจริยธรรม 
- เอกลักษณ์แห่งตน เป็นต้น 
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มีสาเหตุทางจิตใจอะไรบ้าง ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมนี้มี 3 ส่วน คือ 1) ส่วนที่เป็นดอกและผลไม้ของ
ต้นไม้ ได้แก่ พฤติกรรมคนดีและคนเก่งซึ่งหมายถึงคนที่ไม่เบียดเบียนตนเอง คนที่ไม่เบียดเบียน
ผู้อื่นคนที่รับผิดชอบต่อหน้าที่ และคนที่อาสาพัฒนาผู้อื่นและสังคม 2) ส่วนล าต้น ได้แก่ เหตุผลเชิง
จริยธรรม มุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง ความเชื่ออ านาจในตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ทัศนคติ
คุณธรรมและค่านิยม 3) ส่วนที่เป็นรากได้แก่สติปัญญาประสบการณ์ทางสังคมและสุขภาพจิตโดย
ทฤษฎีนี้ได้เปรียบพฤติกรรมคนดีคนเก่งกับดอกและผลไม้ที่เกิดจากสาเหตุส าคัญทางจิตใจ 2 ส่วน
คือจิตลักษณะ 3 ประการในส่วนรากและจิตลักษณะ 5 ประการในส่วนล าต้น ซึ่งจิตลักษณะในส่วน
รากจะเป็นสาเหตุของการพัฒนาจิตลักษณะ 5 ประการที่ล าต้นของต้นไม้กล่าวคือบุคคลจะต้องมี
ลักษณะพื้นฐานทางจิตใจ 3 ด้านในปริมาณที่สูงพอเหมาะกับอายุจึงจะเป็นผู้ที่มีความพร้อมที่จะ
พัฒนาจิตลักษณะทั้ง 5 ประการที่ล าต้นของต้นไม้ โดยที่จิตลักษณะทั้ง 5 นี้จะพัฒนาไปเองโดย
อัตโนมัติถ้าบุคคลมีความพร้อมทางจิตใจ 3 ด้านดังกล่าวและอยู่ในสภาพแวดล้อมทางบ้านทาง
โรงเรียนและสังคมที่เหมาะสม  

การวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ประสิทธิภาพซึ่งจัดเป็นพฤติกรรม
ของคนดีคนเก่งเนื่องจากเป็นการกระท าของบุคคลที่แสดงถึงการช่วยเหลือผู้อื่น ความมีน้ าใจ การ
ยอมรับฟังความเห็นของผู้อื่น และความตั้งใจท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร เป็น
ต้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้น าจิตลักษณะบางประการจากทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมมาท าการศึกษาเป็นตัว
แปรเชิงเหตุด้านจิตใจของพนักงาน คือ ตัวแปรในส่วนล าต้น ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และ เจตคติ 
และตัวแปรสาเหตุเพิ่มเติมที่ได้มาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพที่เคยมีผู้ศึกษาในอดีตที่ผ่านมาดังแสดงรายละเอียดของความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัว
แปรปัจจัยท่ีมีต่อพฤติกรรม ดังนี้ 

3.1 จิตลักษณะเดิมกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
จิตลักษณะเดิม เป็นจิตลักษณะที่เกิดจากการสะสมตั้งแต่เด็กและติดตัวบุคคลมา

ในสถานการณ์หน่ึงๆซึ่งมักเป็นจิตลักษณะที่มีพื้นฐานมาจากการถ่ายทอดทางสังคมจากสถาบันทาง
สังคมที่ส าคัญ เช่น ครอบครัว โรงเรียน ศาสนา เป็นต้น (ดุจเดือน พันธุมนาวิน. 2550: 91) ในการ
วิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาจิตลักษณะเดิมที่คาดว่าจะมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient) Emotional Quotient 
หรือ EQ นั้นในภาษาไทยนิยมใช้ค าว่า ความฉลาดทางอารมณ์ ส าหรับความหมาย ได้มีนักวิชาการ
ต่างประเทศให้ความหมายไว้หลายทฤษฎี เช่น ซาโลเวย์และเมเยอร์ (ขวัญใจ เพิ่มศรี. 2550: 19-30 
อ้างอิงจาก Salovey; & Mayer: ออนไลน์) ให้ความหมายว่า ความฉลาดทางอารมณ์ เป็น
ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรู้ในความคิด ความรู้สึกและภาวะอารมณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับตน
และผู้อื่น มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนท าให้สามารถชี้น าความคิดและการกระท า
ของตนได้อย่างสมเหตุสมผล สอดคล้องกับการท างานและการด าเนินชีวิตโดยมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
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บุคคลอื่นๆ และบาร์ออน (Bar-on,R.; & James D.A. Parker. 2000) ให้ความหมายว่า ความฉลาด
ทางอารมณ์เป็นองค์ประกอบของความสามารถด้านส่วนตัว อารมณ์ และสังคมของบุคคลที่จะ
ปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ ที่มีผลต่อการมีสุขภาพจิตที่ดีและการประสบความส าเร็จในชีวิต โดยคู
เปอร์และสวาฟ (ขวัญใจ เพิ่มศรี. 2550: 19-30 อ้างอิงจาก Cooper; & Swaf: Online) ให้
ความหมายว่า ความฉลาดทางอารมณ์เป็นความสามารถของบุคคลในการรับรู้ เข้าใจ และรู้จักใช้
พลังทางอารมณ์ของตนเป็นรากฐานในการสร้างสัมพันธภาพ และโน้มน้าวจิตใจผู้อื่น และโกลแมน 
(Goleman. 1998: 317) ได้ให้ความหมายว่า ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นความสามารถในการ
ตระหนักถึงความรู้สึกของตนเองและความรู้สึกของผู้อื่น จนสามารถบริหารหรือจัดการกับอารมณ์
ของตนเพื่อเป็นแรงจูงใจในการสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่นได้อย่างประสบความส าเร็จส าหรับ
ภาษาไทยนอกจากความฉลาดทางอารมณ์แล้ว มีนักวิชาการได้แปลไว้หลากหลายเช่น การบริหาร
อารมณ์ สติอารมณ์ อัจฉริยะทางอารมณ์ ปัญญาอารมณ์ เชาว์อารมณ์ ความเฉลียวฉลาดทาง
อารมณ์ ฯลฯ หลายค าแปลมุ่งเน้นที่จะสอดคล้องกับค าว่าเชาว์ปัญญา ถึงแม้ค าแปลภาษาไทยจะ
หลากหลายแต่ความหมายของค ามีลักษณะใกล้เคียงกันเป็นการอธิบายคุณลักษณะของมนุษย์ว่า
เป็นความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรู้ในความคิด ความรู้สึกและภาวะอารมณ์ต่างๆ ที่เกิด
ขึ้นกับตนเองและผู้อื่นได้ มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตน มีจิตใจที่ม่ันคง การมองโลก
ในแง่ดี รู้จักเห็นอกเห็นใจผู้อื่น รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีความมุ่งม่ันแน่วแน่ มีเหตุผล มีสติ
สามารถควบคุมตนเอง มีความสามารถในการรับรู้ถึงความต้องการของคนอื่นและรู้จักมารยาททาง
สังคม คนที่มีความฉลาดทางอารมณ์ระดับสูงจะเป็นคนที่สามารถแสดงออกทางพฤติกรรมต่างๆ  ได้
อย่างเหมาะสมตามวัยของตนและสามารถอยู่กับคนอื่นๆ ในสังคมได้อย่างมีความสุข  
(วีระวัฒน ์ปันนิตามัย. 2542: 23)  

ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถลักษณะหนึ่งของบุคคลที่จะ
ตระหนักถึงความรู้สึก ความคิด และอารมณ์ของตนเองและของผู้อื่นสามารถควบคุมอารมณ์และแรง
กระตุ้นภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความต้องการของตนเองได้อย่างเหมาะสมถูก
กาละเทศะ สามารถให้ก าลังใจตนเองในการที่จะเผชิญกับอุปสรรคและข้อขัดแย้งต่างๆ  ได้อย่างไม่
คับข้องใจ รู้จักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อันมีค่าของตนได้ สามารถชี้น า
ความคิดและการกระท าของตนในการท างานร่วมกับผู้อื่น และด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข  
(วีระวัฒน ์ปันนิตามัย. 2542: 30-33) 

องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 
ซาโลเวย์ และ เมเยอร์ นั้น ได้พูดถึงความฉลาดทางอารมณ์ว่าเป็น

คุณสมบัติทางจิตใจอารมณ์ของบุคคล ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ (ลักขณา สิริวัฒน์. 2545: 
175) 

1. ความตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง ได้แก่ การรับรู้อารมณ์ตนเองตามความ
เป็นจริง 
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2. การบริหารจัดการอารมณ์ตนเองได้อย่างเหมาะสม 
3. การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง โดยให้ก าลังใจและกระตุ้นตนเอง มีความคิด

สร้างสรรค์ 
4. การตระหนักรู้อารมณ์ผู้อื่น รู้ถึงความต้องการผู้อื่น เห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
5. การสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับผู้อื่น ได้แก่ การมีทักษะในการจัดการ

อารมณ์ผู้อื่นมีทักษะทางสังคมและการแก้ไขข้อขัดแย้ง 
โดย ซาโลเวย์ และ เมเยอร์ ให้ความเห็นว่า กระบวนการของความฉลาด

ทางอารมณ์ ควรพัฒนาจากขั้นแรกๆ ซึ่งง่ายไม่ซับซ้อนไปสู่กระบวนการของจิตใจที่บูรณาการกัน
อย่างดีมากขึ้นในขั้นต่อๆไป และในปี 1998 โกลแมน ได้เสนอองค์ประกอบของความฉลาดทาง
อารมณ์ ในทัศนะของซาโลเวย์ อันประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบที่ส าคัญตามล าดับ คือ 
(Goleman. 1998: 46-48) 

1. Knowing one’s Emotion หรือ Self awareness คือ การตระหนักรู้
ตนเอง เป็นการรับรู้และเข้าใจรู้ถึงอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง รู้สาเหตุของความวิตกกังวล ความ
คับข้องใจมีสติรู้อยู่ตลอดเวลา รู้จุดเด่นจุดด้อยของตนเอง มีความม่ันใจสามารถควบคุมอารมณ์และ
ความรู้สึกของตนเองได้ 

2. Managing Emotion คือ ความสามารถในการบริหารจัดการกับอารมณ์
ของตนเองได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ ปรับเปลี่ยนอารมณ์ทางลบได้ เม่ือเกิดความทุกข์ใจจะ
ยอมรับและหาทางออกได้อย่างสมเหตุสมผล 

3. Motivating Oneself คือ เป็นความสามารถในการจูงใจตนเอง สามารถ
ควบคุมความต้องการและแรงกระตุ้นได้อย่างเหมาะสม มีก าลังใจมุ่งม่ันสู่ความส าเร็จมีขวัญและ
ก าลังใจดีมองโลกในแง่ดีไม่ท้อถอยต่ออุปสรรคและความล้มเหลว 

4. Recognizing Emotions in Other คือ ปรับการแสดงออกได้เหมาะสม
เข้าใจเห็นใจในอารมณ์ของผู้อื่นรู้จักใส่ใจในความรู้สึกของผู้อื่น ตัดสินใจกระท าสิ่งใดๆ โดยค านึงถึง
ความรู้สึกของผู้อื่นไม่ใช้ความคิดของตนเองเป็นหลัก 

5. Handling Relationship คือ เป็นความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์
กับคนรอบข้างได้มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี  

ต่อมา โกลแมน ได้ปรับแนวคิดใหม่ ได้แบ่งองค์ประกอบของความฉลาด
ทางอารมณ์ออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ (ผจงจิต อินทสุวรรณ; และคนอื่นๆ. 2545: 7-9; อ้างอิงจาก
Goleman.1998.Working with emotional intelligence.) 

1. ความสามารถส่วนบุคคล (Personal competence) เป็นความสามารถใน
การบริหารจัดการกับตนเองได้อย่างดี ได้แก่ 
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1.1 การตระหนักรู้ตนเอง (Self-awareness) หมายถึง การตระหนักรู้

ถึงความรู้สึกความชอบและความสามารถของตนเองและสามารถหยั่งรู้ถึงความเป็นไปได้ของ
ตนเอง ได้แก่ 

1.1.1 การตระหนักรู้ทางอารมณ์ (Emotional awareness) เป็น 
ความสามารถของการท่ีรู้ทันอารมณ์ของตนเอง รู้ถึงสาเหตุที่ท าให้เกิดความรู้สึกนั้นๆ และคาดคะเน
ผลที่จะเกิดตามมาได้ 

1.1.2 การประเมินตนเองได้ตามความเป็นจริง (Accurate self- 
assessment) เป็นความสามารถที่จะประเมินตนเองได้อย่างถูกต้องเป็นไปตามความเป็นจริง  รู้
จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง 

1.1.3 ความม่ันใจในตนเอง (Self – confidence) เป็นความม่ันใจ
ในความสามารถและมีคุณค่าของตนเอง 

1.2 การจัดการตนเอง (Self-Regulation) เป็นความสามารถในการ
จัดการอารมณ์แรงกระตุ้น และแหล่งทรัพยากรได้อย่างเหมาะสม 

1.2.1 การควบคุมตนเอง (Self-control) เป็นความสามารถในการ
จัดการอารมณ์ที่ท าลายแรงกระตุ้นได้ 

1.2.2 ความไว้วางใจ (Trustworthiness) เป็นความสามารถที่จะ
รักษามาตรฐานของความซื่อสัตย์และความไว้วางใจเชื่อถือได้ 

1.2.3 การปรับตัว (Adaptability) เป็นความสามารถที่จะยืดหยุ่น
ในการจัดการความเปลี่ยนแปลง 

1.2.4 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) เป็นความรู้สึกที่มี
ความสุขกับแนวคิดวิธีการและข้อมูลใหม่ 

1.3 การจูงใจ (Motivation) เป็นแนวโน้มทางอารมณ์ที่ชี้น าหรือเอื้อต่อ
การไปสู่เป้าหมาย ได้แก่ 

1.3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement drives) เป็นความ
พยายามที่จะปรับปรุงหรือให้บรรลุมาตรฐานท่ีดี 

1.3.2 ความผูกพัน (Commitment) เป็นความผูกพันกับเป้าหมาย
ของกลุ่มหรือองค์กร 

1.3.3 ความคิดริเริ่ม (Initiative) เป็นความพร้อมที่จะปฏิบัติตาม
โอกาสจะอ านวย 

1.3.4 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) เป็นความเพียรพยายามที่
จะบรรลุเป้าหมาย ถึงแม้เผชิญกับปัญหาและอุปสรรค 

2. ความสามารถทางสังคม (Social competence) เป็นความสามารถในการ
จัดการกับความสัมพันธ์ต่างๆ 
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2.1 ความเข้าอกเข้าใจ (Empathy) เป็นความสามารถในการตระหนักรู้

ถึงความรู้สึกความต้องการและข้อห่วงใยของผู้อื่น ได้แก่ 
2.1.1 การพัฒนาผู้อื่น (Developing others) เป็นความสามารถใน

การทราบความต้องการพัฒนาของผู้อื่นและส่งเสริมความสามารถนั้น 
2.1.2 การมีจิตใจใฝ่บริการ (Service orientation) เป็น

ความสามารถในการคาดการณ์ตระหนักรู้และหาทางตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้ 
2.1.3 การเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล (Leveraging 

diversity) เป็นความสามารถที่จะให้โอกาสกับบุคคลที่แตกต่างกัน 
2.1.4 การตระหนักรู้ทางการเมือง (Political awareness) เป็น 

ความสามารถในการอ่านสถานการณ์ทางอารมณ์ของกลุ่ม และความสัมพันธ์ของบุคคลในกลุ่มได้ 
2.2  ทักษะทางสังคม (Social Skills) เป็นความคล่องในการก่อให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงที่ต้องการโดยสามารถแสวงหาความร่วมมือจากผู้อื่น 
2.1.1 ความมีอิทธิพล (Influence) เป็นความสามารถในการโน้ม

น้าวชักจูงอย่างได้ผล 
2.2.2 การสื่อสาร (Communication) เป็นความสามารถในการฟัง

อย่างกว้างขวางและส่งข่าวสารที่โน้มน้าวได้ 
2.2.3 การจัดการความขัดแย้ง (Conflict management) เป็น

ความสามารถในการเจรจาต่อรองและแก้ปัญหาความขัดแย้งได้ 
2.2.4 ความเป็นผู้น า (Leadership) เป็นความสามารถที่จะ

ผลักดันและแนะแนวบุคคลและกลุ่มได้ 
2.2.5 การกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Change catalyst) เป็น

ความสามารถที่ริเริ่มหรือจัดการให้มีการเปลี่ยนแปลง 
2.2.6 การสร้างพันธะผูกพัน (Building bonds) เป็นความสามารถ

ที่จะสร้างความสัมพันธ์ร่วมมือกันในการปฏิบัติภาระกิจให้บรรลุเป้าหมาย 
2.2.7 การร่วมมือร่วมใจ (Collaboration and cooperation) เป็น

ความสามารถในการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมาย 
2.2.8 การสร้างทีมงาน (Teams capacities) เป็นความสามารถใน

การสร้างพลังกลุ่มเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
โกลแมนมีความเชื่อว่าความฉลาดทางอารมณ์ของบุคคล สามารถจัดได้เป็น 

หมวดหมู่ตามลักษณะร่วมกัน และเชื่อว่าไม่มีผู้ใดที่จะมีครบทุกด้านแต่ละคนมีจุดเด่นจุดด้อยที่
แตกต่างกันไปแต่คนที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงจะมีบางสมรรถนะที่โดดเด่นปกติแล้วจะมี  5-6 
ด้านที่ครอบคลุมองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ หนทางพัฒนาสู่ความเป็นเลิศด้านความ
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ฉลาดทางอารมณ์สามารถท าได้หลายทาง โกลแมน เชื่อว่าความฉลาดทางอารมณ์แต่ละด้านนั้นแบ่ง
คุณลักษณะส าคัญได้ 5 ประการคือ 

1. เป็นเอกเทศแต่ละด้านต่างก็มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
2. เกื้อกูลกัน มีอิทธิพลต่อกัน เช่น หากขาดทักษะทางสังคมก็จะส่งผลให้น า

ทีมได้ไม่ด ี
3. เป็นล าดับขั้นหากไม่รู้จักตนก็จะควบคุมตนและเข้าใจผู้อื่นได้ยาก 
4. การมีความฉลาดทางอารมณ์ในด้านต่างๆ ยังไม่เพียงพอ บรรยากาศ

และวัฒนธรรมองค์กรต้องเกื้อหนุนการแสดงออกด้วย 
5. เป็นแบบฉบับได้ทุกมิติทุกองค์ประกอบประยุกต์ใช้ได้กับงานแต่ละ

ประเภทแตกต่างกันไป 
การวัดความฉลาดทางอารมณ์ 

ขวัญใจ เพิ่มศรี (2550) สร้างแบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ซึ่งพัฒนามา
จากแนวคิดความฉลาดทางอารมณ์ของโกลแมน (Goleman. 1995) อันเป็นแนวคิดที่มีองค์ประกอบ
ที่ชัดเจน ซึ่งองค์ประกอบในแต่ละด้าน ได้แก่ การตระหนักรู้ตนเอง (Selfawareness) การจัดการ
ตนเอง (Self-Regulation) การจูงใจ (Motivation) ความเข้าอกเข้าใจ (Empathy) และทักษะทาง
สังคม (Social Skills) โดยแบบวัดมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .3357 ถึง .7398 และมีค่าความเชื่อม่ัน
ทั้งฉบับเท่ากับ .9597 ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าแบบวัดของ ขวัญใจ เพิ่มศรี (2550) มาใช้ในการวิจัยครั้งน้ี 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ความฉลาดทางอารมณ์ นั้นถือเป็นการเรียนรู้จักอารมณ์ความรู้สึกของ

ตนเอง ตลอดจนความสามารถในการบริหารจัดการกับอารมณ์ของตนเอง การมีสัมพันธภาพกับผู้อื่น 
มีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น เอาใจเขามาใส่ใจเรา ผู้ที่มีความฉลาดทางอารมณ์จะเป็นผู้ที่สามารถใช้
ความคิดอ่านเกี่ยวกับอารมณ์ตนเอง และของผู้อื่นให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์ได้อย่างดี และ
กล่าวถึงการประยุกต์แบบบูรณาการสามารถใช้ความฉลาดทางอารมณ์เข้าสู่ชีวิตประจ าวันและงาน
ในหน้าที่ (วีระวัฒน์ ปันตินามัย. 2542: 34-37) ในท านองเดียวกันธิดารัตน์ วงศ์พันธ์ (2551: 49) ก็
ได้กล่าวว่า ความฉลาดทางอารมณ์ มีส่วนส าคัญต่อความส าเร็จในหน้าที่การงาน ในงานวิจัยของ 
เกรฟ (Graves. 1999) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ กับความสามารถใน
การรับรู้และประสิทธิภาพในการท างาน พบว่าความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการรับรู้สามารถท านายพฤติกรรมที่จะน าไปสู่การท างานอย่างมีประสิทธิภาพได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับกาญจนา พุทธทิพกนก. (2545) ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความส าเร็จในการท างานของผู้บริหาร พบว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จในการท างาน และในงานวิจัยของ ลาร์น (Lam. 
1999) พบว่าความฉลาดทางอารมณ์มีผลให้การปฏิบัติงานดีขึ้นกล่าวคือยิ่งมีความฉลาดทางอารมณ์
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สูงขึ้นคะแนนในการปฏิบัติงานก็จะสูงตามล าดับความฉลาดทางอารมณ์จึงเป็นตัวบ่งชี้ถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน การเอาใจใส่ความรู้สึกของผู้อื่นและการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้   

 ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยคาดหมายว่า พนักงานที่มีความฉลาดทาง
อารมณ์สูงจะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูง ด้วยเช่นกัน 

3.1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจทางสังคมที่

เกี่ยวกับการท างานมีหลักฐานจากการวิจัยมากมายที่บ่งชี้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์หรือความต้องการ
สัมฤทธิ์ เป็นลักษณะภายในท่ีส าคัญลักษณะหนึ่ง ซึ่งผลักดันบุคคลให้เกิดความพากเพียรพยายามที่
จะท างานจนส าเร็จลงด้วยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม (งามตา วนินทานนท์. 2545: 401-402) และ   
จุฑารัตน ์กิตติเขมากร (2553: 74) ให้ความหมายของ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความพากเพียร
พยายามหรือความมุ่งม่ันในการท่ีจะท างานเพื่อให้ประสบความส าเร็จด้วยมาตรฐานดีเยี่ยมโดยไม่ย่อ
ท้อต่ออุปสรรคและรู้จักก าหนดเป้าหมายในการท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง โดย
มีลักษณะส าคัญคือ จะมีพฤติกรรมการท างานเพื่อมุ่งให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลเม่ือประสบความส าเร็จก็เกิดความสุขความภาคภูมิใจแต่เม่ือเกิดความล้มเหลวก็ไม่
ท้อแท้กลับพร้อมที่จะลองพยามท าใหม่ ส่วน นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550: 31) ให้ความหมายของ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความพากเพียรพยายามหรือความมุ่งม่ันของเจ้าหน้าที่การเงินและ
บัญชีที่จะท างานอย่างหนึ่งอย่างใดให้ส าเร็จด้วยมาตรฐานท่ีดีเยี่ยมไม่ผลัดวันประกันพรุ่งถึงแม้จะพบ
อุปสรรคก็ไม่ย่อท้อรู้จักก าหนดเป้าหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความตั้งใจและความเพียรพยายาม
ของพนักงานที่จะพัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความล้มเหลว 
การรู้จักก าหนดเป้าหมายในการท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของตน ความอดทนต่อความ
ยากล าบากในการท างานที่ยากได้เป็นเวลานาน และการมุ่งแสวงหาความรู้ใหม่ๆมาใช้แก้ปัญหาอยู่
เสมอ 

การวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) ได้จัดท าแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดย

ดัดแปลงมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ ลักษมี ลุประสงค์ (2546) ใช้ข้อค าถามวัดความตั้งใจ
ที่จะท างานมีความเพียรพยายามที่จะพัฒนาตนเองให้ประสบความส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค
และความล้มเหลวรู้จักก าหนดเป้าหมายในการท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของตนอดทน
ท างานที่ยากได้เป็นเวลานานและมุ่งแสวงหาความรู้ใหม่ๆมาใช้แก้ปัญหาอยู่เสมอ แบบวัดมีลักษณะ
เป็นประโยคค าถามประกอบด้วยมาตรประมาณค่า 6 ระดับจ านวน 10 ข้อค าถาม จาก “ไม่จริงที่สุด” 
ถึง “จริงที่สุด” มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อด้วยการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับ
คะแนนรวม (Item - total correlation) ระหว่าง .29 - .72 และหาค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .79 ในการ
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วิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงน าแบบวัดของ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) มาปรับปรุงใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นพนักงานในเครือบริษัท เดอะมอลล์ กรุ๊ป เนื่องจากเป็นแบบวัดที่มีค่าความเชื่อม่ันอยู่ในระดับสูง  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ในงานวิจัยของ สุนีย์ เหรียญภูมิการกิจ (2551) ที่ศึกษาปฏิสัมพันธ์ของ

ปัจจัยทางจิตสังคมที่ส่งผลต่อการท างานให้ค าปรึกษาของบุคลากรสาธารณสุข พบว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการท างานให้ค าปรึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 โดย
บุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีการท างานให้ค าปรึกษามากกว่าบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในกลุ่มต่ า และงานวิจัยของ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) ที่ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมที่
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน
ด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ .05 โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .60 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พนิดา ธนวัฒนากุล (2547) ที่พบว่าพนักงานช่างที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
สูงจะมีพฤติกรรมการท างานบริการอย่างมีความรับผิดชอบสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(r = .442) และงานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) พบว่าเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์สูงเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานราชการอย่างมีจริยธรรมของเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี
มากกว่าเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ าเป็นต้น  

ดังนั้นผู้ วิ จัยจึงคาดหมายว่าพนักงานที่ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ สูงจะมี
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ประสิทธิภาพสูง ด้วยเช่นกัน 

3.2 จิตลักษณะตามสถานการณ์กับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสิทธิภาพ 

จิตลักษณะตามสถานการณ์หรือที่เรียกว่าปฏิสัมพันธ์แบบในตน (Organismic 
Interaction) ตามรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) นั้นหมายถึงการศึกษาลักษณะ
ทางจิตใจของบุคคลที่อยู่ภายใต้อิทธิพลของสถานการณ์ปัจจุบันที่มีความไวต่อการแปรเปลี่ยนไป
ตามสถานการณ์ (ทิพย์สุดา จันทร์แจ่มเหล้า. 2544: 42) จากการประมวลเอกสารส าหรับการวิจัย
ครั้งนี้  จิตลักษณะตามสถานการณ์  ได้แก่  เจตคติที่ดีต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์การ และความหยุ่นตัวในการท างาน ดังรายละเอียดความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรมีดังนี้ 

3.2.1 เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524: 5-9) อธิบายว่า เจตคติ หมายถึงความรู้สึกที่
แสดงออกอย่างม่ันคงต่อบุคคลหรือสถานการณ์ใน 2 ลักษณะคือมีทิศทาง (Direction) บวกหรือลบดี
หรือเลวและปริมาณ (Magnitude) เป็นความเข้มข้นหรือความรุนแรงซึ่งบุคคลอาจจะมีเจตคติต่อสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งอย่างรุนแรงและมีเจตคติต่ออีกสิ่งหนึ่งเบาบางขึ้นอยู่กับความส าคัญของสิ่งเหล่านั้นด้วย 
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และ สิริลักษณ์ ตรัยตรึงตรีคูณ (2550: 38) สรุปไว้ว่า เจตคติ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งหนึ่ง
สิ่งใดอาจเป็นในทิศทางที่เห็นด้วยไม่เห็นด้วยพอใจหรือไม่พอใจ ส่วน จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553: 
86) สรุปไว้ว่า เจตคติ คือความรู้เกี่ยวกับประโยชน์และโทษความรู้สึกชอบและไม่ชอบสิ่งต่างๆของ
บุคคลรวมทั้งความพร้อมที่จะกระท าพฤติกรรมนั้นๆ และในความหมายของ สุนีย์ เหรียญภูมิการกิจ 
(2551: 24) เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งต่างๆโดยมีทิศทางหนึ่ง เช่น ชอบ ไม่
ชอบ เฉย  ซึ่งความรู้สึกดังกล่าวจะมีทิศทางใดเป็นผลมาจากประสบการณ์การเรียนรู้ของแต่ละ
บุคคล  

ดังนั้นเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง อารมณ์ 
ความรู้สึก ของพนักงาน ที่มีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพใน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มี
ความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 2) มีความรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 3) มีการ
ก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในการท างาน 4) การช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน 5) มี
การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย อาจเป็นไปในทิศทาง พอใจหรือไม่พอใจ อย่างใดอย่างหนึ่ง 

การวัดเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
มีผู้ที่ให้การสนับสนุนในการแบ่งเจตคติเป็นองค์ประกอบเดียว คือ เทอร์

สโตน (Thurstone. 1959) อินสโค (Insko. 1967) เบม (Bem. 1970) ฟิชบายน์ และไอเซน 
(Fishbein, Ajzen. 1975) ที่ได้ระบุไว้ว่า เจตคติมีองค์ประกอบเดียวคือ อารมณ์ ความรู้สึกในทาง
ชอบ หรือไม่ชอบ ที่บุคคลมีต่อเป้าหมายของเจตคติ และวัดเจตคติได้โดย วัดความคิดของบุคคลที่มี
ต่อสิ่งต่างๆ รวมถึง สุนีย์ เหรียญภูมิการกิจ (2551) ก็ได้น าแนวคิดนี้ มาสร้างแบบสอบถามวัดเจต
คติต่อการท างานให้ค าปรึกษา ขึ้นเอง มี 10 ข้อค าถาม ลักษณะเป็นมาตรประเมิณค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ 
จริงที่สุด ถึง ไม่จริงที่สุด ค่าความสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .263 - .644 มีค่าความ
เชื่อม่ันสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .78 

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงสร้างแบบสอบถามวัดเจตคติที่ดีต่อการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ขึ้นเอง โดยวัดองค์ประกอบเพียงด้านเดียว คือ อารมณ์ ความรู้สึก 
ลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 6 ระดับ จ านวน 12 ข้อค าถาม จาก “ไม่จริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” 
ประโยคค าถามประกอบด้วย โดยข้อค าถามมีเนื้อหาที่เหมาะสมกับกับนิยามปฏิบัติการของเจตคติที่
ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
เจตคติกับพฤติกรรมนั้นมีความสัมพันธ์กันมีผลซึ่งกันและกันกล่าวคือเจต

คติมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในขณะเดียวกันการแสดงพฤติกรรมของบุคคลก็มีผลต่อ
เจตคติของบุคคลด้วย ดังที่ สุชาดา นิภานันท์ (2548: 114) กล่าวว่าเจตคติมีอิทธิพลที่ส าคัญต่อ
พฤติกรรม ในทางจิตวิทยาพิจารณาว่าเจตคติของบุคคลเป็นสาเหตุให้บุคคลมีพฤติกรรมในวิถีทางที่
แน่นอนเจตคติของบุคคลเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคล เช่น ในงานวิจัยของ ณัฐยาลือ ชากิตติ
กุล (2546) พบว่าบุคคลที่มีเจตคติต่อการท างานสูงจะมีการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคคลที่มีเจตคติต่อการ
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ท างานต่ าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปรเจตคติต่อสภาพการท างานเป็นตัวแปรที่
สามารถร่วมท านายพฤติกรรมการท างานของบุคคลได้ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์บาง 
(2550) ที่พบว่าเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่มีทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรมการท างานอย่างจริยธรรมสูง
เป็นผู้มีพฤติกรรมการท างานตามค่านิยมโปร่งใสตรวจสอบได้มากกว่าเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่มี
ทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมต่ ากว่า และงานวิจัยของ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร 
(2553) พบว่าเจตคติต่อการท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน(r= .55) และเจตคติต่อการ
ท างานด้านการมีส่วนร่วม (r= .27) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานด้านความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงคาดหมายว่า
พนักงานที่มีเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงจะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพสูง ด้วยเช่นกัน 

3.2.2 ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

บูชานัน (จเร นาคจู. 2544: 11 อ้างอิงจาก Buchanan) ได้ให้ความ
หมายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นความเกี่ยวพัน ยึดติดกับเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 3 
องค์ประกอบ คือ การแสดงตน มีความภาคภูมิใจในองค์การ และยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์การ 
ความเกี่ยวพันกับองค์การ มีความเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์การ มี
ความภักดีต่อองค์การและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อไป ส่วน บุญเจือ จุฑาพรรณา
ชาติ (2544: 41) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง การแสดงพฤติกรรมหรือ
ความรู้สึกที่ดีของบุคคลในองค์กรที่ มีต่อองค์ก าร มีความห่วงใยในความส าเร็จและความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การ โดยแสดงพฤติกรรม หรือความรู้สึกที่บ่งบอกถึงความผูกพันต่อองค์การ 
ใน 3 ด้าน ได้แก่ ความศรัทธา ความทุ่งเท และความภักดี และ ประพิณพร ขจรบุญ (2546: 15) ได้
สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมหรือความรู้สึกที่มีต่อองค์การ ซึ่ง
แสดงออกถึงการยอมรับ ศรัทธา จงรักภักดี ทุ่มเท และภาคภูมิใจ ในความเป็นองค์การน้ันๆ 

สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมหรือ
ความรู้สึกที่ดีของพนักงานมีต่อองค์การ มีความห่วงใยในความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าของ
องค์การ โดยแสดงพฤติกรรมใน 3 ด้าน ได้แก่ ความศรัทธา ความทุ่งเท และความภักดี 

การวัดความผูกพันต่อองค์การ 
ประพิณพร ขจรบุญ (2546: 21) ได้สร้างแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ 

โดยน าเอาแนวคิดของ พอร์ตเตอร์และคนอื่นๆ (Porter; & other. 1974) มาเป็นแนวทางใน
การศึกษาและน าแบบวัดความผูกพันต่อองค์การของ บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ (2544: 99) มา
ปรับปรุงใช้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยวัดใน 3 ด้าน ได้แก่ ความศรัทธา ความทุ่มเท และความภักดี แบบ
วัดมีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .86 มี 15 ข้อค าถาม ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 4 ระดับ ตั้งแต่ 
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“ไม่จริงเลย” ถึง “จริงที่สุด” ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงน าแบบวัดของ ประพิณพร ขจรบุญ 
(2546) มาปรับปรุงให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา และผู้วิจัยยังไม่พบงานวิจัยที่กล่าวถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ
โดยตรง แต่ในงานวิจัยของ ประพิณพร ขจรบุญ (2546) นั้นได้มีการศึกษาพฤติกรรมการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
การท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 (r =.27) ดังนั้นผู้วิจัยจึงคาดหมายว่าพนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงด้วยเช่นกัน 

3.2.3 ความหยุ่นตัวในการท างานกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

ความหยุ่นตัว (Resilience หรือ Resiliency) หมายถึง ความสามารถที่จะ
ฟื้นคืนจากความทุกข์ยากได้อย่างรวดเร็ว หลังจากเกิดความเปลี่ยนแปลง กดดัน หรือเหตุการณ์ที่
อยู่นอกเหนือการควบคุม ความสามารถของมนุษย์ที่จะฟื้นคืนจากความเปลี่ยนแปลงที่ยุ่งยาก ความ
เจ็บป่วย หรือความทุกข์ยากได้อย่างรวดเร็ว โดยปราศจากการถูกครอบง า หรือการกระท าด้วย
วิธีการที่บกพร่อง (ตันติมา ด้วงโยธา. 2553: 27 อ้างอิงจาก Siebert. 2007c: ออนไลน์) และ เมเจีย 
(ตันติมา ด้วงโยธา. 2553: 27 อ้างอิงจาก Majia. 2005: ออนไลน์) กล่าวว่า ความหยุ่นตัว หมายถึง 
กระบวนการที่ปรับตัวได้ดีในการเผชิญกับความโชคร้าย การบาดเจ็บทางใจ โศกนาฏกรรม การ
คุกคาม หรือแหล่งที่มาของความเครียดที่ส าคัญ หรือหมายถึงการฟื้นคืนจากประสบการณ์ที่
ยากล าบาก ความหยุ่นตัวมีความสัมพันธค่อนข้างสูงกับความทุกข์ยากทางอารมณ์และเกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรม ความคิด และการกระท าที่สามารถเรียนรู้ และพัฒนาได้ในทุกคน บุคคลไม่ได้มีปฏิกริยา
เหมือนกันต่อเหตุการณ์ชีวิตที่เจ็บปวดและก่อให้เกิดความเครียด และผลรวมของปัจจัยต่างๆ
ก่อให้เกิดความหยุ่นตัว และส าหรับ ทูเซ, พุสการ์, และ เซอร์การ์ (ตันติมา ด้วงโยธา . 2553: 29 
อ้างอิงจาก Tusaie; Puskar; & Sereike. 2007 Online) กล่าวว่า ความหยุ่นตัว คือ ความสามารถใน
การปรับตัวได้ดีกว่าที่คาดหวังในการเผชิญกับความโชคร้าย หรือความเสี่ยงที่ส าคัญ และ
ความสามารถที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลานี้ เป็นลักษณะเฉพาะทางการพัฒนาที่ดีรับอิทธิพลจาก
ปัจจัยเสี่ยงและปัจจัยปกป้องในตัวบุคคลและในสิ่งแวดล้อม และปัจจัยนี้ยังสนับสนุนเพื่อการคงไว้ 
และการส่งเสริมสุขภาพ ความหยุ่นตัวอาจได้รับการอธิบายในเรื่องของมิติที่มีลักษณะเฉพาะ เช่น 
ความหยุ่นตัวทางด้านจิตใจ ด้านร่างกาย ด้านการศึกษา ด้านการท างาน เป็นต้น โดยตันติมา ด้วง
โยธา (2553: 30) สรุปไว้ว่า ความหยุ่นตัว หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่ท าให้บุคคลกลับคืนสู่
สภาพปกติและด าเนินชีวิตได้เหมือนเดิมหลังจากเผชิญกับสถานการณ์ที่ยากล าบาก 
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องค์ประกอบความหยุ่นตัว 

มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความหยุ่นตัว แต่
เนื่องจากแนวคิดของเดวิส (Davis. 1999: Online) นั้นมีความครอบคลุมแนวคิดของนักวิชาการ
หลายท่าน ผู้วิจัยจึงน ามาเป็นแนวทางในการวิจัยครั้งนี้ และ ตันติมา ด้วงโยธา (2553: 40-44) ได้
สรุปแนวคิดของ เดวิส (Davis. 1999: Online) ว่า องค์ประกอบของความหยุ่นตัว มีดังนี ้

1. ความสามารถด้านกายภาพ (Physical Competence) เป็นความสามารถ
ของบุคคลในการท าให้ตนมีสุขภาพที่ดีทั้งกายและใจ 

2. ความสามารถด้านสัมพันธภาพ (Relational Competence) เป็น
ความสามารถของบุคคลในการติดต่อสื่อสาร ด้วยค าพูด ภาษาท่าทาง ส่งผลให้เกิดความเข้าใจกัน 
ระหว่างตนเองกับบุคคลอื่น 

3. ความสามารถด้านอารมณ์ (Emotional Competence) เป็น
ความสามารถของบุคคลในการยับยั้งการตอบสนองทางด้านอารมณ์ด้วยพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม
ของบุคคลอื่นและแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมออกมา 

4. ความสามารถด้านคุณธรรม (Moral Competence) เป็นความสามารถ
ของบุคคลในการอุทิศตนมุ่งม่ันตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ 
เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ยอมรับผลการกระท าของตนทั้งในด้านที่เป็นผลดีและผลเสีย รวมทั้ง
พยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น 

5. ความสามารถด้านการรู้คิด (Cognitive Competence) เป็น
ความสามารถของบุคคลในการระบุปัญหา และเลือกใช้แนวทางในการปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้น 

6. ความสามารถด้านจิตวิญญาณ (Spiritual Competence) เป็น
ความสามารถของบุคคลในการค้นหาความหมายในชีวิต ความหวัง ความเชื่อ หรือการตระหนักถึง
สิ่งต่างๆที่ท าให้ตนมีความสุข และท าให้มีความอดทนต่อความยากล าบาก 

ดังนั้นความหยุ่นตัวในการท างาน หมายถึง ความสามารถของบุคคล 6 ด้าน
ได้แก่ความสามารถด้านกายภาพ ความสามารถด้านสัมพันธภาพ ความสามารถด้านอารมณ์ 
ความสามารถด้านคุณธรรม ความสามารถด้านการรู้คิด และความสามารถด้านจิตวิญญาณ ที่ท าให้
พนักงานกลับคืนสู่สภาพปกติและด าเนินชีวิตได้เหมือนเดิมหลังจากเผชิญกับสถานการณ์ที่
ยากล าบากในขณะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบเพื่อผลสัมฤทธิ์ในวัตถุประสงค์
และเป้าหมายขององค์กร 

การวัดความหยุ่นตัวในการท างาน  
ตันติมา ด้วงโยธา (2553) สร้างแบบวัดความหยุ่นตัวในการท างาน โดย

พัฒนามาจากแนวคิดของ เดวิส (Davis. 1999: ออนไลน์) มีการวัดองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ 
ความสามารถด้านกายภาพ ความสามารถด้านสัมพันธภาพ ความสามารถด้านอารมณ์ 
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ความสามารถด้านคุณธรรม ความสามารถด้านการรู้คิด และความสามารถด้านจิตวิญญาณ ข้อ
ค าถามมีลักษณะเป็นมาตรประเมิณค่า 4 ระดับ ตั้งแต่จริงเป็นอย่างยิ่ง - ไม่จริงเลย ค่าอ านาจจ าแนก
รายข้ออยู่ระหว่าง .20 - .6274 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ 0.8509 ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าแบบวัด
นี้มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบวัดความหยุ่นตัวในการท างานโดยปรับให้เหมาะสมกับนิยาม
ปฏิบัติการ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่ผ่านมาผู้วิจัยยังไม่พบงานวิจัยที่

ศึกษาความหยุ่นตัวในการท างานกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ แต่ในงานวิจัย
ของ ไซเบิร์ท (Siebert. 2005: 192-193) บันทึกสิ่งที่สังเกตุเห็น ว่าบุคคลที่มีความหยุ่นตัวใน
ระดับสูงมีการเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตที่มีประสิทธิภาพน้อยไปสู่วิถีชีวิตแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น อาทิเช่น มีความเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน มีการตอบสนองที่มีความซับซ้อนและโต้แย้ง
โต้แย้งด้วยเหตุผล ถ้อยทีถ้อยอาศัย กระท าสิ่งต่างๆที่ส่งผลดี การมีส่วนร่วมทางสังคม (ตันติมา ด้วง
โยธา. 2553: 55-56) โดยความหยุ่นตัวนั้นอาจได้รับการอธิบายในด้านการท างานได้อีกด้วย 
(Tusaie; Puskar; & Sereike. 2007 Online)  เห็นได้ว่าวิถีชีวิตแบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพนั้นมีความ
สอดคล้องกับนิยามของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นผู้วิจัยจึงคาดหมายว่าผู้
ที่ มีความหยุ่นตัวในการท างานอยู่ในระดับสูงจะส่งผลให้มีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสิทธิภาพสูง ด้วยเช่นกัน 

3.3 สถานการณ์ทางสั งคมในทีมกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 

สถานการณ์ทางสังคมเป็นสภาพแวดล้อมหรือเหตุการณ์ต่างๆที่บุคคลประสบอยู่
และใช้อยู่ในชีวิตประจ าวันลักษณะต่างๆทางสังคมหรือสถานการณ์ทางสังคมจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคลซึ่งสถานการณ์หรือลักษณะทางสังคมในหน่วยงานหรือ
องค์การน้ันๆจึงเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานของบุคคล (จุฑารัตน์ กิตติเขมากร. 2553: 55) ดัง
รายละเอียดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังนี้  

3.3.1 การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมกับพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีมที่มีประสิทธิภาพ 

การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) หมายถึง การที่บุคคลได้รับ
ข้อมูลที่ท าให้ตัวเขาเองเชื่อว่ามีบุคคลให้ความรักความเอาใจใส่ เห็นคุณค่า ยกย่องเขาเป็นส่วนหนึ่ง
ของสังคมและมีความผูกพันซึ่งกันและกันในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งในเครือข่าย (Network) ของการ
ติดต่อสื่อสาร(Communication) และการท าหน้าที่ที่มีต่อกัน (อภิรดี โสภาพงศ์. 2547: 16 อ้างอิงจาก 
Cobb. 1976) Bhunthumnavin (2000 : 155-156) ได้สรุปนิยามการสนับสนุนทางสังคมของหัวหน้า
ไว้ 3 ด้าน ได้แก่ 1) การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) เช่น การพูดปลอบโยน การพูด



   37 

 
ให้ก าลังใจ ให้ความห่วงใย ความรักความอบอุ่น ความเห็นใจหรือการยอมรับ เป็นต้น 2) การ
สนับสนุนทางด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Support) เช่น การช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา
ช่วยหาทางออกที่ดีการให้ค าแนะน าค าปรึกษาเม่ือเกิดปัญหาการให้รางวัลหรือการลงโทษการให้
ข้อมูลย้อนกลับเพื่อช่วยให้เกิดความเข้าใจหรือการตัดสินใจท่ีดีเป็นต้น 3) การสนับสนุนทางด้านวัสดุ
เครื่องใช้รวมทั้งเงินและแรงงาน (Material Support) และในงานวิจัยของ นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) 
ให้ความหมาย การสนับสนุนทางสังคมของหัวหน้างาน หมายถึง การที่หัวหน้างานให้การสนับสนุน
ในการท างาน 3 ด้าน คือ 1) ด้านอารมณ์ เช่น ให้ความจริงใจก าลังใจในการท างานให้การยอมรับ
ยินดีในความส าเร็จ เป็นต้น 2) ด้านข้อมูลข่าวสาร เช่น ค าปรึกษาเกี่ยวกับงานพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น เป็นต้น 3) ด้านวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน เช่น จัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นในการ
ท างานสนับสนุนงบประมาณ เป็นต้น 

ดังนั้นการวิจัยครั้งน้ี การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม หมายถึง การที่
พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้าทีมให้การสนับสนุนใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านอารมณ์ เช่น การพูดให้ก าลังใจ 
การยอมรับและยินดีในความส าเร็จ เป็นต้น 2) ด้านข้อมูลข่าวสาร เช่น การให้ค าแนะน าในการ
ท างาน การให้ค าปรึกษาเม่ือเกิดปัญหา เป็นต้น 3) ด้านวัสดุอุปกรณ์ในการท างานเช่นการจัดหา
อุปกรณ์เครื่องใช้ การจัดหางบประมาณที่จ าเป็น เป็นต้น 

การวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 
นิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) ได้น าแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า

ของ อภิรดี โสภาพงศ์ (2547) มาใช้ ซึ่งเป็นแบบวัดที่ดัดแปลงมาจาก Bhanthumnavin (2001) อีกที
หนึ่ง โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับหัวหน้าให้ การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ เช่น ให้ความจริงใจให้ก าลังใจ
ในการท างานทางด้านข้อมูลข่าวสาร เช่น ให้ความรู้ค าปรึกษาพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด ทางด้าน
สิ่งของหรือบริการ เช่น วัสดุอุปกรณ์การบริการต่างๆซึ่งประกอบด้วยประโยคค าถามจ านวน20 ข้อ
แต่ละข้อมีมาตรวัดประเมินค่า6 หน่วยตั้งแต่“จริงที่สุด” จนถึง“ไม่จริงเลย” มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 
.96 เม่ือน ามาใช้ในงานวิจัยครั้งนี้มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .55 - .82 ค่าความเชื่อม่ัน
แบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .96 ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงน าแบบวัดของ นิชาภัทร โพธิ์บาง 
(2550)  มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม เนื่องจากเป็น
แบบวัดที่มีความเชื่อม่ันอยู่ในระดับสูง   

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
อภิรดี โสภาพงศ์ (2547) ได้ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของเจ้าหน้าที่จัดเก็บรายได้จ านวน 326 คน พบว่าเจ้าหน้าที่
จัดเก็บรายได้ที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้ามากเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานมุ่ง
อนาคตสูงกว่าเจ้าหน้าที่จัดเก็บรายได้ที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าน้อยผลเช่นนี้พบใน
กลุ่มรวมโดยการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้ามีบทบาทส าคัญเป็นล าดับที่  1 ในการท านาย
พฤติกรรมการท างานอย่างมุ่งอนาคตเม่ือร่วมกับตัวท านายชุดสถานการณ์อีก  2 ตัวคือการรับรู้
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ปทัสถานทางสังคมและการเห็นแบบอย่างที่ดีจากเพื่อนร่วมงานรวมเป็น 3 ตัวท านายสามารถ
ท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมุ่งอนาคตได้ 27.3% ในกลุ่มรวมและพบผลเช่นนี้อีกในกลุ่ม
เจ้าหน้าที่จัดเก็บรายได้ที่มีจ านวนบุคลากรระหว่าง 7 – 29 คนโดยการสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหน้ามีบทบาทส าคัญเป็นล าดับที่ 1 ในการท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมุ่งอนาคตเม่ือ
ร่วมกับตัวท านายชุดสถานการณ์อีก 2 ตัวคือการรับรู้ปทัสถานทางสังคมและการเห็นแบบอย่างที่ดี
จากเพื่อนร่วมงานรวมเป็น 3 ตัวท านายสามารถท านายพฤติกรรมการท างานอย่างมุ่งอนาคตได้สูง
ที่สุด 37.2% และในงานวิจัยของนิชาภัทร โพธิ์บาง (2550) ยังพบว่าเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่
ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้ามากมีพฤติกรรมตามค่านิยมโปร่งใสตรวจสอบได้มากกว่าผู้
ที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าน้อยพบผลชัดเจนในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย  ดังนั้นผู้วิจัย
จึงคาดหมายว่าพนักงานที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมมากจะมีพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าพนักงานที่ได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าทีมน้อยทั้งในกลุ่ม
รวมและกลุ่มย่อย ด้วยเช่นกัน 

3.3.2 วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์กับพฤติกรรมการท างานเป็นทีม
ที่มีประสิทธิภาพ 

ความหมายวัฒนธรรมองค์การ 
J. Steven Ott. (พร ภิเศก. 2546: 43-45 อ้างอิงจาก J. Steven Ott. 

1989) ได้ให้ความหมาย วัฒนธรรมองค์การ ( Organizational Culture) ไว้ว่า หมายถึง สัญลักษณ์ 
สิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม ความเชื่อ และค่านิยมร่วม ข้อสมมติฐานเบื้องต้นวัฒนธรรมย่อย 
และประเพณีที่สมาชิกในองค์การรับรู้ รับทราบ เข้าใจ และใช้ยึดถือเป็นแบบอย่างจนเป็นเอกลักษณ์ 
ตลอดจนใช้เป็นแนวทางการควบคุมแบบแผนพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ ให้เป็นในแนวทาง
เดียวกันอันเป็นผลมาจากการตกลงร่วมกัน สอดคล้องกับ Greenberg & Baron (ชัยกฤษณ์ ศรี
ปักษา. 2544 : 21 อ้างอิงจาก Greenberg & Baron. 1995) ที่ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ เป็นแบบแผน ทัศนคติ ค่านิยม บรรทัดฐาน และความคาดหวังต่าง ๆ ซึ่งเป็นทียึดม่ันและ
รับรู้ระหว่างสมาชิกในองค์การ วัฒนธรรมองค์การถือเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีที่ถือปฏิบัติของ
สมาชิกในองค์การ ซึ่งจะมีการถ่ายทอดจากคนรุ่นเก่าไปยังคนรุ่นใหม่อยู่ตลอดเวลา แต่ละองค์การมี
ลักษณะของวัฒนธรรมที่แตกต่างกันออกไป และสมาชิกภายในองค์การจะได้รับอิทธิพลจาก
วัฒนธรรมในองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่เพื่อเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ และการเรียนรู้ต่อไป 
และส าหรับ Hofstede (ธิดา จิตรประสงค์. 2543: 8 อ้างอิงจาก Hofstede. 1997) นั้นได้ให้
ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนความคิด ความรู้สึกของสมาชิกที่ได้รับการ
ก าหนดร่วมกันภายในองค์การ ซึ่งมีผลท าให้สมาชิกในองค์กรนั้นแตกต่างไปจากสมาชิกขององค์กร
อื่น ๆ รวมถึง Edgar H. Schein (ชัยกฤษณ์ ศรีปักษา. 2544: 22 อ้างอิงจาก Edgar H. Schein 
1985) ก็ให้ความหมาย วัฒนธรรมองค์การ ในท านองที่ว่า เป็นรูปแบบหรือแบบแผนสมมติฐานการ
กระท าเบื้องต้นที่ถูกสร้างขึ้น คิดค้น สั่งสม และพัฒนาขึ้น ที่ผ่านกระบวนการเรียนรู้โดยกลุ่มสมาชิก
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ในองค์การ เพื่อการรองรับการเกิดปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ รวมทั้งกระบวนการปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกอีกด้วย นอกจากนี้แบบแผนดังกล่าวจะต้องเหมาะสม และสอดคล้อง
กับการท างาน หรือพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การเพื่อให้สมาชิกสามารถถ่ายทอดไปให้กับสมาชิก
รุ่นใหม่ขององค์การได้อย่างถูกต้องและเป็นแนวทางในการสร้างให้เกิดความคิด การรับรู้ ความรู้สึก
ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ทั้งนี้สมมติฐานดังกล่าวถือว่าเป็นสิ่งที่ยอมรับ และเป็นข้อตกลง เป็นสิ่งที่
สามารถควบคุมและจัดการได้ ที่จะต้องมีการทบทวนและสือทอดอย่างต่อเนื่องที่จะสร้างความ
ตระหนักถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมในองค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าแนวความคิดของคุ๊กและลาฟเฟอร์ตี 
ที่พัฒนาแนวความคิดในการวัดและแบ่งวัฒนธรรมองค์การที่เรียกว่า The Organizational Culture 
Inventory: OCI ซึ่งแบ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) วัฒนธรรมแบบ
สร้างสรรค์ (Constructive Styles) 2) วัฒนธรรมแบบป้องกันเชิงรับ (Passive – Defensive Culture) 
3) วัฒนธรรมแบบปัองกันเชิงรุก (Aggressive – Defensive Culture) และส าหรับการวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยได้น ารูปแบบวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์มาท าการศึกษาเพียงลักษณะเดียว  เนื่องจาก
วัฒนธรรมองค์แบบสร้างสรรค์แสดงถึงวัฒนธรรมองค์การทางบวก (Excellent Organization) ที่ให้
ประสิทธิภาพกับองค์การสูงสุด โดยวัฒนธรรมองค์การ ทางบวกเน้นให้ความส าคัญกับความพึงพอใจ
ของบุคคลในองค์การ ซึ่งมีวัฒนธรรมองค์การที่เน้นความส าเร็จ สัจการแห่งตน บุคคล การกระตุ้น
และมุ่งไมตรีสัมพันธ์ บุคลากรในวัฒนธรรมองค์การ การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน เน้นการ
ท างานเป็นทีม มีการพัฒนาบุคคลากร และเป้าหมาย บุคลากรในองค์การยอมรับแนวความคิดหรือ
การปรับตัวสร้างสรรค์กับสิ่งที่เกิดใหม่ และให้การตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงไปในทางดี 
ผู้บริหารในองค์การจะต้องเป็นผู้น าที่มีความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์ ปรับเปลี่ยนองค์การให้ทันสมัยอยู่
ตลอดเวลา พนักงานในองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการท างานให้องค์การประสบผลส าเร็จ (มาริษา 
สก็อต. 2548: 50-52)   

วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (Constructive Styles) นั้น คือ
วัฒนธรรมที่ให้ความสมดุลอย่างพอเหมาะระหว่างคนกับงาน ส่งเสริมให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
กันและการบรรลุเป้าหมายของตนเอง มีความผสมผสานกลมกลืนระหว่างการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การพร้อม ๆ กับการพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ท าให้บุคคลกลุ่ม และองค์การเกิด
ประสิทธิผล ความเจริญรุ่งเรืองและคุณภาพ ประกอบด้วยลักษณะการปฎิบัติ 4 ลักษณะ คือ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement) คือสมาชิกจะได้รับการกระตุ้นให้
มุ่งสู่มาตรฐานของความยอดเยี่ยม ก าหนดเป้าหมายที่จะบรรลุอย่างท้าทายและเป็นไปได้ ท างาน
อย่างกระตือรือร้นเพื่อบรรลุเป้าหมายพร้อมท้ังมีแผนและทางเลือกที่ชัดเจนก่อนลงมือปฎิบัติ 

2. การมุ่งพัฒนาบุคลากร (Self – Actualization) คือลักษณะที่องค์การ
ให้คุณค่ากับความคิดสร้างสรรค์ เน้นคุณภาพมากกว่าปริมาณ ใส่ใจกับทั้งผลสัมฤทธิ์ของงานและ
ความก้าวหน้าของบุคคล สมาชิดได้รับการกระตุ้นให้มีความสุขในการท างาน พัฒนาตนเองและมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมใหม่ ๆ ที่หลากหลาย 
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3. การมุ่งให้ความส าคัญกับบุคลากร (Humanisitc – Encouraging) 

เป็นการให้ความใส่ใจกับความต้องการของผู้อื่น มุ่งการมีส่วนร่วม การบริหารโดยยึดคนเป็น
ศูนย์กลางโดยถือว่าคนมีความส าคัญยิ่งสมาชิกจะช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการพัฒนาและสนับสนุน
ให้เกิดความเจริญก้าวหน้า 

4. การมุ่งผูกพันฉันท์พี่น้อง (Affiliative) เป็นการให้ความส าคัญสูงกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสมาชิกมีความเป็นมิตร เปิดเผย และใส่ใจกับความพึงพอใจของกลุ่ม
ท างาน 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า งานวิจัยของ แพตเตอร์สสัน        

(พร ภิเศก. 2546: 54 ; อ้างอิงจาก Petterson. 1999 : 2739-A) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับผล
การปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย The University of Southern Mississippi โดยใช้กรอบ
การศึกษาวัฒธรรมองค์การของคุ๊กและลาฟเฟอร์ตีพบว่า  ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์อย่างมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะบาง
ประเภทจะท าให้เกิดผลงานเฉพาะขึ้นมา ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยอื่น ๆ ว่าวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ และในงานวิจัยของ ชัยกฤษณ์ ศรีปักษา (มาริษา สก็อต.2548: 
49; อ้างอิงจาก ชัยกฤษณ์ ศรีปักษา. 2544: 118) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับการถ่ายทอดทาง
สังคมและความตระหนักในจริยธรรมแห่งวิชาชีพในองค์กรหนังสือพิมพ์ พบผลการวิจัยว่า วัฒนธรรม
องค์การหนังสือพิมพ์มีอิทธิพลต่อความตระหนักในจริยธรรมแห่งวิชาชีพหนังสือพิมพ์อย่างยิ่ง 
เนื่องจากที่องค์การหนังสือพิมพ์มีลักษณะวัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ที่เปิดโอกาสให้สมาชิก
สามารถสร้างสรรค์งานต่าง ๆ ได้ จะท าให้ความตระหนักในจริยธรรมแห่งวิชาชีพหนังสือพิมพ์
เพิ่มขึ้น เนื่องจากสมาชิกในองค์การจะเน้นการท างานในเชิงคุณภาพมากกว่าที่จะเน้นในเรื่องของ
ปริมาณงานที่ท า โดยจะให้ความส าคัญและความเอาใจใส่กับงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี  

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่ผ่านมา สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์
นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงคาดหมายว่า พนักงานที่มีวัฒนธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์มากจะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าพนักงานที่มีวัฒนธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์น้อย 

การวัดวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 
ผู้วิจัยน าแบบวัดวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของ มาริษา สก็อต (2548) 

มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบวัดลักษณะวัฒนธรรมองค์การ โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมา
ตราประเมินรวมค่า (Rating Scale) มาตราวัดแบบลิเคอร์ท (Likert Scale) แต่ละข้อมีมาตรประเมิน
รวมค่า 6 หน่วย ตั้งแต่ “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” ถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง” มีจ านวนทั้งหมด 10 ข้อ โดยมี
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .40 - .66 และมีค่าสัมประสิทธิ์แบบแอลฟาเท่ากับ .81 
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3.4 ลักษณะชีวสังคมกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

จากการประมวลเอกสารงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่าลักษณะพื้นฐานส่วนบุคคลด้านชีว
สังคมและภูมิหลังมีความส าคัญในฐานะที่เป็นตัวแปรที่ใช้จ าแนกลักษณะของกลุ่มตัวอย่างและมีส่วน
ร่วมในการอธิบายพฤติกรรมเนื่องจากลักษณะทางชีวสังคมและภูมิหลังของบุคคลอาจเป็นสาเหตุ
หนึ่งที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆแตกต่างกันในการวิจัยครั้งนี้ได้เลือกลักษณะทางชีวสังคม
บางส่วนที่คาดว่าจะมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ดังผลวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังนี้ 

3.4.1 เพศกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ธนาวิทย์ ทางการ (2549) ศึกษาการมีส่วนร่วมของสมาชิกสภาองค์การบริหาร

ส่วนต าบลนาฝายในการพัฒนาท้องถิ่นในเขตต าบลนาฝายอ าเภอเมืองจังหวัดชัยภูมิ พบว่า เพศของ
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นปัจจัยที่มีระดับการมีส่วนร่วมมากในการพัฒนาท้องถิ่น
กล่าวคือเพศของสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลเกี่ยวข้องต่อการมีส่วนร่วมในท้องถิ่นโดยภาพรวม
และรายด้านผลการศึกษารายด้าน คือการค้นหาปัญหาและสาเหตุของปัญญาพัฒนาท้องถิ่นด้านการ
ร่วมวางแผนด าเนินกิจกรรมด้านการร่วมลงทุนปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วมในการติดตามและ
ประเมินผลพบว่าเพศเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับระดับการมีส่วนร่วมมากและเพศชายเป็นเพศที่มีส่วน
ร่วมมากกว่าเพศหญิงในการมีส่วนร่วมพัฒนาท้องถิ่นอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนงานวิจัยของ ณัฐยา 
ลือชากิตติกุล (2546) พบว่า พฤติกรรมการท างานด้านบริการแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
เพศชายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ มยุรฉัตร สุขด ารงค์ (2547) พบว่า
เจ้าหน้าที่สินเชื่อที่เป็นเพศชายร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานสินเชื่ออย่างมีความรับผิดชอบ
ได้ร้อยละ 62.7  

3.4.2 อายุกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
อายุเป็นปัจจัยด้านหนึ่งที่ท าให้บุคคลมีความคิดและพฤติกรรมที่แตกต่างกัน

เนื่องจากบุคคลในช่วงวัยต่างๆจะมีประสบการณ์ในชีวิตที่แตกต่างกัน (ทิพย์สุดา จันทร์แจ่มหล้า. 
2544: 52) โดยอายุของบุคคลนั้นสามารถน าไปใช้อธิบายหรือใช้ร่วมท านายกับตัวแปรอื่นๆในการ
เกิดพฤติกรรมการท างานของบุคคลได้ (จุฑารัตน์ กิตติเขมากร. 2553: 90) ในงานวิจัยของ นิชา
ภัทร โพธิ์บาง (2550) พบว่าในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่มีอายุน้อยเป็นผู้มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่มีอายุมากส่วน
งานวิจัยของ สุทธิสารธารสุวรรณวงศ์ (2547) พบว่าอายุมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานสายวิศวกรรมฝ่ายวิศวกรรมจราจรทางอากาศอย่างมีนัยส าคัญที่  .05 และ
งานวิจัยของจุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) พบว่าอายุมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานด้าน
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ .05 (r = .24) 
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3.4.3 ระดับการศึกษากับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ในงานวิจัยของ วิลาสลักษณ์ ชัววัลลีและคณะ (2547) ได้ศึกษาข้าราชการระดับ  
3 – 10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์กระทรวงสาธารณสุขกระทรวงศึกษาธิการและ
กระทรวงมหาดไทยจ านวน 2,027 คนผลการศึกษาพบว่าข้าราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญา
โทมีพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์รวมพฤติกรรมค่านิยมสร้างสรรค์ด้านกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่
ถูกต้องด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานมากกว่าข้าราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและต่ ากว่า
ปริญญาตรีและพบอีกว่าข้าราชการท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทมีพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์
ด้านโปร่งใสตรวจสอบได้มากกว่าข้าราชการที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีอย่างชัดเจนส าหรับ
ลักษณะทางจิตใจพบว่าข้าราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทมีเจตคติที่ดีต่อพฤติกรรมตาม
ค่านิยมสร้างสรรค์รวมและด้านย่อย 3 ด้านคือด้านกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้องด้านซื่อสัตย์
รับผิดชอบและด้านไม่เลือกปฏิบัติสูงกว่าข้าราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและต่ ากว่าระดับ
ปริญญาตรีอย่างเด่นชัดและพบอีกว่าข้าราชการท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทและระดับปริญญาตรีมี
เจตคติที่ดีต่อพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์ด้านโปร่งใสตรวจสอบได้และด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
งานสูงกว่าข้าราชการที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรีและยังพบอีกว่าข้าราชการที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาโทมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และลักษณะปรีชาเชิงอารมณ์สูงกว่าข้าราชการระดับปริญญา
ตรีและต่ ากว่าปริญญาตรีส่วนลักษณะทางศาสนาพบว่าข้าราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทมี
หลักอิทธิบาท 4 สูงกว่าข้าราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและต่ ากว่าปริญญาตรีและใน
งานวิจัยของ นีออน พิณประดิษฐ์และคณะ (2546) ได้ศึกษาตัวบ่งชี้ทางจิตสังคมกับพฤติกรรมการ
ท างานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค4 โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการต ารวจ 1,209 
คนผลการศึกษาพบว่าข้าราชการต ารวจที่มีการศึกษามากมีพฤติกรรมการท างานทั่วไปมากกว่า
ข้าราชการต ารวจที่มีการศึกษาน้อย (ค่าเฉลี่ย77.18 และ75.59 ตามล าดับ)  จากงานวิจัยที่ผ่านมา
สรุปได้ว่าระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน  

3.4.4 อายุงานกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ในงานวิจัยของ วิลาสลักษณ์ ชัววัลลีและคณะ (2547) ได้ศึกษาข้าราชการระดับ  

3 – 10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์กระทรวงสาธารณสุขกระทรวงศึกษาธิการและ
กระทรวงมหาดไทยจ านวน 2,027 คน ผลการศึกษาพบว่าข้าราชการที่มีอายุราชการมาก (26 – 42 
ปี) และที่มีอายุราชการปานกลาง (16 – 25 ปี) มีพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์รวมและด้านย่อย 
4 ด้านคือด้านกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้องซื่อสัตย์รับผิดชอบโปร่งใสตรวจสอบได้และมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงานมากกว่าข้าราชการท่ีมีอายุราชการน้อย (1 – 15 ปี) ในด้านลักษณะทางจิตใจพบว่าผู้ที่มีอายุ
ราชการมากมีเจตคติที่ดีต่อพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์รวมและด้านย่อยทุกด้านมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์และลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนสูงกว่าผู้ที่มีอายุราชการน้อยส่วนด้านลักษณะทางศาสนา
พบว่าข้าราชการท่ีอายุราชการมากและปานกลางมีการคิดแบบโยนิโสมนสิการและมีหลักอิทธิบาท 4 
สูงกว่าข้าราชการที่อายุราชการน้อย และงานวิจัยของ ปิยวรรณ บุญเพ็ญ (2550: 94) พบว่าอายุ
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ราชการให้ผลค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการท างานวิจัยอย่างมีประสิทธิภาพแตกต่างกันกล่าวคือ
บุคลากรที่มีอายุราชการมากมีประสิทธิภาพการท างานวิจัยรวมทุกด้านสูงกว่าบุคลากรที่มีอายุ
ราชการน้อย  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ผ่านมา ผู้วิจัยจึงคาดหมายว่าพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพมีความแตกต่างกัน ในกลุ่มที่มี เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
ต่างกัน 

 
ตอนที่ 4 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยทั้งภายในตัวบุคคลและภายนอกตัวบุคคลที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งปัจจัยเชิงเหตุของการเกิดพฤติกรรมนี้ก าหนดโดย
ใช้แนวการวิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรมตามรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) 
(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 105-109 อ้างอิงจาก Magnusson & Endler. 1977) มาเป็นแนวทาง
เบื้องต้นในการก าหนดตัวแปรที่ศึกษาซึ่งจากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า
ปัจจัยเชิงเหตุส าคัญของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย  1) กลุ่มจิต
ลักษณะเดิม ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  2) กลุ่มจิตลักษณะตาม
สถานการณ์ ได้แก่ เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ความผูกพันธ์ต่อองค์การ และ
ความหยุ่นตัวในการท างาน 3) กลุ่มลักษณะทางสังคม ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 
และวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ นอกจากนี้ยังได้ศึกษาลักษณะทางชีวสังคมที่ส าคัญบาง
ประการของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน เพื่อใช้เป็นตัวแปรในการ
วิเคราะห์แบ่งกลุ่มย่อยในการเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ และใช้ใน
การเปรียบเทียบกลุ่มตัวแปรในการท านายพฤติกรรมด้วยเช่นกัน ส่วนการตั้งสมมติฐานส าหรับการ
วิจัยในครั้งน้ีใช้แนวทางของรูปแบบปฏิสัมพันธ์แบบกลไก (Mechanical Interaction) และปฏิสัมพันธ์
แบบในตน (Organismic Interaction) ประกอบกับหลักฐานที่พบจากงานวิจัยในอดีต เช่น ลักษณะ
สถานการณ์และจิตลักษณะเดิมมาวิเคราะห์ร่วมกันเพื่ออธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ในรูปแบบปฏิสัมพันธ์แบบกลไก เช่น การสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหน้าทีมกับความฉลาดทางอารมณ์ และยังได้น าเอาตัวแปรในกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์
มาร่วมศึกษาเพื่ออธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพใน
รูปแบบปฏิสัมพันธ์แบบในตนเช่นเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ความหยุ่นตัวใน
การท างาน เป็นต้น ซึ่งสามารถสรุปความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆในงานวิจัยดังแสดงใน
ภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆในการวิจัย

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 
- วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์ 
- แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติท่ีดีต่อการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
- ความผูกพันต่อองค์การ 
- ความหยุ่นตัวในการท างาน 

ลักษณะทางชีวสังคม 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 

พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 
- ความเข้าใจในวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของทีม 
- ความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตน 
- การก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา
ร่วมกันในการท างาน 
- การช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน 
- การส่ือสารกันอย่างเปิดเผย 



บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยทางจิตลักษณะและสถานการณ์ที่ เกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป โดยผู้วิจัยได้
ด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. การหาคุณภาพเครื่องมือ 
5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 และ ฝ่าย

ปฏิบัติการดีพาร์ท 2 ที่ปฏิบัติงานในห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป 6 สาขา จ านวน 1,323 คน 
โดยปฏิบัติงานมาอย่างน้อย 6 เดือน  

กลุ่มตัวอย่าง 
1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร

ของ ทาโร ยามาเน่ ที่มีระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนได้ร้อยละ 5 ซึ่งตาม
เกณฑ์ขั้นต่ าเท่ากับ 307 คน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงก าหนดที่ 332 คน ซึ่ง
มากกว่าเกณฑ์ขั้นต่ า  

ผู้วิจัยเทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากจ านวนประชากรโดยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตาม 
สัดส่วน (Proportional Statified Random Sampling) ของขนาดฝ่าย ประชากรต่อกลุ่มตัวอย่าง
เท่ากับ 4: 1 ดังตาราง 1 
 
 
 
 
 
 



   46 

 

 
การสร้างเครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบวัดซึ่งได้สร้างขึ้นเองและพัฒนามาจาก
แบบวัดที่มีผู้สร้างไว้แล้วโดยมีขั้นตอนในการสร้างดังนี้ 

1. ผู้วิจัยสร้างประโยคข้อค าถามให้ตรงกับนิยามปฏิบัติการของตัวแปรที่ท าการวัดและให้มี
ความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง 

ตาราง 1 จ านวนพนกังานที่เป็นประชากรและกลุม่ตัวอย่าง

สังกัด จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน)

เดอะมอลลร์ามค าแหง

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 52 13

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 136 34

เดอะมอลลท์่าพระ

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 43 10

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 171 43

เดอะมอลลง์ามวงศ์วาน

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 127 32

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 123 31

เดอะมอลลบ์างแค

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 30 8

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 179 45

เดอะมอลลบ์างกะปิ

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 64 16

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 159 40

เดอะมอลลน์ครราชสมีา

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 65 16

   ฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 174 44

รวม 1,323 332
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2. น าแบบวัดที่สร้างไปให้ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผลและด้านพฤติกรรมศาสตร์

รวม 3 คนช่วยตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยเลือกเฉพาะข้อที่
ผู้เชี่ยวชาญเห็นสอดคล้องกันอย่างน้อย 2 ใน 3 คน และค านวณหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับวัตถุประสงค์หรือนิยาม (IOC: Item Objective Conguence Index) และคัดเลือกเฉพาะ
ข้อค าถามที่มีเกณฑ์ค่า IOC ตั้งแต่ .50 ขึ้นไป  

3. น าแบบวัดที่ปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญไปทดลองใช้กับพนักงานซึ่งมี
ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 คน 

4. ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดด้วยการหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ  (Item 
Discrimination) ด้วยวิธีการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ( Item – total 
correlation) และคัดเลือกข้อค าถามที่ มีค่าอ านาจจ าแนก .20 ขึ้นไป และหาค่าความเชื่อม่ัน 
(Reliability) ที่ระดับ .71 ขึ้นไป  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือวัดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยแบบวัดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพแบบวัดกลุ่มจิตลักษณะเดิมแบบวัดกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์และแบบวัดกลุ่ม
สถานการณ์รวมทั้งสิ้น 8 ฉบับและแบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคม1 ฉบับรวมเป็น 9 ฉบับดังนี ้

1. แบบวัดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ เป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
ตามนิยามปฏิบัติการเพื่อใช้วัดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) ความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 2) ความรับผิดชอบในหน้าที่ของตน  
3) การก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในการท างาน 4) การช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน 
และ 5) การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ลักษณะแบบวัดเป็นมาตรประเมินรวมค่าให้พนักงานเลือกตอบ
ตามความเป็นจริง 1 ระดับจาก “มากที่สุด” ถึง “น้อยที่สุด” จากการน าไปทดลองใช้กับพนักงานฯ 50 
คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกไว้ใช้ จริงจ านวน 17 ข้อ โดยมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .269 ถึง 
.735 และมีค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .885 เม่ือน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริง
พบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .390 ถึง .813 ค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 
เท่ากับ .919  

 

ตัวอย่าง: แบบวัดพฤติกรรมการท างานเป็นทมีทีมี่ประสิทธิภาพ

จรงิ จรงิ ค่อน ค่อน ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สุด ข้าง ข้าง ที่สุด

จรงิ ไม่จรงิ

0 ท่านปฏิบัตงิานด้วยใบหนา้ที่ยิ้มแย้มแจ่มใสอยู่เสมอ

00 เม่ือลกูค้าขอทราบถงึรายการส่งเสรมิการขายที่มีอยู่

 ท่านสามารถให้ข้อมูลกับลกูค้าได้ทันที
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เกณฑ์การให้คะแนนเม่ือเป็นข้อความทางบวกจะให้คะแนน 6 5 4 3 2 1 ตามล าดับจาก

“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนในทิศทางกลับกันพนักงานที่ได้
คะแนนรวมสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าพนักที่ได้
คะแนนต่ า 

2. แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ ผู้วิจัยน าแบบวัดของ ขวัญใจ เพิ่มศรี (2550) มาเป็น 
แนวทางในการสร้างแบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ โดยมีองค์ประกอบดังนี้ การตระหนักรู้ตนเอง 
(Selfawareness) การจัดการตนเอง (Self-Regulation) การจูงใจ (Motivation) ความเข้าอกเข้าใจ 
(Empathy) และทักษะทางสังคม (Social Skills) มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 6 ระดับ จาก “จริง
ที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” จากการน าไปทดลองใช้กับพนักงานฯ 50 คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกไว้ใช้ จริง
จ านวน 20 ข้อค าถาม โดยมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .377 ถึง .818 และมีค่าความเชื่อม่ัน
แบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .947 เมื่อน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงพบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกราย
ข้ออยู่ระหว่าง .400 ถึง .686 ค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .915 

 
เกณฑ์การให้คะแนนเม่ือเป็นข้อความทางบวกจะให้คะแนน 6 5 4 3 2 1 ตามล าดับจาก

“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนในทิศทางกลับกันพนักงานที่ได้
คะแนนรวมสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงกว่าพนักที่ได้คะแนนต่ า 

3. แบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ผู้วิจัยน าแบบวัดของ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) มา 
ปรับปรุงใช้กับกลุ่มตัวอย่างใช้ข้อค าถามวัดความตั้งใจที่จะท างานมีความเพียรพยายามที่จะพัฒนา
ตนเองให้ประสบความส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความล้มเหลวรู้จักก าหนดเป้าหมายในการ
ท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของตนอดทนท างานที่ยากได้เป็นเวลานานและมุ่งแสวงหา
ความรู้ใหม่ๆมาใช้แก้ปัญหาอยู่เสมอ มีลักษณะเป็นประโยคค าถาม ประกอบด้วยข้อความที่มี
ความหมายทางบวกและข้อความที่มีความหมายทางลบ มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 6 ระดับ ให้
พนักงานเลือกตอบตามความเป็นจริง 1 ระดับตั้งแต่“ไม่จริงที่สุด” ถึง “จริงที่สุด” จากการน าไป
ทดลองใช้กับพนักงานฯ 50 คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกไว้ใช้ จริงจ านวน 7 ข้อค าถาม โดยมีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .717 ถึง .854 และมีค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .744 
เมื่อน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงพบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .627 ถึง .825 ค่าความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .898 

ตัวอย่าง: แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์

จรงิ จรงิ ค่อน ค่อน ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สุด ข้าง ข้าง ที่สุด

จรงิ ไม่จรงิ

0 ท่านสามารถวิเคราะห์หาสาเหตทุี่ท าให้ท่านไม่สบายใจได้

00 ท่านสามารถบอกความรูส้ึกของตนเองกับผูอ้ื่นได้
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เกณฑ์การให้คะแนนเม่ือเป็นข้อความทางบวกจะให้คะแนน 6 5 4 3 2 1 ตามล าดับจาก
“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนในทิศทางกลับกันพนักงานที่ได้
คะแนนรวมสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่าพนักที่ได้คะแนนต่ า 

4. แบบวัดเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยสร้างแบบวัดเจตคติที่ด ี
ต่อการท างานเป็นทีมที่มรประสิทธิภาพขึ้นเอง โดยวัดองค์ประกอบ 3 ด้านได้แก่ด้านการรู้คิดเชิง
ประมาณค่า ความรู้สึกและความพร้อมที่จะกระท า มีลักษณะของประโยคค าถาม ประกอบด้วย
ข้อความที่มีความหมายทางบวกและข้อความที่มีความหมายทางลบมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 
6 ระดับจ านวน ให้พนักงานเลือกตอบตามความเป็นจริง 1 ระดับตั้งแต่“จริงท่ีสุด” ถึง “ไมจ่ริงท่ีสุด”  
จากการน าไปทดลองใช้กับพนักงานฯ 50 คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกไว้ใช้ จริงจ านวน 11 ข้อค าถาม โดย
มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .302 ถึง .817 และมีค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 
เท่ากับ .854 เม่ือน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงพบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .221 ถึง 
.553 ค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .794 

 

เกณฑ์การให้คะแนนเม่ือเป็นข้อความทางบวกจะให้คะแนน 6 5 4 3 2 1 ตามล าดับจาก
“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนในทิศทางกลับกันพนักงานที่ได้
คะแนนรวมสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่มีเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าพนักที่ได้
คะแนนต่ า 

 

จรงิ จรงิ ค่อน ค่อน ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สุด ข้าง ข้าง ที่สุด

จรงิ ไม่จรงิ

0 ท่านตัง้ใจท างานทุกครัง้ เพือ่ให้งานส าเรจ็ตามเป้าหมาย

00 เม่ือการท างานมีปัญหาอุปสรรค ท่านพยายามหาทาง

แก้ไขให้งานส าเรจ็ลลุว่งไปให้ได้

ตัวอย่าง: แบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ตัวอย่าง: แบบวัดเจตคติทีดี่ต่อการท างานเป็นทมีทีมี่ประสิทธิภาพ

จรงิ จรงิ ค่อน ค่อน ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สุด ข้าง ข้าง ที่สุด

จรงิ ไม่จรงิ

0 ท่านไม่จ าเป็นตอ้งเข้าใจวัตถปุระสงค์และเป้าหมายของทีม

ท่านก็ท างานได้ส าเรจ็ทันตามเวลา

00 การที่สมาชิกในทีมทุกคน ปฏิงานตามหนา้ที่ที่ได้รบั

มอบหมาย ท าให้การท างานของทีมเป็นไปอย่างราบรืน่
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5. แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยน าแบบวัดความผูกพันต่อองค์การของ  

ประพิณพรขจรบุญ(2546) มาปรับปรุงใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป โดย
วัดใน 3 ด้าน ได้แก่ ความศรัทธา ความทุ่มเท และความภักดี ประกอบด้วยข้อความที่มีความหมาย
ทางบวกและข้อความที่มีความหมายทางลบ ลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 6 ระดับ ให้
พนักงานเลือกตอบตามความเป็นจริง 1 ระดับตั้งแต่“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” จากการน าไป
ทดลองใช้กับพนักงานฯ 50 คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกไว้ใช้ จริงจ านวน 11 ข้อค าถาม โดยมีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .224 ถึง .608 และมีค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .824 
เมื่อน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงพบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .293 ถึง .681 ค่าความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .819 

 

เกณฑ์การให้คะแนนเม่ือเป็นข้อความทางบวกจะให้คะแนน 6 5 4 3 2 1 ตามล าดับจาก
“ไม่จริงเลย” ถึง “จริงที่สุด”แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนในทิศทางกลับกันพนักงานท่ีได้
คะแนนรวมสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่มีความผูกพันกับองค์การสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนรวมต่ า 

6. แบบวัดความหยุน่ตัวในการท างาน ผู้วิจัยน าแบบวัดความหยุ่นตัวของ ตันติมา ด้วง 
โยธา (2553) มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบวัดความหยุ่นตัวในการท างาน โดยมีการวัด
องค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่  ความสามารถด้านกายภาพ ความสามารถด้านสัมพันธภาพ 
ความสามารถด้านอารมณ์ ความสามารถด้านคุณธรรม ความสามา รถด้านการรู้คิด และ
ความสามารถด้านจิตวิญญาณ ลักษณะเป็นมาตรประเมิณค่า 6 ระดับ ตั้งแต่จริงที่สุด - ไม่จริงที่สุด
จากการน าไปทดลองใช้กับพนักงานฯ 50 คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกไว้ใช้ จริงจ านวน 21 ข้อค าถาม โดย
มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .334 ถึง .639 และมีค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 
เท่ากับ .904 เม่ือน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงพบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .218 ถึง 
.750 ค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .886 

ตัวอย่าง: แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ

จรงิ จรงิ ค่อน ค่อน ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สุด ข้าง ข้าง ที่สุด

จรงิ ไม่จรงิ

0 ท่านยึดม่ันในเป้าหมายขององค์กรเป็นหลกั ในการ

ปฏิบัตงิาน

00 นโยบายตา่งๆขององค์กรแห่งนีมี้ความสอดคลอ้งกับ

ความตอ้งการของท่าน
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เกณฑ์การให้คะแนนเม่ือเป็นข้อความทางบวกจะให้คะแนน 6 5 4 3 2 1 ตามล าดับจาก

“ไม่จริงเลย” ถึง “จริงที่สุด”แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนในทิศทางกลับกันพนักงานท่ีได้
คะแนนรวมสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่มีมีความหยุ่นตัวในการท างานสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนรวมต่ า 

7. แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม ผู้วิจัยน าแบบวัดการสนับสนุนทาง 
สังคมจากหัวหน้างานของ นิชาภัทรโพธิ์บาง (2550) มาปรับปรุงใช้วัดการสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหน้าทีมกับกลุ่มตัวอย่างโดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับหัวหน้าทีมให้การสนับสนุนใน 3 ด้าน ได้แก่   1) 
ด้านอารมณ์เช่น การพูดให้ก าลังใจ การยอมรับและยินดีในความส าเร็จ เป็นต้น  2) ด้านข้อมูล
ข่าวสาร เช่น การให้ค าแนะน าในการท างาน การให้ค าปรึกษาเม่ือเกิดปัญหา เป็นต้น 3) ด้านวัสดุ
อุปกรณ์ในการท างานเช่นการจัดหาอุปกรณ์เครื่องใช้ การจัดหางบประมาณที่จ าเป็น เป็นต้น 
ประกอบด้วยข้อความที่มีความหมายทางบวกและข้อความที่มีความหมายทางลบ แต่ละข้อมีมาตร
วัดประเมินค่า 6 หน่วยให้พนักงานเลือกตอบตามความเป็นจริง 1 ระดับตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริง
ที่สุด” จากการน าไปทดลองใช้กับพนักงานฯ 50 คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกไว้ใช้ จริงจ านวน 12 ข้อ
ค าถาม โดยมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .246 ถึง .643 และมีค่าความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .837 เม่ือน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงพบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ
อยู่ระหว่าง .323 ถึง .679 ค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .832 

 

เกณฑ์การให้คะแนนเม่ือเป็นข้อความทางบวกจะให้คะแนน 6 5 4 3 2 1 ตามล าดับจาก
“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนในทิศทางกลับกันพนักงานที่ได้

ตัวอย่าง: แบบวัดความความหยุ่นตัวในการท างาน

จรงิ จรงิ ค่อน ค่อน ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สุด ข้าง ข้าง ที่สุด

จรงิ ไม่จรงิ

0 เวลาท่านท างานแลว้รูส้ึกเครยีด ท่านไม่รูว้่าจะท าให้หาย

เครยีดได้อย่างไร

00 ท่านพยายามหาเวลาท ากิจกรรมที่ตวัเองชอบเพือ่

ผอ่นคลายอารมณ์เหนือ่ยลา้จากการท างาน

ตัวอย่าง: แบบวัดการสนบัสนนุจากหัวหนา้ทมี

จรงิ จรงิ ค่อน ค่อน ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สุด ข้าง ข้าง ที่สุด

จรงิ ไม่จรงิ

0 หัวหนา้มักจะยินดีในความส าเรจ็ของท่าน

00 ท่านมักได้รบัค าชมเชยจากหัวหนา้ เม่ือท่านท าสิ่งที่ถกูตอ้ง
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คะแนนรวมสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่รับรู้ถึงการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนรวม
ต่ า 

8. แบบวัดวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ผู้วิจัยน าแบบวัดวัฒนธรรมองค์การ ของ   
มารษิา สก็อต (2548) มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบวัดลักษณะวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 
วัดลักษณะการปฎิบัติ 4 ลักษณะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  2) การมุ่งพัฒนาบุคลากร 3) การมุ่งให้
ความส าคัญกับบุคลากร และ 4) การมุ่งผูกพันฉันท์พี่น้อง มีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า แต่ละข้อมี
มาตรประเมินค่า 6 หน่วย ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงที่สุด” จากการน าไปทดลองใช้กับพนักงานฯ 
50 คน ผู้วิจัยได้คัดเลือกไว้ใช้ จริงจ านวน 9 ข้อค าถาม โดยมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 
.232 ถึง .700 และมีค่าความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .811 เม่ือน าไปใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่างจริงพบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .349 ถึง .584 ค่าความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .757 

 

เกณฑ์การให้คะแนนเม่ือเป็นข้อความทางบวกจะให้คะแนน 6 5 4 3 2 1 ตามล าดับจาก
“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” แต่ถ้าเป็นข้อความทางลบจะให้คะแนนในทิศทางกลับกันโดยผู้ตอบที่ได้
คะแนนรวมสูงแสดงว่าเป็นผู้ที่รับรู้ถึงวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์สูงกว่าผู้ตอบที่ได้คะแนนต่ า 

9. แบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคม เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวบางประการ 
ของพนักงานประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา โดยลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมีตัวเลือกให้เลือกตอบและแบบเติมค าตอบ 

 

ตัวอย่าง: แบบวัดวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์

จรงิ จรงิ ค่อน ค่อน ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สุด ข้าง ข้าง ที่สุด

จรงิ ไม่จรงิ

0 พนกังานในองค์กรมีความกระตอืรอืรน้ และรูส้ึกว่ามีงาน

ที่ท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา

00 ไม่ว่าในเรือ่งใดองค์กรแห่งนีมี้แผนการด าเนนิงานและ

ทางเลอืกที่ชัดเจนเสมอ

ตัวอย่าง: แบบสอบถามลักษณะชีวสังคม

ค าช้ีแจง กรุณา ท าเคร่ืองหมาย √  ลงใน                หรือเติมค า ให้ตรงกับความเป็นจริงมากทีสุ่ด และกรุณา

ตอบให้ครบทกุข้อ เพ่ือให้สามารถน าข้อมูลจากแบบสอบถามนีไ้ปใช้ประโยชนไ์ด้

เพศ หญิง ชาย

อายุ …….. ปี …….. เดือน

ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปวส./ อนปุรญิญา

ปวส/ อนปุรญิญาขึ้นไป

อายุงาน …….. ปี …….. เดือน
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การหาคุณภาพเครื่องมือ 

ผู้วิจัยได้น าแบบวัดที่ใช้ในการวิจัยไปหาคุณภาพเครื่องมือดังนี้ 
1. การหาความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ

แบบวัด (Content Validity) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญซึ่งมีความรู้ความเข้าใจในด้านที่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาที่
ต้องการวัด 3 คน เป็นผู้ตรวจสอบว่าแบบวัดแต่ละฉบับสามารถวัดได้ถูกต้องตรงตามจุดประสงค์ของ
เนื้อหาที่จะวัดโดยมีเนื้อหาครอบคลุมตามนิยามปฏิบัติการหรือไม่ภาษาและส านวนถ้อยค าของ
ข้อความมีความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างหรือไม่ และคัดเลือกเฉพาะข้อที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นสอดคล้อง
กันอย่างน้อย 2 ใน 3 คน และคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีเกณฑ์ค่า IOC (IOC: Item Objective 
Conguence Index) ตั้งแต่ .50 ขึ้นไป 

2. การหาค่าอ านาจจ าแนก (Power of Discrimination) ผู้วิจัยน าแบบวัดแต่ละฉบับที่
ได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงแล้วไปทดลองใช้กับพนักงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 50 คนจากนั้นน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวมทั้งฉบับ (Item - 
total correlation) และคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนก .20 ขึ้นไป  

3. การหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) การหาค่าความเชื่อม่ันของแบบวัดที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้จะหาหลังจากที่ได้วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อแล้ว  และได้รับการปรับปรุงจนมี
เนื้อหาครอบคลุมสิ่งที่ต้องการวัดแล้วน ามาหาค่าความเชื่อม่ันชนิดความสอดคล้องภายใน ด้วยวิธีหา
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (วรรณี แกมเกตุ. 2551: 
233) ใช้เกณฑ์ที่ระดับ .71 ขึ้นไป ดังตาราง 3 

ตาราง 2 คุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
 
 

ล าดับ จ านวน ช่วงค่า Item - Reliability (Alpha จ านวน ช่วงค่า Item - Reliability (Alpha

ข้อ Total Correlation Coefficient) ข้อ Total Correlation Coefficient

1 พฤตกิรรมการท างานเป็นทีม

ที่มีประสิทธิภาพ

2 ความฉลาดทางอารมณ์ 20 .377 - .818 .947 19 .400 - .686 .915

3 แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ 7 .717 - .854 .744 6 .627 - .825 .898

4 เจตคตทิี่ดีตอ่การท างานเป็น

ทีมที่มีประสิทธิภาพ

5 ความผกูพนัธ์ตอ่องค์การ 11 .224 - .608 .824 11 .293 - .681 .819

6 ความหยุ่นตวัในการท างาน 21 .334 - .639 .904 21 .218 - .750 .886

11 .302 - .817 .854 11 .221 - .553 .794

แบบวัดฉบับจรงิแบบวัดฉบับทดลองใช้

17 .269 - .735 .885 17 .390 - .813 .919

ชื่อแบบวัด



   54 

 
ตาราง 2 (ต่อ) 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. น าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒถึงผู้จัดการทั่วไปฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลที่ใช้เป็นสถานท่ีเก็บข้อมูลเพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลงานวิจัย 

2. เม่ือได้รับการอนุญาตแล้วผู้วิจัยจึงขอเข้าพบเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบในแต่ละสาขาและ
แผนกที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์และขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3. การด าเนินการเก็บข้อมูลมี 2 ลักษณะคือผู้วิจัยน าแบบวัดไปด าเนินการเก็บข้อมูลด้วย
ตนเองและผู้วิจัยน าแบบวัดให้เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบเป็นผู้ด าเนินการเก็บข้อมูลให้ 

4. ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลจากแบบวัดทั้งหมดที่เก็บมา 
5. ผู้วิจัยน าแบบวัดที่ครบถ้วนสมบูรณ์มาด าเนินการจัดกระท าข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล

ทางสถิติต่อไป 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิจัยครั้งน้ีท าการประมวลผลข้อมูลโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1. สถิติพรรณนาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างเช่น ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานได้แก่ 
2.1 การวิเคราะห์สถิติค่าที (t-test) ส าหรับทดสอบสมมติฐานข้อ 1  
2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ 2 ทาง (Two-way Analysis of Variance) 

ส าหรับทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อ 2 
3. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression  

Enter Methol) ส าหรับทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อ 3 

 

ล าดับ จ านวน ช่วงค่า Item - Reliability (Alpha จ านวน ช่วงค่า Item - Reliability (Alpha

ข้อ Total Correlation Coefficient) ข้อ Total Correlation Coefficient

7 การสนบัสนนุทางสังคม

จากหัวหนา้ทีม

8 วัฒนธรรมองค์การ

แบบสรา้งสรรค์

แบบวัดฉบับทดลองใช้ แบบวัดฉบับจรงิ

ชื่อแบบวัด

.323 - .679 .832

9 .232 - .700 .811 9 .349 - .584 .757

12 .246 - .643 .837 12
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยทางจิตลักษณะและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน

เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป มีสมมุติฐานการวิจัยที่จะต้องด าเนินการ
ทดสอบ ดังนี ้  

1. พนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ปที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกันจะมีพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีมที่มีประสิทธิภาพแตกต่างกัน    

2. พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูง และมีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า
ทีมสูง จะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์
ต่ า และได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมต่ า  

3. ตัวแปรกลุ่มสถานการณ์ 2 ตัวแปร (ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 
วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์) ตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 3 ตัวแปร (ได้แก่ เจตคติ
ที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์การ และความหยุ่นตัวในการท างาน ) 
และตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะเดิม 2 ตัวแปร (ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) 
สามารถร่วมกันสามารถท านายพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ มากกว่าตัวแปรกลุ่ม
ใดกลุ่มหนึ่งเพียงกลุ่มเดียว  

ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้  

n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

M แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

SD แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

Rang แทน ค่าพิสัย 

df แทน ระดับความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

b แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวท านายในรูปคะแนนดิบ 

SE.b แทน ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ถดถอย 

β แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวท านายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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t แทน ค่าสถิติวิเคราะห์ในการแจกแจงแบบ t (t-distribution) 

R2 แทน ค่าอ านาจในการท านาย 

P แทน ค่าความน่าจะเป็น (Probability) ของค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ 

Sk แทน ค่าความเบ้ (Skewness) 

Ku แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 

ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน เพื่อแสดงข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างและ

ลักษณะ  การกระจายของตัวแปร และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ท าการศึกษา  
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  

2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ (t-test Independent) เพื่อเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ระหว่างพนักงานที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกัน 

2.2 ผลการศึกษาปฏิสัมพันธ์ (Two-Way ANOVA) ร่วมระหว่าง ความฉลาดทาง
อารมณ์ กับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพด้านรวมของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มรวมและกลุ่มที่มีชีวสังคมต่างกัน 

2.3 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 
Regression Enter Method) เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัยที่ส าคัญ กลุ่มสถานการณ์ กลุ่มจิต-
ลักษณะตามสถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะเดิมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพด้านรวมของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ทั้งในกลุ่มรวมและกลุ่มที่มีชีวสังคมต่างกัน 
 
1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน  

1.1 ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างที่ประกอบด้วย ลักษณะชีวสังคมได้วิเคราะห์ข้อมูล

เบื้องต้นโดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ จ านวน ร้อยละ ดังตาราง 3  
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ตาราง 3 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 

 
จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 332 คน พบว่า ส่วนใหญ่      

เป็นเพศชาย จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 52.40  จบการศึกษาสูงสุดระดับปวส/ อนุปริญญาขึ้น
ไป จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 และอายุงานน้อยกว่า 4 ปี จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.50 

1.2 ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปร 
ค่าสถิติพื้นฐานเพื่อตรวจสอบการกระจายแบบโค้งปกติของตัวแปร ประกอบด้วย ค่า

พิสัย (Rang) ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ้ (Sk) และค่าความโด่ง (Ku) 
รายละเอียดสถิติพื้นฐานของตัวแปร แสดงไว้ดังตาราง 4 

จ านวน(คน) ร้อยละ

เพศ

ชาย 174 52.40   

หญิง 158 47.60   

รวม 332 100.00 

อายุ

นอ้ยกว่า 29 ปี 167 50.30   

29 ปี ขึ้นไป 165 49.70   

รวม 332 100.00 

ระดับการศึกษาสูงสุด

ต ่ากว่าปวส./ อนปุริญญา 123 37.00   

ปวส./ อนปุริญญา ขึ้นไป 209 63.00   

รวม 332 100.00 

อายุงาน

นอ้ยกว่า 4 ปี 181 54.50   

4 ปี ขึ้นไป 151 45.00   

รวม 332 100.00 

ข้อมูลพ้ืนฐาน
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ตาราง 4 แสดงค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

 
จากตาราง 4 ลักษณะของตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยนี้มีค่าพิสัยคะแนนอยู่ระหว่าง          

3.86 – 4.78 ตัวแปรปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ความฉลาดทางอารมณ์   มีค่าเฉลี่ย 4.78 
รองลงมาคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความผูกพันต่อองค์การ เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม การ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ และความหยุ่นตัวในการท างาน 
ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.69, 4.62, 4.42, 3.92, 3.89 และ 3.86  ตามล าดับ ส าหรับ ตัวแปรตาม ได้แก่ 

p-value of 

chi-square

1. พฤติกรรมการท่างานเป็นทีมที มี

ประสทิธิภาพ (5 องค์ประกอบ)

   1.1 ความเข้าใจในวัตถุประสงค์

และเป้าหมายของทีม

   1.2 ความรับผิดชอบในหนา้ที 

ของตน

   1.3 การก่าหนดแนวทางแก้ไข

ปัญหาร่วมกันในการท่างาน

   1.4 การช่วยเหลอืเกื้อกูลกันใน

การท่างาน

   1.5 การสื อสารกันอย่างเปิดเผย 332 4.00 4.51 .84 -.88 .95 .78

2. ความฉลาดทางอารมณ์ 332 2.47 4.78 .52 -.27 -.34 .93

3. แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 332 5.00 4.69 .76 -1.74 6.26 .97

4. เจตคติที ดีต่อการท่างานเป็นทีม 332 4.11 4.42 .68 -.31 .88 .96

5. ความผูกพันต่อองค์กร 332 3.90 4.62 .55 -.73 2.80 .99

6. ความหยุ่นตัวในการท่างาน 332 4.75 3.86 1.31 -.46 -1.26 .99

7. การสนบัสนนุทางสงัคมจาก

หัวหนา้ทีม

8. วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ 332 5.00 3.89 1.35 -.45 -.96 .84

332 5.00 3.92 1.36 -.47 -1.03 .78

.99

332 3.67 4.09 .93 -.01 -1.27 .99

332 4.50 4.21 .93 -.04 -.53

.97

332 4.00 4.01 1.08 -.08 -1.20 .96

332 2.40 4.91 .48 .17 -.50

.93

nตัวแปร Rang M SD Sk Ku

332 4.17 4.34 1.28 -.45 -1.08
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พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 เม่ือพิจารณารายองค์ประกอบ
พบว่า มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.91 รองลงมา คือ 
มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย  การก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในการท างาน  มีการ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน และ มีความรับผิดชอบในหน้าที่ของตน  ด้วยค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.51, 4.21, 4.09 และ 4.01 ตามล าดับ  

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของตัวแปรตาม ได้แก่ พฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพโดยรวม มีค่าเท่ากับ 1.28 เม่ือพิจารณารายองค์ประกอบพบว่า ความ
รับผิดชอบในหน้าที่ของตน มีค่าเท่ากับ  1.08  รองลงมาคือ การก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน
ในการท างาน   การช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย และความเข้าใจ
ในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ด้วยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .93, .93, .84 และ .48 
ตามล าดับ ส าหรับตัวแปรอิสระ ได้แก่  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม วัฒนธรรมองค์กร
แบบสร้างสรรค์ ความหยุ่นตัวในการท างาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ความผูกพันต่อองค์การ และความฉลาดทางอารมณ์  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 1.36, 
1.35, 1.31, .76, .68 .55 และ .52 ตามล าดับ 

ค่าความเบ้ (Skewness) ของตัวแปรส่วนใหญ่มีค่าเบ้ไปทางซ้าย โดยตัวแปรตาม ได้แก่ 
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ มีค่าความเบ้เท่ากับ -.45 เม่ือพิจารณาราย
องค์ประกอบพบว่ามีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย  ความรับผิดชอบในหน้าที่ของตน การก าหนดแนว
ทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในการท างาน การช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน และความเข้าใจใน
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  มีค่าความเบ้เท่ากับ -.88, -.08, -.04, -.01 และ .17 ตามล าดับ 
ส าหรับตัวแปรอิสระ ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความผูกพันต่อองค์การ การสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหน้าทีม ความหยุ่นตัวในการท างาน วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์  เจตคติที่ดีต่อการท างาน
เป็นทีม และความฉลาดทางอารมณ์  มีค่าความเบ้เท่ากับ -1.74, -.73, -.47, -.46, -.45, -.31 และ  
-.27 ตามล าดับ  

ค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตัวแปรส่วนใหญ่มีการแจกแจงไม่โด่งมากนัก โดยตัวแปรตาม 
ได้แก่ พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ มีค่าความโด่งเท่ากับ -1.08 เม่ือพิจารณาราย
องค์ประกอบพบว่า มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการท างาน  มีความรับผิดชอบในหน้าที่ของตน การ
ก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกันในการท างาน มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
ทีม และมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย มีค่าความโด่งเท่ากับ มีค่าความโด่งเท่ากับ -1.27, -1.20,  
-.53, -.50 และ .95 ตามล าดับ ส าหรับตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความหยุ่นตัวในการท างาน การสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหน้าทีม วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ ความฉลาดทางอารมณ์ เจตคติที่ดีต่อ
การท างานเป็นทีม ความผูกพันต่อองค์การ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่าความโด่งเท่ากับ -1.26,  
-1.03, -.96, -.34, .88, 2.80 และ 6.62 ตามล าดับ  
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เม่ือพิจารณาการแจกแจงเป็นแบบโค้งปกติ (Normal Distribution) ของทุกตัวแปรที่

ท าการศึกษาในครั้งนี้ ด้วยสถิติทดสอบ Chi-square โดยการพิจารณาจากการไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ (p-value >.05)  หากพบว่าการทดสอบนั้นไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าตัวแปรดังกล่าวมี
การแจกแจงเป็นแบบโค้งปกติ ซึ่งการทดสอบพบว่า ทุกตัวแปรที่ท าการศึกษา เม่ือท าการทดสอบ
แล้วพบว่าค่าสถิติทดสอบ ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ย่อมแสดงว่าตัวแปรทั้งหมดมีการแจกแจงเป็น
แบบโค้งปกติ ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า ข้อมูลดังกล่าวไม่ละเมิดข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์สถิติขั้น
สูงต่อไป 

 
จากตาราง 5 พบว่า ตัวแปรแต่ละคู่มีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวก อยู่ระหว่าง -.01 - .87 

ทั้งนี้พบคู่ของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูง คือ 1) การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม กับ 
ความหยุ่นตัวในการท างาน 2) การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมกับวัฒนธรรมองค์การแบบ
สร้างสรรค์ 3) ความหยุ่นตัวในการท างานกับวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .87, .86, และ.83 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ  แต่ก็พบว่าตัว
แปรอิสระกับตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันไม่มากเกินไป (r <. 05) 

 

ตาราง 5 แสดงผลการตรวจสอบค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของตัวแปร (n = 332)

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8

1. พฤติกรรมการท่างาน

เป็นทีมที มีประสทิธิภาพ

2. ความฉลาดทางอารมณ์ .29** 1

3. แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ .16** .43** 1

4. เจตคติที ดีต่อการท่างาน

เป็นทีม

5. ความผูกพนัต่อองค์การ .32** .34** .55** .66** 1

6. ความหยุ่นตัวในการ

ท่างาน

7. การสนบัสนนุทางสงัคม

จากหัวหนา้ทีม

8. วัฒนธรรมองค์การแบบ

สร้างสรรค์
.86** 1

* มีนยัสา่คัญทางสถิติที ระดับ .05    ** มีนยัสา่คัญทางสถิติที ระดับ .01 

.69** .04 -.01 .57** .12* .83**

.72** .05 .07 .62** .16** .87** 1

.71** .04 .12* .64** .22** 1

.62** .32** .46** 1

1
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2. ผลการวิเคราะห์สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ (t-test Independent) เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ระหว่างพนักงานที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกัน 

จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพด้านรวมในกลุ่มที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกัน ตามสมมติฐานข้อ 1 ว่า พนักงานเดอะ
มอลล์กรุ๊ปที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกันจะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพแตกต่างกัน 
ผู้วิจัยใช้สถิติทดสอบ t-test แบบ Independent เพื่อทดสอบสมมุติฐานการวิจัยดังกล่าว ผลการ
วิเคราะห์แสดงไว้ดังตาราง 6 
ตาราง 6 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวมจ าแนก
ตามกลุ่มชีวสังคม 

 

 

 

กลุ่มลักษณะชีวสังคม n M SD F t P

กลุ่มเพศ

ชาย 174 4.34 .58

หญิง 158 4.42 .61

กลุ่มอายุ

นอ้ยกว่า 29 ปี 167 4.38 .603 .008 .070 .944

29 ปีขึ้นไป 165 4.38 .592

กลุ่มระดับการศึกษา

ต ่ากว่า ปวส./ อนปุริญญา 123 4.42 .59

ปวส./ อนปุริญญา ขึ้นไป 209 4.36 .59

กลุ่มอายุงาน

นอ้ยกว่า 4 ปี 181 4.43 .62
4 ปีขึ้นไป 151 4.32 .56

1.985 1.734 .084

หมายเหตุ F หมายถึง สถิติทดสอบของ Levene's Test for Equality of Variances

.369 -1.074 .284

.033 .910 .364
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จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 ผลปรากฏรายละเอียด

ดังต่อไปนี ้
1.  ในกลุ่มเพศ พบว่า พนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ป เพศชายกับเพศหญิงมีพฤติกรรมการ

ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ไม่แตกต่างกัน 
2.  ในกลุ่มอายุ พบว่า พนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ป อายุน้อยกว่า 29 ปี และมากกว่า 29 ปี 

มีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ไม่แตกต่างกัน 
3.  ในกลุ่มระดับการศึกษา พบว่า พนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ป ที่จบการศึกษาสูงสุดใน

ระดับต่ ากว่า ปวส/อนุปริญญา กับ จบการศึกษาสูงสุดในระดับปวส/ อนุปริญญาขึ้นไป มีพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ไม่แตกต่างกัน 

4.  ในกลุ่มอายุงาน พบว่า พนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ป ที่มีอายุงานน้อยกว่า 4 ปี กับ
มากกว่า 4 ปี มพีฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ไม่แตกต่างกัน 

2.2 ผลการศึกษาปฏิสัมพันธ์ (Two-Way ANOVA) ร่วมระหว่าง ความฉลาดทาง
อารมณ์ และมีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีมที่มีประสิทธิภาพของพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มรวม 

จากสมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 2  พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูง และมีการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมสูง จะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่า
พนักงานทีมี่ความฉลาดทางอารมณ์ต่ า และได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมต่ า ผู้วิจัยใช้
สถิติทดสอบ Two Way ANOVA เพื่อทดสอบสมมุติฐานการวิจัยดังกล่าว ผลการวิเคราะห์แสดงไว้
ดังตาราง 7 
ตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทางของพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ที่มี
ประสิทธิภาพในด้านรวม เม่ือพิจารณาตามความฉลาดทางอารมณ์ และการสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหน้าทีม ที่แตกต่างกันในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย 

 

(ก) (ข) %

ความฉลาด การสนบัสนนุทาง ท านาย

ทางอารมณ์ สังคมจากหัวหนา้ทมี

1. กลุม่รวม 332 13.406* 370.463* 16.008* 54.00

2. กลุม่เพศชาย 174 6.545 190.946 8.918* 57.50

3. กลุม่เพศหญิง 158 2.754 121.375* 2.592 45.50

4. กลุม่อายุนอ้ยกว่า 29 ปี 167 2.377 183.438* 6.754* 53.60

กลุ่ม n

ค่าเอฟ (F)

กxข
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ตาราง 7 (ต่อ) 

 
จากตารางที่ 7 พบว่าพบปฏิสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ กับการสนับสนุนทาง

สังคมจากหัวหน้าทีม  ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม ทั้งในกลุ่ม
รวม และทุกกลุ่มย่อยเกือบทุกกลุ่ม ยกเว้นกลุ่มเพศหญิง ซึ่งแสดงว่า หากพนักงานมีความฉลาดทาง
อารมณ์สูง และมีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมสูง ก็จะส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวมสูงกว่าพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ต่ า และมีการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมต่ า  ยกเว้นกลุ่มเพศหญิงที่ไม่พบว่ามีปฏิสัมพันธ์ระหว่างความ
ฉลาดทางอารมณ์ กับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่
มีประสิทธิภาพในภาพรวม  มีเพียงแต่ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมเท่านั้นที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม 

(ก) (ข) %

ความฉลาด การสนบัสนนุทาง ท านาย

ทางอารมณ์ สังคมจากหัวหนา้ทมี

5. กลุม่อายุ 29 ปี ขึ้นไป 165 13.249* 185.394* 9.036* 54.20

6. กลุม่การศึกษาต ่ากว่า ปวส./ 

อนปุริญญา

7. กลุม่การศึกษา ปวส./ 

อนปุริญญา ขึ้นไป

8. กลุม่อายุงานนอ้ยกว่า 4 ปี 181 3.302 187.300* 6.155* 52.50

9. กลุม่อายุงาน 4 ปี ขึ้นไป 151 10.428* 160.684* 7.510* 53.20

209 7.630* 255.619* 11.088*

กลุ่ม n

ค่าเอฟ (F)

กxข

55.70

123 5.121* 103.712* 4.497* 49.30
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ภาพประกอบ 3 แสดงปฏิสัมพันธ์ของคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  

ในกลุ่มรวม เม่ือตัวแปรอิสระเป็นความฉลาดทางอารมณ์ และการสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหน้าทีม 

ตาราง 8 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในด้านรวมระหว่าง
กลุ่มสูงและกลุ่มต่ าของตัวแปรอิสระ 

 

 

ในกลุม่ค่าเฉลี ยสงู ในกลุม่ค่าเฉลี ยต ่า

1. กลุ่มรวม ความฉลาดทางอารมณ์ 3.89 3.83

การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหน้าทมี 4.81 2.99

2. กลุ่มเพศชาย ความฉลาดทางอารมณ์ 3.73 3.63

การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหน้าทมี 4.86 2.83

3. กลุ่มเพศหญิง ความฉลาดทางอารมณ์ 4.30 3.90

การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหน้าทมี 4.77 3.20

4. กลุ่มอายนุ้อยกวา่ ความฉลาดทางอารมณ์ 3.99 3.79

29 ปี การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหน้าทมี 4.84 2.98

กลุ่ม ตัวแปรอิสระ
พฤตกิรรรมการท่างานเป็นทีม

ที มีประสิทธิภาพในด้านรวม
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 
จากตาราง 8 พบว่ากลุ่มที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงส่วนใหญ่แล้วจะมีพฤติกรรมการ

ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม สูงกว่ากลุ่มที่มีความฉลาดทางอารมณ์ต่ า และกลุ่มที่
ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าที่สูงก็จะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพใน
ภาพรวม สูงกว่ากลุ่มที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมต่ า 

2.3 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression 
Enter Method) เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มสถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะ
ตามสถานการณ์  กลุ่มจิตลักษณะเดิมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพของพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ทั้งในกลุ่มรวมและกลุ่มที่มีชีวสังคม
ต่างกัน 

จากสมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 3 ตัวแปรกลุ่มสถานการณ์ 2 ตัวแปร (ได้แก่ การสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหน้าทีม วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์) ตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 
3 ตัวแปร (ได้แก่ เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์การ และ
ความหยุ่นตัวในการท างาน) และตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะเดิม 2 ตัวแปร (ได้แก่ ความฉลาดทาง
อารมณ์ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพในด้านรวม มากกว่าตัวแปรกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเพียงกลุ่ม ผู้วิจัยได้ด าเนินการทดสอบทาง

ในกลุม่ค่าเฉลี ยสงู ในกลุม่ค่าเฉลี ยต ่า

5. กลุ่มอาย ุ29 ปี ความฉลาดทางอารมณ์ 3.86 3.78

ขึน้ไป การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหน้าทมี 4.77 2.99

6. กลุ่มการศกึษาต ่ากวา่ ความฉลาดทางอารมณ์ 4.10 3.86

 ปวส./ อนุปริญญา การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหน้าทมี 4.80 3.15

7. กลุ่มการศกึษา ปวส. ความฉลาดทางอารมณ์ 3.74 3.81

/ อนุปริญญา ขึน้ไป การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหน้าทมี 4.81 2.90

8. กลุ่มอายงุาน ความฉลาดทางอารมณ์ 4.20 3.84

น้อยกวา่ 4 ปี การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหน้าทมี 4.83 3.02

9. กลุ่มอายงุาน ความฉลาดทางอารมณ์ 4.20 3.84

4 ปีขึน้ไป การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหน้าทมี 3.46 3.82

กลุ่ม ตัวแปรอสิระ
พฤตกิรรรมการท่างานเป็นทีม

ที มีประสิทธิภาพในด้านรวม
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สถิติด้วยสถิติทดสอบการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression 
Enter Method)  ซึ่งพบผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียดดังตาราง 9 
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ตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยท่ีส าคัญกลุ่มลักษณะสถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และ 
กลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปทั้งในกลุ่มรวม 
และกลุ่มย่อยตามข้อมูลลักษณะชีวสังคม  

 

β t β t β t β t β t β t β t β t β t
แบบจ าลอง 1 

1. การสนบัสนนุทางสงัคม
จากหวัหนา้ทมี
2. วัฒนธรรมองค์กรแบบ
สรา้งสรรค์

แบบจ าลอง 2
1. การสนบัสนนุทางสงัคม
จากหวัหนา้ทมี
2. วัฒนธรรมองค์กรแบบ
สรา้งสรรค์
3. เจตคติที ดีต่อการ
ทา่งานเป็นทมี
4. ความผูกพันต่อองค์กร .048 1.274 .065 1.344 .046 .703 .003 .058 .100 1.784 .008 .111 .075 1.748 .076 1.425 .011 .195
5. ความหยุ่นตัวใน
การทา่งาน

6 (n=123) 7 (n=209) 8 (n=181)

5.140**.462 4.286** .475 5.064** .463 5.358**

1.934 .102

พฤติกรรมการทา่งานเป็นทมีที มีประสทิธิภาพในด้านรวม
9 (n=151)1 (n=332) 2 (n=174) 3 (n=158) 4 (n=167) 5 (n=165)

.445 5.024**

.147

.636 6.154** .358 4.620** .465

.674

.222

.469

.118

-.058

.368

7.527** .469 6.303**

2.180* .152 2.215* .089 .998 .089 1.177

12.563** .666 9.946** .667 7.601**

4.483** .362 4.311**

1.263

-1.109 -.080 -1.322 -.039 -.470 -.027 -.389

1.772 -.045 -.504 .231 3.415** .146

-1.809 .018

.242 3.114**.598 .340

5.311** .369 4.374** .377 4.573**

.257

.574 8.501** .673 8.888** .665 8.570**.748 10.060** .586 7.530** .808 9.282**

1.964* .313 4.017** .0524.130** .257 3.840** .179 2.036** .146

.3386.344** .381 5.415** .333 3.359** .378

-.097 -1.341

5.028** .210

-.060 -.648 -.058 -1.048

2.769**

3.490** .381

-.125

67 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 
 

β t β t β t β t β t β t β t β t β t

แบบจ าลอง 3

1. การสนบัสนนุทางสงัคม

จากหวัหนา้ทมี

2. วัฒนธรรมองค์กรแบบ

สรา้งสรรค์

3. เจตคติที ดีต่อการ

ทา่งานเป็นทมี

4. ความผูกพันต่อองค์กร .071 1.821 .093 1.855 .058 .876 .027 .479 .113 2.016** .055 .740 .084 1.904 .103 1.885 .026 .434

5. ความหยุ่นตัวใน

การทา่งาน

6. ความฉลาดทางอารมณ์ -.020 -.676 .001 .019 -.049 -.908 .003 .085 -.044 -1.037 -.075 -1.513 .003 .075 -.021 -.516 -.028 -.659

7. แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ -.065 -1.920 -.082 -1.870 -.045 -.804 -.077 -1.396 -.047 -1.062 -.113 -1.818 -.034 -.868 -.091 -1.737 -.028 -.615

.371 4.380** .372 4.419**.344 4.096** .335 3.433** .384 5.299**

.031 .473

6.334** .404 5.646** .315 3.160** .396 4.564**

-.781 .008 .086 -.046 -.783 -.065-.800 .005 .055 .010 .137 -.058

.446 5.016**

1.660 .104 1.415 .100 1.099

5.132** .453 5.253** .654 6.422** .359

.217 3.096** .108 1.360 .090 1.082.040 .485 .150 1.805 -.080.092

-.025

.370

7.592** .473

-.490 -.050

7 (n=209) 8 (n=181)

4.611** .475 5.275**

-.882

-.857

.471 6.379** .460 4.264** .483

พฤติกรรมการทา่งานเป็นทมีที มีประสทิธิภาพในด้านรวม

1 (n=332) 2 (n=174) 3 (n=158) 4 (n=167) 5 (n=165) 6 (n=123) 9 (n=151)
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

แบบจ าลอง 1

(ลกัษณะสถานการณ์)

แบบจ าลอง 2 

(ลกัษณะสถานการณ์ 

และจิตลกัษณะตามสถานการณ์)

แบบจ าลอง 3 

(ลกัษณะสถานการณ์ 

จิตลกัษณะตามสถานการณ์

และจิตลกัษณะเดิม)

7 = กลุม่การศึกษา ปวส./ อนปุรญิญา ขึ้นไป    8 = กลุม่อายุงานนอ้ยกว่า 4 ปี    9= กลุม่อายุงาน 4 ปีขี้นไป    * มีนยัสา่คัญทางสถิติที ระดับ .05    ** มีนยัสา่คัญทางสถิติที ระดับ.01

หมายเหตุ 1 = กลุม่รวม    2 = กลุม่เพศชาย    3 = กลุม่เพศหญิง    4 = กลุม่อายุนอ้ยกว่า 29 ปี    5 = กลุม่อายุ 29 ปี ขึ้นไป    6 = กลุม่การศึกษาต ่ากว่า ปวส./ อนปุรญิญา 

R2
Chang = .002

F = 178.201** F = 126.472** F = 52.593** F = 90.420** F = 85.761** F = 53.627** F = 130.536** F = 84.946** F = 87.256**

R2
Adjust = .766

R2
Chang = .030 R2

Chang = .003 R2
Chang = .004 R2

Chang = .003 R2
Chang = .005 R2

Chang = .013 R2
Chang = .001 R2

Chang = .005

R2  = .820 R2  = .775 R2  = .810

R2
Adjust = .789 R2

Adjust = .835 R2
Adjust = .697 R2

Adjust = .790 R2
Adjust = .783 R2

Adjust = .751 R2
Adjust = .813

R2  = .794 R2  = .842 R2  = .711 R2  = .799 R2  = .793 R2  = .765

R2
Adjust = .801

F = 245.878** F = 174.607** F = 73.058** F = 126.180** F = 118.228** F = 71.052** F = 183.635** F = 116.790** F = 122.596**

R2
Chang = .028 R2

Chang = .031 R2
Chang = .025 R2

Chang = .026 R2
Chang = .029 R2

Chang = .026 R2
Chang = .031 R2

Chang = .030 R2
Chang = .030

R2  = .819 R2  = .769 R2  = .809

R2
Adjust = .787 R2

Adjust = .834 R2
Adjust = .696 R2

Adjust = .790 R2
Adjust = .781 R2

Adjust = .742 R2
Adjust = .814

R2  = .790 R2  = .839 R2  = .706 R2  = .797 R2  = .788 R2  = .752

R2
Adjust = .763 R2

Adjust = .802

F = 527.337** F = 358.016** F = 165.655** F = 275.248** F = 254.915** F = 159.301** F = 382.604** F = 252.343** F = 260.337**

R2
Chang = .762 R2

Chang = .807 R2
Chang = .681 R2

Chang = .770 R2
Chang = .759 R2

Chang = .726 R2
Chang = .788 R2

Chang = .739 R2
Chang = .779

R2
Adjust = .761 R2

Adjust = .805 R2
Adjust = .677 R2

Adjust = .768 R2
Adjust = .756 R2

Adjust = .722 R2
Adjust = .786 R2

Adjust = .736 R2
Adjust = .776

R2  = .762 R2  = .807 R2  = .681 R2  = .770 R2  = .759 R2  = .726 R2  = .788 R2  = .739 R2  = .779

พฤติกรรมการทา่งานเป็นทมีที มีประสทิธิภาพในด้านรวม

1 (n=332) 2 (n=174) 3 (n=158) 4 (n=167) 5 (n=165) 6 (n=123) 7 (n=209) 8 (n=181) 9 (n=151)
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จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์สอดคล้องกับสมมติฐานข้อ 3 บางส่วน โดยกลุ่มรวม พบว่า  

กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ สามารถท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสิทธิภาพ (F = 527.337, P <.01) ได้ร้อยละ 76.1  เม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตาม
สถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
(F = 245.878,  P<.01) ได้ร้อยละ 78.7  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะเดิมพบว่ามีอ านาจในการ
ท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 178.201, P <.01) ได้ร้อยละ 
78.9 และในแบบจ าลองสุดท้ายพบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ได้แก่  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม และความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผล
ทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล ที่เป็นคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .471 และ .370 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ 

กลุ่มเพศชาย พบว่า กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ สามารถท านายพฤติกรรมพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 358.016, P <.01) ได้ร้อยละ 80.5  เม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิต
ลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ (F = 174.607,  P<.01) ได้ร้อยละ 83.4  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะเดิมพบว่า
มีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 126.472,  
P <.01) ได้ร้อยละ 83.5 (ภาพประกอบ 5 ภาคผนวก ค) และในแบบจ าลองสุดท้ายพบว่า ตัวแปรที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ การสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหน้าทีม และความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผลทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล ที่เป็นคะแนน
มาตรฐาน (β) เท่ากับ .473 และ .404 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ  

กลุ่มเพศหญิง พบว่า กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ สามารถท านายพฤติกรรมพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 165.655, P <.01) ได้ร้อยละ 67.7  เม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิต
ลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ (F = 73.058,  P<.01) ได้ร้อยละ 69.6  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะเดิมพบว่ามี
อ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 52.593, P 
<.01) ได้ร้อยละ 69.7 (ภาพประกอบ 6 ภาคผนวก ค) และในแบบจ าลองสุดท้ายพบว่า ตัวแปรที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่  การสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหน้าทีม และความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผลทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล ที่เป็น
คะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .460 และ .315 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ  

กลุ่มอายุน้อยกว่า 29 ปี พบว่า กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ สามารถท านายพฤติกรรม
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 275.248, P <.01) ได้ร้อยละ 76.8  เม่ือเพิ่ม
กลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 126.180,  P<.01) ได้ร้อยละ 79.0  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะ
เดิมพบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
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(F = 90.420, P <.01) ได้ร้อยละ 79.0 (ภาพประกอบ 7 ภาคผนวก ค) และในแบบจ าลองสุดท้าย
พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่  การ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม และความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผลทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล ที่เป็นคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .483 และ .396 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ตามล าดับ  

กลุ่มอายุมากกว่า 29 ปี  พบว่า กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ สามารถท านายพฤติกรรม
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 254.915, P <.01) ได้ร้อยละ 75.6  เม่ือเพิ่ม
กลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 118.228,  P<.01) ได้ร้อยละ 78.1  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะ
เดิมพบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
(F = 85.761, P <.01) ได้ร้อยละ 78.3 (ภาพประกอบ 8 ภาคผนวก ค) และในแบบจ าลองสุดท้าย
พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่  การ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  ความผูกพันต่อองค์การและความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผล
ทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล ที่เป็นคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .453,   .113 และ .344 อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ  

กลุ่มระดับการศึกษาสูงสุดต่ ากว่า ปวส/อนุปริญญา  พบว่า กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ 
สามารถท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 159.301, P <.01) ได้
ร้อยละ 72.2  เม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านาย
พฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 71.052,  P<.01) ได้ร้อยละ 74.2  
และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะเดิมพบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 53.627, P <.01) ได้ร้อยละ 75.1 (ภาพประกอบ 9 ภาคผนวก ค) และ
ในแบบจ าลองสุดท้ายพบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมพฤติก รรมการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสิทธิภาพ ได้แก่  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า และความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผล
ทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล ที่เป็นคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .654 และ .335 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ  

กลุ่มระดับการศึกษาสูงสุดระดับ ปวส/ อนุปริญญาขึ้นไป พบว่า กลุ่มปัจจัยลักษณะ
สถานการณ์ สามารถท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
(F = 382.604, P <.01) ได้ร้อยละ 78.6  เม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามี
อ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 183.635,  
P<.01) ได้ร้อยละ 81.4  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะเดิมพบว่ามีอ านาจในการท านาย
พฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 130.536, P <.01) ได้ร้อยละ 81.3 
(ภาพประกอบ 10 ภาคผนวก ค) และในแบบจ าลองสุดท้ายพบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ มีประสิทธิภาพ ได้แก่  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า 
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วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ และความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผลทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล ที่เป็นคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .359, .217  และ .384 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ตามล าดับ  

กลุ่มกลุ่มอายุงานน้อยกว่า 4 ปี   พบว่า กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ สามารถท านาย
พฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 252.343, P <.01) ได้ร้อยละ 73.6  
เม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 116.790,  P<.01) ได้ร้อยละ 76.3  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัย
จิตลักษณะเดิมพบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
(F = 84.946, P <.01) ได้ร้อยละ 76.6 (ภาพประกอบ 11 ภาคผนวก ค) และในแบบจ าลองสุดท้าย
พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่  การ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า และความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผลทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล ที่เป็นคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .475  และ .371 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ตามล าดับ  

กลุ่มอายุงานมากกว่า 4 ปี   พบว่า กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ สามารถท านาย
พฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 260.337, P <.01) ได้ร้อยละ 77.6  
เม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 122.596,  P<.01) ได้ร้อยละ 80.2  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัย
จิตลักษณะเดิมพบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
(F = 87.256, P <.01) ได้ร้อยละ 80.1 (ภาพประกอบ 12 ภาคผนวก ค) และในแบบจ าลองสุดท้าย
พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่  การ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า และความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผลทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล ที่เป็นคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .446  และ .372 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ตามล าดับ  

 

 

 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัย จิตลักษณะเดิม จิต

ลักษณะตามสถานการณ์ และลักษณะสถานการณ์ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีมที่ มีประสิทธิภาพของพนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ป  ผู้วิ จัยได้น าเทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณ 
ด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ ในบทนี้น าเสนอข้อมูล
แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อใหญ่ ได้แก่   1) กระบวนการวิจัยโดยสรุป  2) สรุปผลการวิจัย 3) อภิปราย
ผลการวิจัย และ 4) ข้อเสนอแนะ ประกอบด้วย ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ และข้อเสนอแนะในเชิง
ปฏิบัติ ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

 
กระบวนการวิจัยโดยสรุป 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวมในกลุ่มที่มี

ลักษณะชีวสังคมต่างกัน 
2. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธ์ร่วมระหว่าง ลักษณะสถานการณ์ กับ จิตลักษณะเดิม ที่มีต่อ

พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ทั้งในกลุ่ม
รวมและกลุ่มที่มีชีวสังคมต่างกัน 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส าคัญจิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ์ และลักษณะ
สถานการณ์ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของ
พนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ทั้งในกลุ่มรวมและกลุ่มที่มีชีวสังคมต่างกัน 

สมมุติฐานการวิจัย 
1. พนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ปที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกันจะมีพฤติกรรมการท างานเป็น

ทีมที่มีประสิทธิภาพแตกต่างกัน  
2. พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูง และมีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า

ทีมสูง จะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์
ต่ า และได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมต่ า 

3. ตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะเดิม 2 ตัวแปร (ได้แก่ความฉลาดทางอารมณ์ และแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์) ตัวแปรกลุ่มสถานการณ์ 2 ตัวแปร (ได้แก่การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 
วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์) และตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 3 ตัวแปร (ได้แก่เจต
คติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์การ และความหยุ่นตัวในการ
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ท างาน) สามารถร่วมกันสามารถท านายพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในด้านรวม 
มากกว่าตัวแปรกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเพียงกลุ่มเดียว 

ขอบเขตการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติงานในห้างสรรพสินค้า

เครือเดอะมอลล์กรุ๊ป 6 สาขา ได้แก่ สาขารามค าแหง สาขาท่าพระ สาขาบางแค สาขาบางกะปิ และ
สาขานครราชสีมา โดยปฏิบัติงานอยู่ในแผนกต่างๆในสังกัดของฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 1 และฝ่าย
ปฏิบัติการดีพาร์ท 2 จ านวน 332 คน และปฏิบัติงานมาอย่างน้อย 6 เดือน ได้มาจากสุ่มแบบชั้นภูมิ
ตามสัดส่วน (Proportional Statified Random Sampling) ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย  

1. ตัวแปรอิสระ 3 กลุ่ม ได้แก่ 
1.1 กลุ่มจิตลักษณะเดิม  

1.1.1 ความฉลาดทางอารมณ์ 

1.1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

1.2 กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ได้แก่ 

1.2.1 เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 

1.2.2 ความผูกพันต่อองค์การ 

1.2.3 ความหยุ่นตัวในการท างาน 

 1.3 กลุ่มลักษณะสถานการณ์ได้แก่ 

1.3.1 การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 

1.3.2 วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

1.4 กลุ่มลักษณะทางชีวสังคม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน  

2. ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

เครื่องมือวัดการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบวัดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

แบบวัดกลุ่มจิตลักษณะเดิม แบบวัดกลุ่มสถานการณ์ แบบวัดกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ รวม 
8 ตอน และแบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคม 1 ตอน รวมเป็น 9 ตอน ได้แก่ 1) แบบวัดพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 2) แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ 3) แบบวัดแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ 4) แบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม 5) แบบวัดวัฒนธรรมองค์กรแบบ
สร้างสรรค์ 6) แบบวัดเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 7) แบบวัดความผูกพันต่อ
องค์การ 8) แบบวัดความหยุ่นตัวในการท างาน และ 9) แบบสอบถามลักษณะทางชีวสังคม คือ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน รวมตัวแปรที่ศึกษาทั้งสิ้น 12 ตัว 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนใหญ่ได้แก่  
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน เพื่อแสดงข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างและ

ลักษณะการกระจายของตัวแปร และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ท าการศึกษา    
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน   

2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ (t-test Independent) เพื่อเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ระหว่างพนักงานที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกัน  

2.2 ผลการศึกษาปฏิสัมพันธ์ (Two-Way ANOVA) ร่วมระหว่างจิตลักษณะ
เดิม จิตตามสถานการณ์ และลักษณะสถานการณ์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพด้านรวมของพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มรวมและกลุ่มที่มีชีวสังคมต่างกัน 

2.3 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 
Regression Enter Method) เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจัยท่ีส าคัญจิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตาม
สถานการณ์ และลักษณะสถานการณ์ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ด้าน
รวมของพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปทั้งในกลุ่มรวมและกลุ่มที่มีชีวสังคมต่างกัน 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 332 คน พบว่า ส่วนใหญ่  เป็นเพศ
ชาย จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 52.40  จบการศึกษาสูงสุดระดับปวส/ อนุปริญญาขึ้นไป 
จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 และอายุงานน้อยกว่า 4 ปี จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.50 

2. พนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ป ที่มีเพศ  ช่วงอายุ  ระดับการศึกษา และอายุงาน แตกต่างกัน
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ไม่แตกต่างกัน แสดงว่าไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานข้อที่ 1 

3. มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ กับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  
ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ทั้งในกลุ่มรวม และทุกกลุ่มย่อยเกือบ
ทุกกลุ่ม ยกเว้นกลุ่มเพศหญิง ซึ่งแสดงว่า หากพนักงานมีความฉลาดทางอารมณ์สูง และมีการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมสูง ก็จะส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสิทธิภาพในภาพรวมสูงกว่าพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ต่ า และมีการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหน้าทีมต่ า  ยกเว้นกลุ่มเพศหญิงที่ไม่พบว่ามีปฏิสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง
อารมณ์ กับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพในภาพรวม  มีเพียงแต่ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมเท่านั้นที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม แสดงว่าสอดคล้องกับสมมิฐานข้อที่ 2 
บางส่วน 
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4. ในกลุ่มรวม พบว่า กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ สามารถท านายพฤติกรรมพฤติกรรม

การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 527.337, P <.01) ได้ร้อยละ 76.1  เม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิต
ลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ (F = 245.878,  P<.01) ได้ร้อยละ 78.7  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะเดิมพบว่า
มีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 178.201, P <.
01) ได้ร้อยละ 78.9 ซึ่งพบว่า ปัจจัยรวมทั้งตัวแปร 3 กลุ่ม สามารถท านายพฤติกรรมการท างานเป็น
ทีมที่ มีประสิทธิภาพของพนักงานฯ ได้มากกว่าตัวแปรกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเพียงกลุ่มเดียว  ดัง
ภาพประกอบ 4 และในแบบจ าลองสุดท้ายพบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม และความหยุ่นตัวในการ
ท างาน  ส่งผลทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล ที่เป็นคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .471 และ .370 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ สามารถสรุปได้ดังภาพประกอบ 4 แสดงว่า
สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 3  
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* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ภาพประกอบ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยท่ีส าคัญกลุ่มลักษณะ

สถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มรวม 

 

แบบจ าลอง    
ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม (β = .674**) 
- วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (β = .222**) 

แบบจ าลอง    
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม (β = .469**) 
- วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (β = .118*) 
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม  
ที่มีประสิทธิภาพ (β = -.058) 
- ความผูกพันต่อองค์การ (β = .048) 
- ความหยุ่นตัวในการท างาน (β = .386**) 

แบบจ าลอง 3  
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม (β = .471**) 
- วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ (β = .092) 
จิตลักษณะตามสถานการณ์  
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม  
ที่มีประสิทธิภาพ (β = -.025) 
- ความผูกพันต่อองค์การ (β = .071) 
- ความหยุ่นตัวในการท างาน (β = .370**) 
จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์ (β = -.020) 
- แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (β = -.065) 

 

 ฤติกรรมการท างานเป นทีมที่ม ี        
ประสิท ิภา  

ท านายได้ 76.1% 

ท านายได้ 78.7% 

ท านายได้ 78.9% 
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อภิปรายผลการวิจัย 

จากวัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้าน
รวมในกลุ่มท่ีมีลักษณะชีวสังคมต่างกัน ตามสมมติฐานข้อ 1 ว่าพนักงานที่มีลักษณะชีวสังคมต่างกัน
จะมีพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพแตกต่างกัน ปรากฏว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
คือพนักงานเดอะมอลล์กรุ๊ป ที่มีเพศ  ช่วงอายุ  ระดับการศึกษา และอายุงาน แตกต่างกันพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ไม่แตกต่างกัน และไม่สอดคล้องกับการประมวล
เอกสารงานวิจัยที่ผ่านมา ที่พบว่าลักษณะพื้นฐานส่วนบุคคลด้านชีวสังคมและภูมิหลังมีความส าคัญ
ในฐานะเป็นตัวแปรที่ใช้จ าแนกลักษณะของกลุ่มตัวอย่างและมีส่วนร่วมในการอธิบายพฤติกรรมการ
ท างาน เช่น งานของ ธนาวิทย์ กางการ (2549) ที่พบว่า เพศของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วน
ต าบลเป็นปัจจัยที่มีระดับการมีส่วนร่วมมากในการพัฒนาท้องถิ่นกล่าวคือเพศของสมาชิกองค์การ
บริหารส่วนต าบลเกี่ยวข้องต่อการมีส่วนร่วมในท้องถิ่นโดยภาพรวมและรายด้าน ในงานจุฑารัตน์ 
กิตติเขมากร (2553) พบว่าอายุมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ .05 (r = .24) ส าหรับงานของ วิลาสลักษณ์ ชัววัลลี และคณะ (2547) 
พบว่าข้าราชการที่มีอายุราชการมาก (26 – 42 ปี) และที่มีอายุราชการปานกลาง (16 – 25 ปี) มี
พฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์รวมและด้านย่อย 4 ด้านคือด้านกล้ายืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง
ซื่อสัตย์รับผิดชอบโปร่งใสตรวจสอบได้และมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานมากกว่าข้าราชการที่มีอายุราชการ
น้อย (1 – 15 ปี) งานของ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) เป็นต้น ผู้วิจัยจึงคาดหมายว่าลักษณะชีว
สังคมมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้วยเช่นกัน แต่อาจเป็น
เพราะในการประมวลเอกสารที่ผ่านมานั้นผู้วิจัยยังไม่พบงานงานวิจัยที่ศึกษาลักษณะชีวสังคมที่มี
ความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพโดยตรง ผลการวิจัยจึงไม่สอดคล้อง
กับสมมติฐานท่ีคาดหมายไว้  

จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธ์ร่วมระหว่าง จิตลักษณะเดิม จิตตาม
สถานการณ์ และลักษณะสถานการท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม
ของพนักงานในเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย ตามสมมุติฐานข้อที่ 2 ว่าพนักงานที่มี
ความฉลาดทางอารมณ์สูง และมีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมสูง จะมีพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ต่ า และได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมต่ านั้น พบปฏิสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ กับการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม 
ทั้งในกลุ่มรวม และทุกกลุ่มย่อยเกือบทุกกลุ่ม ยกเว้นกลุ่มเพศหญิง ซึ่งแสดงว่า หากพนักงานมีความ
ฉลาดทางอารมณ์สูง และมีการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมสูง ก็จะส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวมสูงกว่าพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ต่ า และมี
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมต่ า  ยกเว้นกลุ่มเพศหญิงที่ไม่พบว่ามีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์ กับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเป็น
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ทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม  มีเพียงแต่ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีมเท่านั้นที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในภาพรวม ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานดังกล่าว 
แม้ว่ายังไม่พบงานวิจัยที่กล่าวถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับการสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหน้าทีมที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพโดยตรง แต่ผลการวิจัยครั้งนี้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) ที่พบว่า ตัวแปรลักษณะทางสังคมมี
บทบาทในการช่วยขยายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการท างาน
ทั้งด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วม ยิ่งบุคลากรมีตัวแปรในลักษณะทาง
สังคมสูง ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะทางจิตเดิมกับพฤติกรรมการท างาน (ซึ่งพิจารณาจาก
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน) จะมีค่าสูงขึ้นไปตามระดับค่าตัวแปรลักษณะทางสังคม หรือถ้าใน
กรณีที่ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นไปในทิศทางลบ ขนาดของความสัมพันธ์ในทางลบจะลด
น้อยลงไปตามระดับค่าตัวแปรลักษณะทางสังคมที่เพิ่มมากขึ้น จนกระทั่งในกลุ่มตัวแปรที่มีลักษณะ
ทางสังคมสูง ความสัมพันธ์นั้นจะกลายมาเป็นความสัมพันธ์ในทางบวก ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่
พบว่า ตัวแปรลักษณะทางสังคมมีผลปฏิสัมพันธ์ต่อความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะทางจิตเดิม
กับพฤติกรรมทั้ง 2 ด้านนี้ ช่วยยืนยันและสนับสนุนความเที่ยงตรงในการอธิบายสาเหตุพฤติกรรม
มนุษย์ของรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism model) ที่ระบุไว้ว่าสาเหตุของพฤติกรรมมนุษย์
ประเภทหนึ่ง เป็นสาเหตุที่มาจากอิทธิพลร่วมระหว่างลักษณะทางสถานการณ์กับจิตลักษณะเดิม 
หรือที่เรียกว่ากันว่าการปฏิสัมพันธ์แบบกลไก (Mechanical Interaction) ซึ่งเป็นการปฏิสัมพันธ์แบบ
ภายนอกระหว่างจิตลักษณะเดิมที่ติดตัวมากับสถานการณ์ที่บุคคลเผชิญอยู่ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อ
พฤติกรรม (Magnusson & Endler. 1977: 18-21)  

จากวัตถุประสงค์ข้อ 3 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส าคัญจิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตาม
สถานการณ์ และลักษณสถานการณ์ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพด้านรวมของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ป ทั้งในกลุ่มรวมและกลุ่มที่มีชีวสังคมต่างกัน 
ตามสมมติฐานข้อ 3  ตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะเดิม 2 ตัวแปร (ได้แก่ความฉลาดทางอารมณ์ และ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) ตัวแปรกลุ่มสถานการณ์ 2 ตัวแปร ( ได้แก่การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า
ทีม วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์) และตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 3 ตัวแปร (ได้แก่
เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์การ และความหยุ่นตัวในการ
ท างาน) สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในด้านรวมมากกว่าตัว
แปรกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเพียงกลุ่มเดียว ในกลุ่มรวม พบว่า ผลการวิเคราะห์สอดคล้องกับสมมติฐานข้อ 
3 บางส่วน โดยกลุ่มรวม พบว่า  กลุ่มปัจจัยลักษณะสถานการณ์ สามารถท านายพฤติกรรม
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 527.337, P <.01) ได้ร้อยละ 76.1  เม่ือเพิ่ม
กลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตามสถานการณ์ พบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 245.878,  P<.01) ได้ร้อยละ 78.7  และเม่ือเพิ่มกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะ
เดิมพบว่ามีอ านาจในการท านายพฤติกรรมพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (F = 
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178.201, P <.01) ได้ร้อยละ 78.9 และในแบบจ าลองสุดท้ายพบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม และ
ความหยุ่นตัวในการท างาน  ส่งผลทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล ที่เป็นคะแนนมาตรฐาน (β) 
เท่ากับ .471 และ .370 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ  

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่ส าคัญจิตลักษณะเดิม จิตลักษณะตามสถานการณ์ และลักษณะ
สถานการณ์ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ได้เป็นเพราะได้
ให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้งภายในตัวบุคคลและภายนอกตัวบุคคลที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งปัจจัยเชิงเหตุของการเกิดพฤติกรรมนี้ก าหนดโดยใช้แนวการ
วิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรมตามรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม ( Interactionism Model) (ดวงเดือน 
พันธุมนาวิน. 2541: 105-109 อ้างอิงจาก Magnusson & Endler. 1977) มาเป็นแนวทางเบื้องต้นใน
การก าหนดตัวแปรที่ศึกษาซึ่งจากการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าปัจจัยเชิงเหตุ
ส าคัญของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังได้ศึกษาลักษณะทางชีวสังคม
ที่ส าคัญบางประการของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน เพื่อใช้เป็นตัวแปร
ในการวิเคราะห์แบ่งกลุ่มย่อยในการเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ และ
ใช้ในการเปรียบเทียบกลุ่มตัวแปรในการท านายพฤติกรรมด้วยเช่นกัน ส่วนการตั้งสมมติฐาน 
ส าหรับการวิจัยในครั้งน้ีใช้แนวทางของรูปแบบปฏิสัมพันธ์แบบกลไก (Mechanical Interaction) และ
ปฏิสัมพันธ์แบบในตน (Organismic Interaction) ประกอบกับหลักฐานที่พบจากงานวิจัยในอดีต เช่น 
ลักษณะสถานการณ์และจิตลักษณะเดิมมาวิเคราะห์ร่วมกันเพื่ออธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ในรูปแบบปฏิสัมพันธ์แบบกลไก เช่น การสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหน้าทีมกับความฉลาดทางอารมณ์ และยังได้น าเอาตัวแปรในกลุ่มจิตลักษณะตาม
สถานการณ์มาร่วมศึกษาเพื่ออธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่ มี
ประสิทธิภาพในรูปแบบปฏิสัมพันธ์แบบในตนเช่นเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ความหยุ่นตัวในการท างาน เป็นต้น 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. การวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษาเฉพาะพนักงานแผนกต่างๆ ที่อยู่ในสังกัดของฝ่าย

ปฏิบัติการดีพาร์ท 1 และฝ่ายปฏิบัติการดีพาร์ท 2 ที่ปฏิบัติงานในห้างสรรพสินค้าเครือเดอะมอลล์
กรุ๊ปเท่านั้น จึงควรท าการศึกษาเพิ่มเติมในกลุ่มงานอื่น เช่น กลุ่มงานประชาสัมพันธ์ กลุ่มงาน
การเงิน กลุ่มงานบุคคล กลุ่มงานวิจัยการตลาด เป็นต้น พร้อมทั้งศึกษาเพิ่มเติมในหน่วยงานเอกชน
หรือหน่วยงานราชการอื่นๆ เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ครอบคลุมถึงบุคคลากรในทุกหน่วยงานส าหรับ
เป็นแนวทางในการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพได้อย่างเหมาะสม  
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2. การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการท างานเป็นทีม

ที่มีประสิทธิภาพ ตามรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) พบว่า ปัจจัยทางจิตลักษณะ
เดิม จิตตามสถานการณ์ ลักษณะสถานการณ์ และปฏิสัมพันธ์ระหว่างจิตเดิมกับลักษณะสถานการณ์
นั้น ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษา
พฤติกรรมการท างานที่ เป็นลักษณะสอดคล้องกับพฤติกรรมของคนดีและคนเก่งเพิ่มเติม ตาม
ความหมายของ ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2543) ซึ่งหมายถึง คนที่ไม่เบียดเบียนตนเอง คนที่ไม่
เบียดเบียนผู้อื่น คนท่ีรับผิดชอบต่อหน้าที่ และคนท่ีอาสาพัฒนาผู้อื่นและสังคม และในการศึกษาควร
ให้ความส าคัญกับปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมที่ครอบคลุมทั้ง 4 กลุ่ม คือ 1) สาเหตุจากลักษณะ
สถานการณ์ทางสังคมปัจจุบันที่บุคคลก าลังเผชิญอยู่เป็นสาเหตุที่อยู่ภายนอกตัวบุคคลที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคล 2) สาเหตุจากจิตลักษณะเดิมเป็นสาเหตุทางจิตใจภายในตัวบุคคลที่มีการ
พัฒนาสั่งสมมาตั้งแต่วัยเด็กซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลมีลักษณะค่อนข้างคงที่ไม่แปรเปลี่ยนไป
ตามสถานการณ์โดยง่าย เป็นต้น 3) สาเหตุจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างจิตลักษณะเดิมกับลักษณะ
สถานการณ์ท่ีเรียกว่าปฏิสัมพันธ์แบบกลไก (Mechanical Interaction) ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม และ  
4) สาเหตุจากจิตลักษณะตามสถานการณ์หรือที่ เรียกว่าปฏิสัมพันธ์แบบในตน(Organismic 
Interaction) ซึ่งเป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างจิตลักษณะเดิมของบุคคลภายใต้สถานการณ์ที่
บุคคลนั้นก าลังเผชิญอยู่ท าให้เกิดจิตลักษณะตามสถานการณ์ซึ่งเป็นจิตลักษณะประเภทที่ไวต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของสถานการณ์ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541 
อ้างอิงจาก Magnusson; & Endler. 1977) ซึ่งหากเราได้ทราบถึงปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การท างานในด้านต่างๆที่มีลักษณะสอดคล้องกับพฤติกรรมของคนดีและคนเก่งเพิ่มมากขึ้นแล้ว จะ
น าไปสู่แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นทั้งระดับหน่วยงาน
ไปจนถึงระดับประเทศต่อไป 

ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ 
1. จากที่ไม่พบความแตกต่างของพนักงานที่มีชีวสังคมต่างกันจะมีพฤติกรรมการ

ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพแตกต่างกัน ดังนั้นหน่วยงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทใน
เดอะมอลล์กรุ๊ป จึงสามารถจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรส าหรับบุคลากรเพื่อการพัฒนาการท างานเป็น
ทีมที่มีประสิทธิภาพได้พร้อมกันทุกกลุ่มเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 

2. หากบริษัทมีการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรเพื่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้นนั้น ควรมีส่งเสริมให้พนักงานได้รับการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ร่วมด้วย ไปพร้อมกับ
การเสนอแนะให้หัวหน้าทีมให้การสนับสนุนทางสังคม 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านอารมณ์ 2) ด้านข้อมูล
ข่าวสาร และ 3) ด้านวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน ให้แก่พนักงาน  และควรจัดกิจกรรมส่งเสริมความ
ผูกพันต่อองค์การใน 3 ด้าน ได้แก่ ความศรัทธา ความทุ่งเท และความภักดี ฝึกความหยุ่นตัวในการ
ท างานทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ความสามารถด้านกายภาพ ความสามารถด้านสัมพันธภาพ ความสามารถ
ด้านอารมณ์ ความสามารถด้านคุณธรรม ความสามารถด้านการรู้คิด และความสามารถด้านจิต
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      ตอนที่ 6 แบบวดัความหยุน่ตวัในการท างาน
      ตอนที่ 7 แบบวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหนา้ทีม

ที่ท่านตอบแบบสอบถามแก่บุคคลภายนอก และจะน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มูลในภาพรวมของกลุม่ทีมงานที่ศกึษา

รว่มมือจากท่านเป็นอยา่งดี ผูว้จัิยขอขอบพระคณุเป็นอยา่งยิง่ที่ท่านได้กรณุาอนเุคราะหเ์วลาส าหรบัการตอบแบบสอบ
ถามในครัง้นี้

                                                                    นางสาววนัทนา วฒันธรรม
                                                                     นสิติปรญิญาโท สาขาการวจัิยพฤตกิรรมศาสตรป์ระยกุต์

                                                                    มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ

      ตอนที่ 8 แบบวดัวฒันธรรมองคก์รแบบสรง้สรรค์
      ตอนที่ 9 แบบสอบถามลกัษณะชวีสงัคม
2. กรณุาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความคดิเหน็ที่เป็นจรงิของท่านมากที่สดุ ผูศ้กึษาจะไม่เปิดเผยขอ้มูล

      ตอนที่ 1 แบบวดัพฤตกิรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพ
      ตอนที่ 2 แบบวดัความฉลาดทางอารมณ์
      ตอนที่ 3 แบบวดัแรงจูงใจใฝส่มัฤทธ์ิ
      ตอนที่ 4 แบบวดัเจตคตทิี่ดีตอ่การท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพ
      ตอนที่ 5 แบบวดัความผกูพนัตอ่องคก์ร

แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั
เรือ่ง

ปัจจัยทางจิตลกัษณะที่เกี่ยวขอ้งกับพฤตกิรรมการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพของพนกังานเครอืเดอะมอลลก์รุป๊

ค าชีแ้จง
1. แบบสอบถามนีแ้บ่งออกเป็น 9 ตอน ประกอบด้วย

ทั้งหมด ซึง่ไม่มีผลกระทบตอ่ผูต้อบเป็นรายบุคคลแตอ่ยา่งใด
ความสมบูรณ์ของค าตอบที่ได้รบัจากท่านมีคณุคา่อยา่งยิง่ตอ่ผลการวจัิยในครัง้นี ้หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะได้รบัความ

                          ผูว้จัิย
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ขอใหท้่านพจิารณาขอ้ความแตล่ะขอ้แลว้ใหน้้ าหนกัความคดิเหน็หรอืปรมิาณการกระท าที่เกิดขึน้ตามความเป็นจรงิ
เพยีงชอ่งเดียว โดย

ครัง้

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

0 ท่านมักจะลดขัน้ตอนและวธีิการท างานที่ฝกึอบรมมาเพือ่

งานจะได้เสรจ็เรว็ๆ
00 เม่ือการท างานมีปัญหาอปุสรรค ท่านพยายามหาทาง

แก้ไขใหง้านส าเรจ็ลลุว่งไปใหไ้ด้

เสรจ็เรว็ๆ
ขอ้ 00 เลอืกตอบ "จรงิที่สดุ" แสดงวา่ ท่านเหน็ด้วยมากที่สดุวา่ สมาชกิในทีมทุกคนควรจับใจความส าคญัในเนือ้หา

ของวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายของทีมได้

สม่ าเสมอ

ตวัอยา่ง

ขอ้ 0 เลอืกตอบ "จรงิ" แสดงวา่ เกือบทุกครัง้ที่ท่านมักลดขัน้ตอนและวธีิการท างานที่ฝกึอบรมมา เพือ่งานจะได้

ไม่จริง หมายถงึ ท่านเหน็ด้วยกับขอ้ความนัน้นอ้ย หรอืมีการกระท าตามขอ้ความนัน้บ้างนานนานครัง้

ไม่จริงเลย หมายถงึ ท่านไม่เหน็ด้วยกับขอ้ความนัน้เลย หรอืไม่เคยมีการกระท าตามขอ้ความนัน้เลย

จริง หมายถงึ ท่านเหน็ด้วยกับขอ้ความนัน้มาก หรอืมีการกระท าตามขอ้ความนัน้เกือบทุกครัง้

ค่อนข้างจริง หมายถงึ ท่านเหน็ด้วยกับขอ้ความนัน้คอ่นขา้งมาก หรอืมีการกระท าตามขอ้ความนัน้บ่อยครัง้

ค่อนข้างไม่จริง หมายถงึ ท่านเหน็ด้วยกับขอ้ความนัน้คอ่นขา้งนอ้ย หรอืมีการกระท าตามขอ้ความนัน้บ้างเป็นบาง

ค าแนะน าในการตอบ

จริงทีสุ่ด หมายถงึ ท่านเหน็ด้วยกับขอ้ความนัน้มากที่สดุ หรอืมีการกระท าตามขอ้ความนัน้เป็นประจ าทุกครัง้อยา่ง






97

ตอนที ่1: แบบวดัพฤติกรรมการท างานเป็นทมีทีมี่ประสิทธภิาพ

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

1 ท่านปฏิบัตงิานด้วยใบหนา้ที่ยิม้แยม้แจ่มใสอยูเ่สมอ
2 เม่ือลกูคา้ขอทราบถงึรายการสง่เสรมิการขายที่มีอยู่

 ท่านสามารถใหข้อ้มูลกับลกูคา้ได้ทันที
3 ท่านแนะน ารายการสง่เสรมิการขายที่เป็นประโยชนใ์ห้

กับลกูคา้ได้รบัทราบ
4 เม่ือลกูคา้มีขอ้ซกัถามใดๆ ท่านตอบขอ้ซกัถามด้วยกิรยิา

ที่สภุาพออ่นนอ้มเสมอ
5 ท่านพดูคยุกับลกูคา้ด้วยความจรงิใจ

และเตม็ใจ
6 บ่อยครัง้ที่ท่านตอ้งไปท าธุระสว่นตวัในเวลาท างาน
7 แม้จะมีแผนการท างาน แตท่่านมักขา้มขัน้ตอนที่ส าคญั

เพือ่งานจะได้เสรจ็ไปเรว็ๆ
8 บ่อยครัง้ที่เพือ่นรว่มงานตอ้งมาปฏิบัตงิานแทนท่าน

เม่ือท่านไปท าธุระสว่นตวั
9 ท่านมีสว่นรว่มในการแสดงความคดิเหน็เม่ือทีมตอ้งการ

หาขอ้สรปุในเรือ่งตา่งๆ
10 เม่ือมีปัญหาในการท างานเกิดขึน้ ฉันไม่คอ่ยมีโอกาส

แสดงความคดิเหน็เท่าไรนกัเพราะสว่นใหญ่หวัหนา้ทีม
จะเป็นผูต้ดัสนิใจ

11 ท่านโตแ้ยง้ด้วยค าพดูที่รนุแรง เม่ือมีสมาชกิในทีม
แสดงความเหน็ที่ไม่ตรงกับท่าน

12 ถา้ท่านรูเ้รือ่งอะไรที่เป็นประโยชนใ์นการท างานในทีม
ของท่าน ท่านมักวางเฉยไม่จ าเป็นตอ้งแจ้งใหใ้ครทราบ

13 เม่ือสมาชกิทีมคนใดขาดทักษะการท างานบางอยา่ง
ท่านมักเขา้ไปชว่ยใหค้ าแนะน า

14 เม่ือท่านทราบขา่วสารที่ส าคญัตอ่การท างาน ท่านรบีแจ้ง
ใหส้มาชกิในทีมได้รบัทราบทันที

15 เม่ือท่านตอ้งการความชว่ยเหลอืในการท างานไม่มี
สมาชกิทีมคนใดเลยที่ยืน่มือเขา้มาชว่ยเหลอืท่าน

16 เม่ือท่านเกิดความคบัขอ้งใจในการท างานกับสมาชกิใน
ทีมท่านจะเขา้ไปพดูคยุอยา่งตรงไปตรงมา 

17 ท่านมักเปิดเผยความรูส้กึที่แท้จรงิในการท างานในทีม
ของท่านกับสมาชกิในทีมเสมอ
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ตอนที ่2: แบบวดัความฉลาดทางอารมณ์

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

1 ท่านสามารถวเิคราะหห์าสาเหตทุี่ท าใหท้่านไม่สบายใจได้
2 ท่านสามารถบอกความรูส้กึของตนเองกับผูอ้ืน่ได้
3 ท่านรูต้วัเสมอวา่ก าลงัคดิหรอืก าลงัท าอะไรอยู่
4 ท่านรูต้นเองดีวา่มีความสามารถด้านใดบ้าง

5 ท่านสามารถเผชญิกับปัญหาตา่งๆที่เกิดขึน้กับตวัท่านได้
6 ท่านมีวธีิผอ่นคลายอารมณ์ที่เป็นประโยชนต์อ่ตนเอง

เม่ือรูส้กึไม่สบายใจ
7 ท่านรูส้กึสนกุทุกครัง้กับการคดิสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ

ของตนเอง
8 ท่านมีความพยายามในการท าสิง่ใหม่ๆเพือ่ใหเ้ป็น

ประโยชนก์ับผูค้นรอบขา้ง
9 แม้บางครัง้ท่านตอ้งพบเจอกับลกูคา้ที่เอาแตใ่จแตท่่านก็

มีความสขุในการท างาน
10 ส าหรบัท่านแลว้ปัญหาทุกอยา่งมีทางออกเสมอ
11 แม้ตอ้งพบเจออปุสรรคมากมายแตเ่ม่ือนกึถงึครอบครวั

ท่านก็พรอ้มที่จะสูต้อ่ไป
12 ท่านพรอ้มที่จะรบัฟงัปัญหาและความตอ้งการของทุกคน

ที่เกี่ยวขอ้ง เพือ่น าไปสูก่ารพฒันาที่ตรงกับปัญหา
13 ท่านพรอ้มใหค้วามชว่ยเหลอืผูอ้ืน่เม่ือเกิดปัญหา
14 ท่านเขา้ใจอารมณ์และความรูส้กึของผูอ้ืน่
15 ท่านใหก้ าลงัใจและชว่ยเหลอืผูค้นรอบขา้งในการท า

สิง่ใดๆใหเ้กิดผลส าเรจ็
16 ท่านสามารถควบคมุอารมณ์ได้เม่ือเผชญิกับความขดัแยง้
17 ท่านรบัฟงัและชว่ยเหลอืผูท้ี่มีปัญหาจนปัญหานัน้ลลุว่ง

ไปได้ด้วยดี
18 ท่านจะใชว้ธีิประนปีระนอมเม่ือมีการกระทบกระทั่งเพือ่ลด

ความขดัแยง้
19 ท่านสรา้งสมัพนัธภาพที่ดีกับผูค้นรอบขา้งด้วยความ

เป็นกันเอง
20 เม่ือท่านถกูต าหนใินสิง่ใดท่านจะพยายามท าสิง่นัน้ใหดี้ขึน้
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จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

1 ท่านตัง้ใจท างานทุกครัง้ เพือ่ใหง้านส าเรจ็ตามเป้าหมาย
2 เม่ือการท างานมีปัญหาอปุสรรค ท่านพยายามหาทาง

แก้ไขใหง้านส าเรจ็ลลุว่งไปใหไ้ด้
3 ท่านมีการก าหนดเป้าหมายการท างานในระดับที่เหมาะสม

กับความสามารถของท่านเอง
4 ท่านอดทนท างานอยูเ่ป็นเวลานานจนเสรจ็ถงึแม้งานนัน้

จะยากล าบากเพยีงใดก็ตาม
5 เม่ือท่านตอ้งท างานที่มีขัน้ตอนยุง่ยากท่านจะขอรอ้งให้

เพือ่นรว่มงานมาชว่ยท าแทน
6 ท่านหม่ันคน้หาขอ้มูลจากแหลง่ตา่งๆ เพือ่น ามาใช้

ในการท างาน
7 ท่านมุ่งแสวงหาความรูใ้หม่ๆมาใชใ้นการพฒันางานอยูเ่สมอ

ตอนที ่4: แบบวดัเจตคติทีดี่ต่อการท างานเป็นทมีทีมี่ประสิทธภิาพ

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

1 ท่านไม่จ าเป็นตอ้งเขา้ใจวตัถปุระสงคแ์ละเป้าหมายของทีม
ท่านก็ท างานได้ส าเรจ็ทันตามเวลา

2 การที่สมาชกิในทีมทุกคน ปฏิงานตามหนา้ที่ที่ได้รบั
มอบหมาย ท าใหก้ารท างานของทีมเป็นไปอยา่งราบรืน่

3 การปฏิบัตงิานด้วยวธีิการที่ถกูตอ้งใหเ้สรจ็ตามเวลาที่ก า -
หนด เป็นสิง่จ าเป็นในการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพ

4 สมาชกิทุกคนไม่จ าเป็นตอ้งมีสว่นรว่มในการแสดงความ
คดิเหน็ในเรือ่งตา่งๆการท างานเป็นทีมก็สามารถส าเรจ็ตาม
เป้าหมายได้เชน่กัน

5 ท่านรูส้กึไม่พอใจเม่ือสมาชกิทีมคนใดแสดงความเหน็ไม่
ตรงกับท่าน

6 ท่านพอใจที่สมาชกิในทีมมีการแจ้งขา่วสารที่ส าคญัใน
การท างานใหแ้ก่กัน

7 ท่านพอใจกับการที่สมาชกิในทีมมีการเสรมิสรา้งทักษะ
ใหแ้ก่กันและกันในการท างาน

8 ท่านรูส้กึชืน่ชอบการท างานของทีมงานที่ชว่ยเหลอืเกื้อ
กูลกัน

9 หากเกิดความคบัขอ้งใจในการท างานรว่มกัน ท่านพรอ้ม
ที่จะพดูจากันอยา่งตรงไปตรงมากับสมาชกิในทีม 

ตอนที ่3: แบบวดัแรงจงูใจใฝ่สัมฤทธิ์
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ตอนที ่4: (ต่อ)

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

10 เม่ือสมาชกิทีมแสดงกิรยิาที่ไม่สภุาพกับลกูคา้ ท่านพรอ้ม
ที่จะตกัเตอืนเพือ่นสมาชกิ ใหแ้สดงกิรยิาที่เหมาะสม

11 หากเพือ่นสมาชกิไม่ทราบเกี่ยวกับรายการสง่เสรมิการ
ขายที่ออกมาใหม่ท่านพรอ้มที่จะใหข้อ้มูล เพือ่ที่เพือ่นสมา -
ชกิสามารถน าไปแนะน าใหก้ับลกูคา้ได้อยา่งถกูตอ้ง

ตอนที ่5: แบบวดัความผูกพันต่อองค์การ

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

1 ท่านยดึม่ันในเป้าหมายขององคก์รเป็นหลกั ในการ
ปฏิบัตงิาน

2 นโยบายตา่งๆขององคก์รแหง่นีมี้ความสอดคลอ้งกับ
ความตอ้งการของท่าน

3 วธีิการด าเนนิงานขององคก์ารแหง่นีมี้ความเหมาะสมดีแลว้
4 ความส าเรจ็ขององคก์รถอืเป็นความส าเรจ็ของท่านเชน่กัน

อทุิศตนอยา่งเตม็ที่ใหก้ับงานเลย
5 ท่านรบีมาท างาน ก่อนเวลาเขา้งานเสมอ
6 ท่านปฏิบัตงิานอยา่งเตม็ความสามารถทุกครัง้เพือ่

ผลส าเรจ็ขององคก์ร
7 ท่านพรอ้มที่จะสละเวลาสว่นตวัเพือ่ใหง้านออกมาดีที่สดุ

ส าหรบัองคก์รแหง่นี้
8 แม้การท างานท าใหรู้ส้กึเหนือ่ย แตท่่านก็มีความสขุที่

ได้ท างานกับองคก์าร
9 ปัญหาจากการท างาน ท าใหท้่านรูส้กึท้อใจและอยาก

ไปหางานท าที่อืน่
10 หากองคก์รไหนสามารถใหส้วส้ดิการและผลตอบแทน

กับท่านได้มากกวา่องคก์รนี ้ท่านจะลาออกไปท าทันที
11 ท่านรูส้กึวา่เป็นบุคลากรคนหนึง่ขององคก์ารนี้
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ตอนที ่6: แบบวดัความความหยุ่นตัวในการท างาน

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

1 เวลาท่านท างานแลว้รูส้กึเครยีด ท่านไม่รูว้า่จะท าใหห้าย
เครยีดได้อยา่งไร

2 ท่านพยายามหาเวลาท ากิจกรรมที่ตวัเองชอบเพือ่
ผอ่นคลายอารมณ์เหนือ่ยลา้จากการท างาน

3 เม่ือท่านกลุม้ใจเรือ่งการท างานจนนอนไม่หลบั ท่านใชว้ธีิ
ซือ้ยานอนหลบัมากินเอง
ท่านได้

4 ท่านเบ่ือหนา่ยที่ตอ้งรบัฟงัปัญหาการท างานของเพือ่น
สมาชกิในทีม ท่านจึงมักพดูตดับทเสมอ

5 เวลาที่สมาชกิในทีมมีเรือ่งกลุม้ใจท่านสามารถรบัฟงัเพือ่น
สมาชกิระบายได้เป็นเวลานานๆ โดยไม่พดูขดัจังหวะ

6 เม่ือสมาชกิในทีมไม่สบายใจ ท่านสามารถเขา้ไปพดูคยุ
ใหเ้ขาสบายใจขึน้ได้

7 เวลาที่ท่านไม่สามารถท าตามความตอ้งของสมาชกิในทีม
ท่านสามารถอธิบายใหเ้ขา้ใจถงึสิง่ที่เกิดขึน้ได้

8 หากสมาชกิในทีมคนใด ท าใหก้ารท างานของท่านตดิขดั
ท่านจะโกรธและพดูจาตอ่วา่ทันที

9 เวลาที่ท่านเกิดความกังวลใจ ท่านมักท างานออกมาได้
ไม่ดีเหมือนเคย

10 หากสมาชกิทีมคนใดขอความชว่ยเหลอืขณะที่ท่านก าลงั
ท างานอยู ่ท่านจะไม่พอใจและมักแสดงอาการไม่พอใจ
ออกไปทันที

11 ท่านหม่ันตรวจสอบความถกูตอ้งของงานอยูเ่สมอ
12 เม่ือท่านท างานผดิพลาดท่านยนิดียอมรบัวา่เกิดจากตวั

ท่านเอง
13 ท่านพรอ้มที่จะน าค าแนะน าที่ได้รบัมาปรบัปรงุแก้ไขขอ้

บกพรอ่งในการท างานทันที
14 เม่ือเหน็สมาชกิในทีมใชว้สัดุอปุกรณ์ขององคก์าร อยา่งสิน้

เปลอืง ท่านสามารถพดูใหเ้ขาเหน็คณุคา่ของสิง่ของได้
15 เม่ือสมาชกิในทีมคนใด มีอคตกิับเพือ่นสมาชกิด้วยกัน 

ท่านสามารถท าใหเ้ขาคดิในทางบวกขึน้ได้
16 เม่ือสมาชกิในทีมระบายความอดึอดัใจในการท างาน ท่าน

จะไม่ต าหนเิขา แตจ่ะพดูคยุเพือ่จะได้รบัรูถ้งึความรูส้กึ
ที่แท้จรงิ

17 เม่ือสมาชกิทีมเกิดทะเลาะกันอยา่งรนุแรงท่านตกใจจน
ท าอะไรไม่ถกู
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ตอนที ่6: (ต่อ)

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

18 ท่านเชือ่วา่ การท าดีกับสมาชกิในทีมรวมถงึบุคคลอืน่ๆ
เป็นสิง่ที่ท าใหท้่านพบเจอแตส่ิง่ดี

19 ท่านศกึษาหลกัธรรม หรอือา่นหนงัสอืชว่ยที่เสรมิสรา้ง
ก าลงัใจ เพือ่ใหเ้กิดพลงัใจในการท างาน

20 แม้บางครัง้ท่านรูส้กึท้อแท้กับการท างานแตท่่านก็ยงั
มีก าลงัใจสูต้อ่ในการท างาน

21 ในยามที่ท่านจิตใจหดหูจ่ากการท างานท่านไม่ทราบวา่
จะหนัไปพึง่สิง่ใดที่ท าใหส้ภาพจิตใจดีขึน้ได้

ตอนที ่7: แบบวดัการสนบัสนนุจากหัวหนา้ทมี

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

1 หวัหนา้มักจะยนิดีในความส าเรจ็ของท่าน
2 ท่านมักได้รบัค าชมเชยจากหวัหนา้ เม่ือท่านท าสิง่ที่ถกูตอ้ง
3 ท่านรูส้กึวา่หวัหนา้ทีมใหก้ารยอมรบั และหวงัดีกับท่าน
4 ท่านรูส้กึวา่หวัหนา้ทีมท าตวัหา่งเหนิกับท่าน
5 ท่านรูส้กึวา่หวัหนา้ทีมใหก้ าลงัใจท่านเสมอในยามที่ท่าน

ท้อแท้จากท างาน
6 หวัหนา้ทีมคอยชว่ยเหลอื ใหค้ าปรกึษาในการท างาน
7 หวัหนา้ทีมชีแ้จงรายละเอยีดขัน้ตอนในการท างาน ก่อน

ที่ท่านจะลงมือปฏิบัติ
8 เม่ือหวัหนา้ไม่พอใจงานของท่าน หวัหนา้ไม่เคยบอกวา่

จะปรบัปรงุอยา่งไร
9 หวัหนา้ของท่านไม่อนญุาตใหท้่านเขา้รบัการอบรม
10 หวัหนา้ทีมสนบัสนนุในการเสนอขอวสัดุอปุกรณ์ที่ใชใ้น

การท างานของท่าน
11 ท่านขาดวสัดุอปุกรณ์ในการท างาน เพราะหวัหนา้

ไม่คอ่ยใหค้วามส าคญักับเรือ่งนี้
12 แม้งบประมาณจ ากัด หวัหนา้ทีมก็พยายามจัดหาวสัดุ

อปุกรณ์ที่จ าเป็นในการท างานให้
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ตอนที ่8: แบบวดัวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์

จรงิ จรงิ คอ่น คอ่น ไม่จรงิ ไม่จรงิ

ข้อ ข้อความ ที่สดุ ขา้ง ขา้ง ที่สดุ

จรงิ ไม่จรงิ

1 พนกังานในองคก์รมีความกระตอืรอืรน้ และรูส้กึวา่มีงาน
ที่ท้าทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา

2 ไม่วา่ในเรือ่งใดองคก์รแหง่นีมี้แผนการด าเนนิงานและ
ทางเลอืกที่ชดัเจนเสมอ

3 องคก์รของท่านเหน็วา่เป้าหมายของการท างานขึน้อยู่
กับคณุภาพมากกวา่ปรมิาณของงานที่ท า

4 องคก์รนีเ้นน้การลงโทษเม่ือท างานผดิพลาด แตเ่ม่ือท างาน
ประสบความส าเรจ็กลบัไม่ได้รบัรางวลั

5 องคก์รแหง่นี ้เนน้ใหพ้นกังานได้มีสว่นรว่มแสดงความ
คดิเหน็ในเรือ่งตา่งๆและหม่ันสอบถามความตอ้งการ
ของพนกังานเสมอ

6 องคก์รแหง่นีมั้กจัดหากิจกรรมใหพ้นกังานได้มีปฏิสมัพนัธ์
กัน เชน่ การแขง่กีฬาสกีารจัดงานปีใหม่ เป็นตน้

7 องคก์ารของท่านเนน้ไมตรจิีตมิตรภาพใหก้ารยอมรบันบัถอื
และการไวว้างใจกัน

8 บุคคลากรในองคก์รแหง่นีมั้กมีปัญหาขดัแยง้กันอยูเ่ป็น
ประจ า

9 พนกังานในองคก์ารมักปกป้องตนเองเพือ่ความม่ันคง 
และความก้าวหนา้ในการท างานของตนเอง

ตอนที ่9 แบบสอบถามลักษณะชีวสังคม

ค าช้ีแจง กรุณา ท าเคร่ืองหมาย √  ลงใน                หรือเติมค า ให้ตรงกับความเป็นจริงมากทีสุ่ด และกรุณา

ตอบให้ครบทกุข้อ เพ่ือให้สามารถน าข้อมูลจากแบบสอบถามนีไ้ปใช้ประโยชนไ์ด้

เพศ หญิง ชาย
อายุ …….. ปี …….. เดือน
ระดับการศกึษา ต่ ากวา่ปวส./ อนปุรญิญา

ปวส/ อนปุรญิญาขึน้ไป
อายงุาน …….. ปี …….. เดือน

ขอขอบพระคณุเป็นอยา่งยิง่
จบแบบสอบถาม



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ตารางแสดงค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 
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ตาราง 10 แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบวัดพฤติกรรมการท างานเป็นทีม
     ที่มีประสิทธิภาพ

แบบวัดฉบับทดลองใช้ แบบวัดฉบับจริง
ค่า Item - ค่า Item -

Total Correlation Total Correlation
1 .425 .409
2 .599 .592
3 .735 .693
4 .529 .686
5 .603 .813
6 .505 .724
7 .622 .715
8 .566 .563
9 .490 .468
10 .269 .390
11 .485 .479
12 .482 .531
13 .579 .650
14 .455 .643
15 .376 .700
16 .637 .622
17 .589 .560

ขอ้
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ตาราง 11 แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบวัดความฉลาดทางอารมณ์

แบบวัดฉบับทดลองใช้ แบบวัดฉบับจริง
ค่า Item - ค่า Item -

Total Correlation Total Correlation
1 .377 ตัดออก
2 .629 .400
3 .707 .498
4 .607 .511
5 .620 517
6 .722 .579
7 .746 .647
8 .639 .536
9 .521 .492
10 .818 .644
11 .633 .611
12 .503 .534
13 .708 .654
14 .719 .625
15 .803 .686
16 .800 .666
17 .674 .621
18 .723 .560
19 .651 .567
20 .709 .555

ขอ้
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ตาราง 12 แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

แบบวัดฉบับทดลองใช้ แบบวัดฉบับจริง
ค่า Item - ค่า Item -

Total Correlation Total Correlation
1 .717 .627
2 .755 .743
3 .854 .825
4 .836 ตัดออก
5 .790 .749
6 .732 .701
7 .818 .706

ขอ้
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ตาราง 13 แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบวัดเจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม
     ที่มีประสิทธิภาพ

แบบวัดฉบับทดลองใช้ แบบวัดฉบับจริง
ค่า Item - ค่า Item -

Total Correlation Total Correlation
1 .407 .520
2 .656 .398
3 .817 .541
4 .607 .416
5 .698 .506
6 .655 .510
7 .581 .541
8 .457 .221
9 .389 .468
10 .302 .439
11 .428 .553

ขอ้
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ตาราง 14 แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบวัดความผูกพันต่อองค์กร

แบบวัดฉบับทดลองใช้ แบบวัดฉบับจริง
ค่า Item - ค่า Item -

Total Correlation Total Correlation
1 .229 .467
2 .568 .593
3 .608 .522
4 .555 .681
5 .224 .600
6 .517 .589
7 .506 .626
8 .662 .565
9 .510 .293
10 .414 .313
11 .590 .551

ขอ้
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ตาราง 15 แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบวัดความหยุ่นตัวในการท างาน

แบบวัดฉบับทดลองใช้ แบบวัดฉบับจริง
ค่า Item - ค่า Item -

Total Correlation Total Correlation
1 .406 .747
2 .501 .218
3 .670 .730
4 .334 .692
5 .595 .328
6 .589 .359
7 .639 .304
8 .536 .731
9 .430 .690
10 .566 .750
11 .537 .362
12 .618 .386
13 .506 .339
14 .565 .294
15 .517 .329
16 .481 .348
17 .334 .616
18 .595 .264
19 .589 .307
20 .639 .310
21 .536 .649

ขอ้
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ตาราง 16 แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม

แบบวัดฉบับทดลองใช้ แบบวัดฉบับจริง
ค่า Item - ค่า Item -

Total Correlation Total Correlation
1 .508 .323
2 .366 .355
3 .579 .434
4 .601 .600
5 .534 .537
6 .246 .420
7 .534 .448
8 .544 .679
9 .643 .669
10 .493 .455
11 .389 .646
12 .569 .328

ขอ้
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ตาราง 17 แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบวัดวัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์

แบบวัดฉบับทดลองใช้ แบบวัดฉบับจริง
ค่า Item - ค่า Item -

Total Correlation Total Correlation
1 .489 .365
2 .232 .450
3 .481 .397
4 .528 .584
5 .700 .386
6 .489 .349
7 .442 .351
8 .636 .552
9 .611 .539

ขอ้



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ภาพประกอบต่างๆ 
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* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ภาพประกอบ 5  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มลักษณะ

สถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มเพศชาย 
 

             
ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .666**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .257**  

             
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .469**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .152*  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม  
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.080  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .065  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .381**  

          3  
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .473**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .104  
จิตลักษณะตามสถานการณ์  
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม  
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.050  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .093  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .404**  
จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์  β = -.001  
- แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ   β = -.082  

 

                             
            

ท านาย ด้ 80.5% 

ท านาย ด้ 83.4% 

ท านาย ด้ 83.5% 
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* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ภาพประกอบ 6  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มลักษณะ
สถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มเพศหญิง 
 

             
ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .667**     
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .179**  

             
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .462**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .089  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.039  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .046  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .333**  

          3  
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .460**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .100  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = .005  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .058  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .315**  
จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์  β = -.049  
- แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ   β = -.045  

 

                             
            

ท านาย ด้ 67.7% 

ท านาย ด้ 69.6% 

ท านาย ด้ 69.7% 
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* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ภาพประกอบ 7  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มลักษณะ
สถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มอายุน้อยกว่า 29 
ปี 

             
ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .748**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .146*  

             
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .475**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .089  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม  
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.027  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .003  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .378**  

          3  
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .483**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .040  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม  
ที่มีประสิทธิภาพ  β = .010  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .027  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .396**  
จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์  β = .003  
- แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ   β = -.077  

 

                             
            

ท านาย ด้ 76.8% 

ท านาย ด้ 79.0% 

ท านาย ด้ 79.0% 
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* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ภาพประกอบ 8  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มลักษณะ
สถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มอายุ 29 ปี ขึ้น ป 

             
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม β = .586** 
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ β = .313** 

 

             
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .463**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .147  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.097  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .100  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .362**  

          3  
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .453**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .150  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.058  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .113**  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .344**  
จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์  β = -.044  
- แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ   β = -.047  
 

                             
            

ท านาย ด้ 75.6% 

ท านาย ด้ 78.1% 

ท านาย ด้ 78.3% 
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* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ภาพประกอบ 9  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มลักษณะ
สถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มระดับการศึกษา
สูงสุดต่ ากว่า ปวส/ อนุปริญญา 

             
ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .808**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .052  

             
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .636**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = -.045  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม  
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.060  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .008  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .338**  

          3  
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .654**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = -.080  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = .008  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .055  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .335**  
จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์  β = -.075  
- แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ   β = -.113  

 

                             
            

ท านาย ด้ 72.2% 

ท านาย ด้ 74.2% 

ท านาย ด้ 75.1% 
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* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ภาพประกอบ 10  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มลักษณะ
สถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มระดับการศึกษา 
ปวส/ อนุปริญญา ขึ้น ป 

             
ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .574**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .340**  

             
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .358**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .231**  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.058  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .075  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .381**  

          3  
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .359**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .217**  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.046  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .084  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .384**  
จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์  β = .003  
- แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ   β = -.034  

 

                             
            

ท านาย ด้ 78.6% 

ท านาย ด้ 81.4% 

ท านาย ด้ 81.3% 
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* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ภาพประกอบ 11  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มลักษณะ
สถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มอายุงานน้อยกว่า 
4 ป ี

             
ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .673**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .210**  

             
ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .465**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .146  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.125  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .076  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .369**  

 

          3  
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .475**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .108  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = -.065  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .103  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .371**  
จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์  β = -.021  
- แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ   β = -.091  

 

                             
            

ท านาย ด้ 73.6% 

ท านาย ด้ 76.3% 

ท านาย ด้ 76.6% 
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* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ภาพประกอบ 12  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นของปัจจัยที่ส าคัญกลุ่มลักษณะ
สถานการณ์ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ และกลุ่มจิตลักษณะเดิม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพด้านรวม ของพนักงานเครือเดอะมอลล์กรุ๊ปในกลุ่มอายุงาน 4 ปี ขึ้น
 ป 

             
ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .665**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .242**  

             
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .445**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .102  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = .018  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .011  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน   β = .377**  

          3  
 

ลักษณะสถานการณ์ 
- การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าทีม  β = .446**  
- วั นธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์  β = .090  
จิตลักษณะตามสถานการณ์ 
- เจตคติที่ดีต่อการท างานเป็นทีม 
ที่มีประสิทธิภาพ  β = .031  
- ความผูกพันต่อองค์การ  β = .026  
- ความหยุ่นตัวในการท างาน  β = .372**  
จิตลักษณะเดิม 
- ความฉลาดทางอารมณ์  β = -.028  
- แรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ   β = -.028  

 

                             
            

ท านาย ด้ 77.6% 

ท านาย ด้ 80.2% 

ท านาย ด้ 80.1% 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 

1. อาจารย์ ดร.ศรัณย์ พิมพ์ทอง สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย์ ดร.นริสรา พึ่งโพธิ์สภ  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

3. อาจารย์ ดร.ตรีทิพ บุญแย้ม คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 



 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อผูว้ิจัย 
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ประวัติย่อผูว้ิจัย 

ชื่อ ชื่อสกุล    นางสาววันทนา วัฒนธรรม 
วันเดือนปีเกิด    20 กรกฎาคม 2525 
สถานท่ีเกิด    เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร 
ที่อยู่ปัจจุบัน    557 ถนนพัฒนาการ เขตประเวศ จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน  ผู้จัดการฝ่ายการตลาด 
สถานท่ีท างาน      บริษัท เบญญาภาพร็อพเพอร์ตี้แมนเนจเมนท์ จ ากัด 
     เขตสวนหลวง กรุงเทพฯ 
ประวัติการศึกษา  
        พ.ศ. 2544   มัธยมศึกษาตอนปลาย 
     จากโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 
  พ.ศ. 2548   ปริญญาตรี (บธ.บ) สาขาวิชาการจัดการ 
      จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

พ.ศ. 2557  ปริญญาโท (วท.ม.) สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตร์     
ประยุกต์ จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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